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GELISIMINE ETKILERIi: ESKISEHIR BANKACILIK SEKTORUNDE BiR
ARASTIRMA
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Isletme Anabilim Dah
Anadolu Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii, Haziran 2011

Damisman: Dog. Dr. Ziimriit Tonus

Bu calisgmanin amaci orgiitsel kademelere gore kadin yoneticilerin kariyer
gelisimi ve kadinlarin i hayatindaki genel durumlariyla ilgili goriislere katilma
derecelerinde farklilik olup olmadigini incelemektir. Calisma literatiir taramasi ve
uygulama olarak ti¢ bolimden olusmaktadir. Calismanin kuramsal yapisini olusturmak
amaciyla oncelikle literatiir taramasi1 yapilmis ve birinci boliimde toplumsal yasamda
kadin, Tiirkiye’de kadin, Tiirkiye’de ve diinyada kadinin ¢alisma yasamindaki yeri,
kadin yonetici; ikinci boliimde kariyer, kariyer gelistirme, kariyer yonetimi ve kariyer
planlama kavramlari, kadin ve kariyer iligkisi, kadin yoneticilerin kariyer geligimini
etkileyen faktorler incelenmistir. Uygulama boliimiinde Eskisehir bankacilik sektoriinde
farkl orgiitsel kademelerdeki kadin yoneticilere kariyer gelisimi ve is hayatinda kadinin
genel durumuyla ilgili goriislerini belirlemek amaciyla anket uygulanmistir. Bu ¢alisma
sonucunda elde edilen verilerle belirlenen degiskenler arasindaki farkliliklarin
belirlenmesi amaciyla Niceliksel Arastirma Modelleri’nden Nedensel — Karsilagtirma
Modeli uygulanmistir. Katilimecilara uygulanan anket formlarindan elde edilen veriler
istatistiksel analiz yontemleriyle degerlendirilmistir. Sonugta kariyer gelisimi ve is
hayatinda kadinin genel durumuyla ilgili goriislerde Ongoriildiigii gibi Orgiitsel

kademelere gore anlamli farkliliklar tespit edilmistir.

Anahtar Kelimeler: Kariyer, Kadin Yéneticiler, Kariyer Gelistirme, Orgiitsel Kademe



Abstract

THE EFFECTS OF ORGANIZATIONAL LEVELS TO CAREER
DEVELOPMENT OF WOMEN MANEGERS: RESEARCH AT BANKING
SECTOR iIN ESKiSEHIR

Yasemin HANCIOGLU
Business Administration Department
Anadolu University Graduate School of Social Sciences June 2011

Supervisor: Dog¢. Dr. Ziimriit Tonus

The purpose of this study is to investigate whether the differences exists
by levels of organizational career developments of women managers and women’s view
about general situation of business life. This study contains three sections as review of
the literature and application. First of all, the literature review was done in order to
create organizational structure of this research and in the first part of the study, women
in social life, women in Turkey, women’s place of business life in Turkey and the
world, women manager; the second part of the study, the concept of career, career
devolopment, career management, career planning, the correlation between women and
career, the factors affecting the career development of women managers were
examined. In the application part of study, the questionnaire was applied to the women
managers at different organizational levels at banking sector in Eskisehir, in order
to examine women’s views about career development and general stuation of women at
work life. Causal Comparative Model, which is a model of quantitative research
methodology, was used in order to analyze the differences between the variables and the
data obtained from study. The data were evaluated with statiscal analysis methods. As a
result, the significant differences according to organizational levels were confirmed as
stipulated in views of women’s general situation in business life and career

development.

Keywords: Career, Women Managers, Career Development, Organizational Level



Onsoz

Giliniimlizde kadinlarin ¢alisma hayatinda etkin rol oynamalari, toplumsal
diizeyde beklenen aile i¢i rolleri yerine getirmesini engelledigi diisiiniilmektedir. Bu
diistince sistemi de beraberinde kadinlarin is yasaminda iist yonetim kademelerine
yiikselmelerini ve kariyerlerinde belirledikleri hedeflerde basarili olmalarini olumsuz
etkilemektedir. Kadin acisindan kariyer gelisimi kavrami ¢ergevesinde, kariyer
gelisiminin 6nemini ortaya koyarak, ¢alistiklart kurumdaki kariyer olanaklariin yeterli
diizeyde olup olmadigint ve farkli orgiitsel kademelerdeki kadin calisanlarin kariyer
gelisimiyle ilgili gortislerinde farklilik olup olmadig belirlemek amaglanarak, kariyer
kavrami ¢esitli yonleriyle ele alinmis ve kadin yonetici ile kariyer kavrami arasinda
iliski kurulmustur. Ayrica bankacilik sektoriindeki kadin ¢alisanlarin, kadinlarin genel
olarak is hayatindaki durumunun belirlenmesi ve kadinlari calismaya yonelten,
terfilerini kolaylastiran, calisma hayatinda daha fazla yer almalarini saglayabilecek
faktorler ile ilgili goriislerinin neler oldugunun belirlenmesi ¢alismanin perspektifini
genisletecektir. Bu tez calismasi ile bankacilik sektoriinde belirlenen kariyer
haritalarinin ne kadar uygulandigi ve cinsiyet faktoriiniin kariyer merdivenlerini
tirmanmada bir etkisi olup olmadigint gorerek, kadin ¢alisanlarin kariyer merdivenlerini
tirmanarak yonetici olmalar1 siirecinde onlara bir bakis agis1 kazandiracagini
diisiinmekteyim.

Bu ¢alismanin hazirlanmasinda her zaman destegini yanimda hissettigim hocam
Dog. Dr. H. Ziimriit Tonus’a tesekkiirlerimi ve minnetlerimi sunarim. Lisans ve yiiksek
lisans ders siirecinden bugiine kadar bana her zaman destek olan ve yardim talebinde
bulundugumda beni hicbir zaman geri ¢evirmeyen Prof. Dr. Inan Ozalp, Prof. Dr.
Mehmet Sahin ve Dog. Dr. Senem Besler hocalarima tesekkiir ederim. Bu ¢alismanin
istatistiksel analizlerinde bana yol gosteren Aras. Gor. Goniil Yiice, Prof. Dr. Ahmet
Ozmen, Ogr. Gér. Aydin Cakmak hocalarima tesekkiir ederim. Bu ¢alisma siirecinde
desteklerini hep yanimda hissettigim diger hocalarima ve calisma arkadaslarima
tesekkiir ederim.

Hayatim boyunca verdigim kararlarin hep arkasinda duran, bana her zaman
giivenen, ¢aligmanin hazirlanmasi siirecinde de her an yanimda olan hayatimin anlami

canim anneme, aragtirma gorevlisi olma yolculugumda beni hep motive eden ve basarilt



olacagima daima inanan babama, hayatimda yalniz olmadigimi hissettiren canim

kardeslerim abim ve ablama da desteklerinden dolay1 ¢ok tesekkiir ederim.
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Giris

Tirkiye ataerkil degerlerin ya da erkek egemen zihniyetin kurumlar
bi¢imlendirdigi ve kadinlarin geleneksel, hukuksal zorluk ve ayrimcilikla karsilastigi
gelismekte olan bir iilkedir. Degisim yavas da olsa sosyal, ekonomik ve kiiltiirel
faktorlerde etkisini gostermeye baslamistir. Bu degisimle birlikte kadin is yasaminda
daha fazla yer almasina karsin, bu oran istenilen diizeylere ulasamamaktadir. Kadinlar
Tiurkiye ve diinya niifusunun yarisin1 olusturmalarina ragmen is diinyasinda esit
diizeyde temsil edilmemektedir. 2009 yili itibariyle Tiirkiye’de kadinlarin isgiiciine
katilim orani yiizde 26 iken diinya ortalamasi ylizde 51,6’dir. Diinyada oldugu gibi
Tiirkiye’de de kadinlarin is hayatinda daha fazla yer almalar1 i¢in ¢aba harcanmasi
gerekmektedir. Gelismekte olan Tirkiye’nin sadece kadin erkek esitligi degil ayni
zamanda ekonomik biiylime icinde kadin istihdamini arttirmasi gerekmektedir.
Kadinlarmn {tiretime yaptiklari dogrudan katkinin ekonomiyi etkiledigi gercegi 1s18inda
bugiinkii istthdam oranina bakildiginda bu oramin ¢ok diisik ve Tiirkiye nin
kaldiramayacag bir ylik oldugunu sdyleyebiliriz. Gerek diinyada gerekse Tiirkiye’de
kadinlarin ¢alisma yasaminda yer almalart ve daha sonra yonetim seviyelerinde
yiikkselmeleri asamasinda bir¢ok engelle karsi karsiya olduklart gercegi agikca
goriilmektedir. Tiirkiye Isveren Sendikasi’min 2009 yilinda yaptigi kadin ydnetici
anketinde de kadin yoneticilerin erkek yoneticilerin sayisinin yarisindan bile daha az
oldugu goriilmektedir.

Insanlar yasamlarmimn biiyiikk bir kismini calisarak gecirdiklerinden insan
yasaminda kariyer kavrami Onemli bir yere sahiptir. Kariyer tercihlerinde yapilan
hatalar insan yasamina her yoniiyle yansiyan memnuniyetsizliklere doniisebilmektedir.
Kisinin kimligini ve toplumdaki statiisiinii olusturmasina biiylik dl¢iide yardim eden
kariyer olgusu ¢ok énemlidir. Orgiitte de bir kariyer gelistirme programinin var olmasi,
calisanin  Orgiite karst baghiligini, verimliligini arttirarak, Orgiitin ~ amaclari
dogrultusunda ilerlemesine yardimci olacaktir.

Kadinlarin kariyer tercihleri hayatlarindaki onceliklerden etkilenmektedir.
Bunun icin oOrgilitler yonetsel kariyer gelistirme siirecinin ana faktorlerini belirlerken
kadinlarin bu o6nceliklerini dikkate almalidirlar. Kariyer gelistirmeyi diisiinen birgok

kadinin Oniinde 6nemli engeller bulunmaktadir. Bunlardan bazilari kiiltiir, olumsuz



diisiince kaliplari, is ve aile ikilemi, isten ¢ikarilma, ¢ift kariyerli esler, kariyer platosu,
cinsiyete dayali ayrimcilik ve cam tavan sendromudur. Orgiitler kariyer haritalarini
belirlerken, cinsiyet ayrimciligi yapmadan ve kadinlarin sosyallesmedeki farkliliklarini,
davraniglarini ve tutumlarimi géz oniine alarak bu saptamay1 yapmalidirlar.

Bu ¢ergevede calismanin ilk boliimiinde kadinin toplumsal yasamdaki yeri ele
aliarak, Tirkiye’de kadinin toplumsal yasamda daha fazla yer alabilmek i¢in hangi
evrelerden gectigi anlatilmistir. Kadin agisindan g¢alismanin ne anlama geldigini,
diinyada ve Tiirkiye’de kadinin ¢alisma yasamindaki durumu ele alinmistir. Y &netim ve
kadin kapsaminda diinyada ve Tiirkiye’de kadin yonetici kavrami incelenmistir.

Ikinci boliimde kariyer kavramu ile birlikte birbiriyle i¢ ice ge¢mis kariyer
gelistirme, kariyer yonetimi ve kariyer planlama kavramlar1 aciklanmistir. Kariyer ile
kadin calisan kavrami arasinda iliski kurularak, kadin yoneticilerin kariyer gelisimi,
kariyer gelisim modelleri ve kadin yoneticilerin kariyer gelisimini olumlu ve olumsuz
etkileyen faktorler ortaya konulmustur.

Calismanin tgilincii boliimiinde, kariyer gelisimi ve ¢alisma yasaminda kadinin
genel konumu ile orgiitsel kademeler arasinda farklilik olup olmadig:1 yapilan anket
sonuclarina gore degerlendirilmistir. Aragtirma modeli kapsaminda kurulan hipotezlerin
gecerliligi de bu boliimde incelenmistir. Ayrica arastirmada elde edilen verilere iligkin

sonuglar da bu boliimde degerlendirilmistir.



Birinci Béliim

Cahsma Yasaminda Kadin Cahisanlar ve Kadin Yoneticiler

1. Toplumsal Yasamda Kadin

Insanlar yiizyillar boyu bir gelisim gostererek toplumsal iliskilerde degisik
donemleri asmislardir. Ancak binlerce yillik toplumsal evrim siirecinde birbirinin
tamamlayicis1 olan kadin ile erkegin toplumdaki yerleri, islevleri farkli olmus, kadinlar
erkeklerle esit duruma gelebilmek icin halen 21. yiizyillda da devam eden zorlu bir
miicadele vermek zorunda kalmiglardir (Demiray, 2006: 27).

Toplumlarda kadin ve toprak, verimliliklerindeki ve dogurganliklarindaki gizden
dolay1 6zdes sayilmakta ve kutsanmaktaydi. Kadin, tipki doga gibi i¢inde gizli tohumlar
tasidig1 ve toprakta bulunan karanlik giice sahip oldugu i¢in, ailede biiylik gizemli bir
degeri ve Ustiinliigii olmakta, ¢ocuklar, torunlar, siiriiler ve kullanilan esya kadinin bu
biiyiilii giicline baglanmaktaydi. Bu gizli gii¢ ile bir kadina duyulan saygi ilkel
toplumlarda, ana soyunun egemen oldugu anaerkil aile diizenini olusturmustur. Fakat
daha sonra tiretimde erkegin onemi arttikca miilkiyette de boliisiim sekli degismistir.
Babalik miras hukuku getirildiginden anaerkil ailenin yerini ataerkil aileye birakmasina
neden olmustur. Bu donemde erkek artik kadinin egemenliginden kendini kurtartyor ve
ylizyillar siirecek yeryiiziindeki egemenligini kuruyordu (Demiray, 2006: 27-28).

Egemenligini binlerce yildir siirdiiren bir giiclin (toreler ve geleneklerle
desteklenen) ortadan kaldirilmasi o kadar kolay degildir. Ornegin, ataerkil toplumlarin
timlinde gecerli olan geleneksel ideolojinin cinsiyet¢i isboliimii, kadini oncelikle ev
islerinden ve c¢ocuk bakimindan sorumlu tutar. Kadinlarin biiyiikk bir ¢ogunlugu, bu
nedenle toplumsal iiretimden uzak kalir ve kendilerine kiiclik yaslardan itibaren
ogretilip benimsetilen toplumsal cinsiyet (gender), diisiince ve davranis kaliplarina gore
beceriler edinirler (Arat, 1996: 45).

Ataerkil degerlerin, ya da erkek egemen zihniyetin kurumlart bigimlendirdigi
toplumlarda, kadinlar her alanda (ekonomik, siyaseti bilim) engelleyici bir

sinirlanmighik durumunu, marjinal bir varolus konumunu yasarlar. Bu sinirlar ve



kisitlamalar kalktig1 6l¢iide, bagimsizlik, 6zgilirliikk ve gii¢ de artar. Kadinlar bu giiglerini
toplumsal — siyasal siireglere, ekonomiye yansitirlar (Arat, 1996: 46).

Ataerkil degerlerin ge¢misten gliniimiize agirligini hissettirdigi goriilmektedir ve
bu durumun degismesi i¢in zor ve zaman alan siiregler yasanmasi gerektigi agiktir.
Cagdas toplumlarda yasayan kadinlar, az gelismis ya da gelismekte olan toplumlarda
yasayan kadinlara gore yillarca siiren miicadeleleri sonucu pek ¢ok alanda erkeklerle
esit konuma ulagsmislardir. Cagdas kadinin bugiin ulastigi en 6nemli asama, bireysel
Ozgiirliigiinii elde edip, yasami hakkinda kararlar1 alabilmesidir. Bugiin kadinlar daha
onceki yillarda olabildiginden daha c¢ok yiliksek ve giir bir sesle toplumdaki
konumlarini, ezilmisliklerini kimliklerini sorgulayabilmektedirler (Demiray, 2006: 41).
Bu asamaya ulasirken tarihte pek cok siiregten gecilmistir. Rénesans dénemi, Fransiz
Ihtilali, Sanayi Devrimi bu énemli siireglerden bazilaridir.

16. Yiizyilda baglayan Ronesans Donemi, bireycilige deger veren bir donem
oldugu i¢in hem kadinlar hem erkekler cinsiyet gozetmeksizin gelisebilme olanaklarina
sahip olmuslardir. Bu donemde yetenekli kiiltlirlii kadinlarin toplumda deger
kazandiklari, sanat, edebiyat, felsefe ile ugrastiklar1 iinlii yazar ressam ve miizisyen
kadinlarin sayginlik kazandig, siyasal giigleriyle etkin olan kadinlarin sayilarinin arttig
goriilmektedir. Ronesans ile birlikte kadin haklar1 ve hareketleri glindeme gelmistir. Bu
donemde kadinin roliindeki gerilemeye en keskin tepki kralicelerden ve soylu
kadinlardan gelmistir, kadinlar ulusal bir devlet kurmada, ittifaklar yapmada, feodal
direnmeyi kirmada ve baris anlasmalari imzalamada krallar kadar basarili olduklarini
kanitlamislardir. Kadinlarin ylikselisine erkeklerden tepki gelmis, kadinlar ilk kez
orgiitlenerek, yazgilarina bas kaldirmaya baslamiglardir. Bu donemde var olan kadina
yaklasimi yargilayan, kadin haklar1 savunuculan ile karsilagiimaktadir. Sonug olarak,
Ronesans, kadmin hukuki durumunda herhangi bir degisiklik yapmamis, ancak bazi
alanlarda bagimsizligim gergeklestirmesini ve diisiince hayatina girmesini saglayarak,
geleneklerin degismesine neden olmustur (Demiray, 2006: 30-31 ).

1789 Fransiz Devrimi’ne kadar gerilere gittigimizde kadinlarin, Devrim’e fiilen
katildiklar1 goriilmektedir. Devrim’in; “Esitlik, Ozgiirliik ve Kardeslik” ilkeleri ve
talepleri kadimnlar igin de gecerli olmustur. Kadinlar yiizyillardan beri ailenin gelirini
artirabilmek ve gecinebilecek diizeye getirebilmek i¢in erkeklerin yaninda emeklerini

harcamaktaydilar. Bu donemde burjuvazi erkegi kadmin ¢alismasina izin vermemistir.



Diger yandan halk kadini ise tarlada, pazarda, atdlyede calismaktaydi (Tanik, 2008).
Fransiz Devrimine gelindiginde kadinlar, hala eskiden oldugu gibi, mal edinme,
Ozgiirliik ya da diisiincesini soylemek hakkindan yoksundu (Bas¢i, 2010: 71). Fransiz
Devriminin gergeklesmesi ile kadinlarin haklar1 i¢in ilk bilingli miicadeleleri
baslamistir. Devrim sona erdiginde ise, kadin, geleneksel ve kaliplasmis yargilardan
artik kendini kurtarmaya baglamistir.

Kadinlarin ekonomik iiretim ve diizenleme faaliyetlerine katilimi insanlik tarihi
kadar eski olmasina ragmen, emegini bir ilicret karsiligi vermesi ilk olarak endiistri
devrimi ile baslamistir (Iraz, 2009: 283). Kadin ve emek tarihgileri sanayi devrimi
doneminde kadin1 ve emegi yeniden yorumlamiglardir. Kadinlarin bu siire¢ iizerindeki
etkilerinden c¢ok kadinin aile biitcesine katkilar1 ve sanayilesme siirecinde kadinlarin
Onemi tizerine yogunlagmislardir (Greenless, 2007: 5).

Ingiltere’de, 18. yiizyilin sonlarindan 19. yiizyilin baslarina kadar sanayilesme
onemli degisiklikler meydana getirmistir (Pavadic ve Reskin, 2002: 20). “Sanayi
Devrimi” olarak isimlendirilen bu siire¢ ilk olarak ¢ikrik makinesinin icadr ile ¢elik
liretimi basta olmak {izere diger sektorlere ve iilkelere yayilmistir. Bu donemde Avrupa
sanayinde baglayan kitle iiretimi ile birlikte tarimda da “devrim” niteliginde gelismeler
yasanmig, bosa c¢ikan tarimsal kadin isgiicii de kente go¢ ederek emek piyasalarina
isgiicii olarak katilmaya baslamistir (Ozer ve Bigerli, 2003: 57). Bu yasanan
geligsmelerle ticaret geligmis, ticaretin gelismesiyle birlikte de siirekli yeni pazarlarin
acilmas: ve toplumsal ihtiyaglarin gelismesi gibi degisimler olmustur. Bu durum,
kadinlarin 1 yasaminda daha fazla var olmalarin1 desteklemistir. Ancak, sanayilesmenin
ilk donemlerinde kadin isgiicii diisiik iicret ve kotii ¢alisma kosullarinda giinde 12 saat
calistirilmastir.

Ilkel toplumlarda kadinlarin kaybettikleri haklarini geri almalari, toplumsal ve
siyasal yonlerden erkekle esit hale gelmeleri biiyiik cabalar gerektirmistir. Kadinlarin
bundan iki ylizyi1l 6nce Fransiz devrimi ile birlikte baslattiklar1 erkeklerle esit olma
miicadelesi ancak bu yiizyilda ger¢ek kimligini bulmustur. Bu yiizyilin da 6zellikle son
ceyreginde kadinla erkek arasindaki toplum i¢inde var olan yasal ve uygulamalardan
kaynaklanan, kadinin sosyo - ekonomik konumuna iliskin esitsizliginin giderilmesi igin

cabalar ve eylemler yogunluk kazanmis bulunmaktadir (Aykor, 1996: 135).



1960’larda yogunlasan kadin hareketi ve talepleri sonucunda 1970’lerde
uluslararasi orgiitler ¢ergcevesinde kadin haklari konusunda girisimler yogunlagmaya
baslamistir. Bunlarin etkisinin bir {iriinii olarak degerlendirebilecegimiz 6nemli bir adim
1975’te Birlesmis Milletlerin Uluslararas1 Kadin 10 Yilimi ilan etmesidir. Ayrica ayni
y1l Birlesmis Milletler Ekonomik ve Sosyal Konseyi Karari ile kadmin ilerlemesi i¢in
Birlesmis Milletler Arastirma ve Egitim Enstitiisi (INSTRAW) kurulmustur.
Uluslararas1 Kadin 10 Yilinin ilan edilmesiyle, kadinlar ve erkekler arasindaki esitligin
artirilmasi, kadinlarin kalkinma ¢abalarinin tiimii i¢inde yer almasi ve kadinlarin diinya
barisinin  giliglendirilmesine  katkilar1  yoniinde yogun faaliyetlerin  yapilmasi
amaglanmstir.

1975°de kadinlarin diinya capinda bir araya gelerek seslerini duyurma imkant
bulduklar1 ¢ok onemli bir gelisme Mexico City’de 1. Diinya Kadin Konferansi’nin
toplanmasidir. Burada eylem plan1 Birlesmis Milletlere iiye {ilkelerde kadin sorunlarina
¢cozlim getirecek mekanizmalarin kurulmasi dnerilmistir. Daha sonra sirasiyla 1980°de
Kopenhag’da Ikinci, 1985°te Nairobi’de Ugiincii ve 1995°te Pekin’de Dérdiincii Diinya
Kadin Konferansi diizenlenmis, “Pekin Deklarasyonu ve Eylem Platformu” kabul
edilmistir (Tanik, 2008).

Kadinlarin insan haklarini savunan tek yasal dokiiman olan Kadinlara Kars1 Her
Tiirlii Ayrimciligin Onlenmesi Sozlesmesi’dir. Sozlesme ile; 1) esitlige aykir1 olan tiim
yasalar1 ortadan kaldirmak, 2) esitligi yaptirnmci uygulamalarla saglamak ve 3) cinslerin
birbirlerine listlinliigiinii ve seviye diisiikliigii iizerine kurulmus tiim gelenek, gorenek ve
adetlerin ortadan kaldirilmasi amaglanmaktadir (Aykor, 1996: 139).

Kadinlar, yasadiklar1 toplumlar1 hizla degistirmektedirler. Geligsmis toplumlarda
kadinin galismasi temel bir hak olarak goriilmekte olup, ABD; Ingiltere ve diger
gelismis iilkelerde kadinlar, isgoren, uzman ve girisimci olarak bilgi toplumunu
egemenlikleri altina almaya bagslamiglardir. Kadinlarin yasam kalitesine, beseri
kaynaklara, yakin iliskilere, aile ve ¢calisma yasami arasindaki uyuma ve kusaklar arasi
dayanigmaya olumlu katkida bulunduklar1 inkar edilemez bir gergektir (Biiyiikbese vd.,
2002: 462). Ancak kadinin toplumsal konumu ile ilgili binlerce yillik dnyargi, 6zellikle
gelismekte olan iilkelerde, ekonomik yasamda ucuz ve yedek isgiicii ordusu olarak

goriilmesine yol acabilmektedir (Eskinat, 2006: 89).



Kadin ve kalkinma arasindaki baglanti karsilikli etkilesim icerisindedir.
Ekonomik kalkinma hizlandik¢a, kadinin ekonomik ve buna bagli olarak sosyal ve
toplumsal statiisii giiclenecektir. Ote yandan, kadinlarin gerek ekonomik gerekse sosyal
ve toplumsal anlamda daha giiclii olmalar1 ekonomik kalkinmanin artmasina neden
olacaktir (Simsek, 2008: 8).

2000’11 yilara dogru hizla ilerlerken meydana gelen degisim ve gelismeler
cercevesinde kadinlarin bir zamanlar sadece erkeklere agik olan is diinyasina girdikleri
ve bu diinyada gii¢, yetki ve mevki elde etmek i¢in yogun bir miicadele verdikleri
goriilmektedir. Calisma hayatinda kiiresellesme c¢ercevesinde yasanilan degisimler ve
yeni degerler, is diinyasinda erkek hakimiyetinin kirilarak kadinin giiclenmesine neden
olmustur (Bayrak ve Yiicel, 2000: 125).

Gelismis ve gelismekte olan ilkeler agisindan degerlendirme yapildiginda,
kadinlarin emek piyasasina veya isgiiciine katilim oranlart hem geligmis hem de
gelismekte olan iilkelerde, erkeklere gore daha diisiik oldugu sonucu ¢ikmustir.

Her toplumda kadin ve erkek cinsiyet rolleri farklilik gostermektedir. Ancak
hemen tiim kiiltiirlerde kadinin daha paylasimer ve iliski gelistirmeye yonelik,
erkeklerin ise daha atak ve bagimsiz davrandigi kabul edilmektedir. Bu durumda,
kiiresellesmenin gerekliligi olan iletisim, bilgi paylasimi ve farkliliklarin yonetimi
yeteneklerinin, kadinlar tarafindan daha dogal ve etkili olarak kullanilacagi sonucuna
varilabilir (Barutgugil, 2002: 19).

Kadinlarin ekonomik konumunun gii¢lendirilmesi ve kalkinmaya gergek
anlamda katki saglayabilmeleri cinsiyet esitsizliklerinin giderilmesini gerektirir.
Cinsiyet esitsizliklerine, diisiik ticretli ve kotii kosullarda yasamak, iste ve ise almada
ayrimet politikalarin uygulanmasi, kadinlarin aile isgisi olarak caligmasi gibi 6rnekler

verilebilir (Simsek, 2008: 47).

2. Tiirkiye’de Kadin

Tiirkiye’de kadinlarin toplumsal yasamda daha fazla yer alabilmek igin hangi
evrelerden gectigini incelemeye Osmanli’nin son donemlerinden baglamak daha
aydinlatici olacaktir. Tanzimat hareketiyle birlikte Osmanli Imparatorlugu’nda

Avrupa’dan esinlenen bir dizi reformun gerceklestirildigi goriilmektedir. Tanzimat’la



baslayan cagdaslasma hareketi g¢ercevesinde Tiirk kadim1 gerek diisiince alaninda,
gerekse dogrudan dogruya siyasi ve toplumsal haklar yoniinde ciddi adimlar
atabilmistir. Bu gelismeler ancak, s6z konusu donemlerin diisiince yapilarinin ve
ideolojik kaliplarinin kendine 6zgii kaliplar1 iginde anlam kazanabilmektedir (Sag,
2001: 16).

Osmanli Imparatorlugu zamanindaki batililasma hareketleri sonucunda Tiirk
kadinlarinin sosyal hayattaki yeri degismeye baslamistir. Tanzimat Oncesinde aile
icindeki faaliyetleriyle sinirli kalan kadin, sonraki yillarda ev disinda da cesitli roller
tistlenmislerdir. Kadin, kiiltiir ve ¢alisma hayatiyla, siyasi miicadelelerle bu donemde
tanmismistir. Mesrutiyet doneminde, gerek sosyal gelismeler, gerekse toplumda goriilen
ekonomik buhran ve savas sebebiyle erkek iscilerin azalmasi, Tiirk kadiinin siyasi
alana da inmesine yol agmistir. Boylece kadinlar adim adim is hayatina atilmislardir
(Erdal, 2008: 110).

Kurtulus Savasi’nda ise Tiirk kadini, iilkenin biitiinligii i¢in cephaneyi
kagnisinda sirtinda tasiyarak askeri giydirecek esyalar1 hazirlayarak, ordunun yiyecegini
saglayarak vatan savunmasinda iizerine diisen gorevleri yapmistir. Kurtulus Savasi
stiresince Tirk kadimlar {ilke sorunlarini izlemis seslerini duyurmuslar, Tiirkiye’nin
diisman iggaline kars1 direnis hareketinin gostergeleri olan mitinglerde konusarak halkin
milli duygularini dile getirmislerdir (Demiray, 2006: 41).

Ulkemizde kadinlar, goriiniir olmaya ve daha énce bulunamadiklar1 alanlarda
kendilerini gostermeye Cumbhuriyet Devrimi’nin agtifi olanaklarla kavusmuslardir
(Arat, 1996: 51). Bu olanaklarin ortaya ¢ikmasi Cumhuriyet reformlar ile
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gerceklesmistir. Cumhuriyet reformlart iilkeyi batililagtirma, “ muasir medeniyet”
seviyesine ulastirma amacina yonelik olarak kadmlarin kosullarini ve toplumsal
konumlarim1 pek ¢ok hususta radikal olarak degistiren, yukaridan asagiya uygulanmis
devlet politikalar1 ve eylemleridir (Acar, 1996: 198). Cumhuriyet doneminde Atatiirk
devrimleri ile kadinlarin toplumsal durumlar1 6nemli bir degisimin ve gelisimin igine
girmistir. Yasalarda kadin - erkek esitligi biiyiik 6lciide gergeklestirilmistir. Kadin,
bosanma hakkina, segme - secilme, egitim, meslek se¢imi, kamu gorevleri yapma
haklarina kavusarak (Sag, 2001: 18), birgok Avrupa iilkesinden once siyasi ve hukuki
haklar1 kazanmigtir (Simsek, 2008: 85).



Binlerce yillik evrim siirecinde ilkel donemlerden sonra kadinlar, ataerkil diizene
gecilmesiyle birlikte daha o6nce de belirtildigi gibi, giderek artan boyutta erkeklerle esit
olma durumlarin1 yitirmislerdir. Kadinlarin bazi alanlarda bagimsizliklarin1 kazanmalari
ve diisiince hayatina girmesini saglayacak geleneklerin degismesi Ronesans Donemine
kadar siirmiistiir. Daha sonra Sanayi Devrimi ve Fransiz Devrimi ile kadinlar ¢alisma
yasamina girmek ve erkeklerle esitlik konularinda bazi haklar kazanmislardir.
Tirkiye’de ise kadinlar bulunmasi gereken konuma ancak Cumhuriyet Dénemi’nde
Atatlirk™in diisiince ve uygulamalari ile ulasmistir (Demiray, 2006: 25). Tirkiye’deki
kadinlarin ¢aligsma hayatina katilima bakildiginda ise, bu katilim ¢ogu diinya iilkesinde
oldugu gibi, Tiirkiye’de de Sanayi Devrimiyle olmustur (Simsek, 2008: 85).

Tiirkiye’de kadinlarin toplumsal hayatta daha fazla yer almalarini saglayan en
onemli etkenler, Cumhuriyet doneminin benimsedigi yeni felsefe ve uygulamadaki
yontem farkliligidir. Kadinin gerek toplumsal statlisiinde, gerekse bizzat kendisinin,
kendi bedensel ve ruhsal yapisinin algilayisinda ve tanimlayisinda gegmis donemlerle
kiyaslanamayacak farkliliklar ortaya ¢cikmistir. Bu farkliligi yaratan basta kiiltiirel ve
egitimsel alanlarda olmak iizere, teknolojide, sanayilesmede, tarimda ve biirokraside
yasanan geligsmeler... toplumun her kesiminde oldugu gibi kadin konusunda da yeni
algilamalara ve statii edinme siireglerine yol agmistir (Sag, 2001: 18-19).

Sonu¢ olarak, Cumhuriyet aslinda bir kadin devrimidir. Daha 0©nceki
donemlerde, egitim, sosyal, hukuk ve siyaset alaninda erkekler ile arasindaki
esitsizlikler gittik¢e artarken cumhuriyet ile birlikte Tirk kadin1 ¢ag atlamistir (Oktay
Kogoglu ve Asar, 2000).

Tiurkiye, geleneksel altyapinin c¢ok vyavas degistigi, kadmlarin biiyiik
cogunlugunun ailede, toplumda ve ekonomide erkek egemen kurumlara kosullanmis
oldugu, pek ¢ok, geleneksel, hukuksal zorlukla ve ayrimecilikla karsilastigi, gelismekte
olan geng bir iilkedir (Arat, 1996: 47).

Geleneksel ideoloji, “ kadin icin aile ve ¢ocugun her seyden once oldugunu”
kusaktan kusaga aktarir. Bu nedenle, calisma yasaminda erkege 6zgii ve kadma 6zgi
olarak nitelenen isler, geleneksel olarak belirlenmistir. Isleri toplumsal cinsiyet
acisindan kategorilere ayiran bu anlayis, kadim1 toplumsal iiretime “ev kadmligr”
statiisiinli koruyarak ve ancak kadin emegini gerektiren zorunlu durumlarda dahil eder.

Kadinlar, bu yiizden daha ¢ok hizmet sektoriinde, saglik, egitim, tekstil, gida vb.



alanlarda kitlesel bir bicimde c¢aligirlar. Esit ige esit licret yasalarina ragmen iicretleri
erkeklerinkinden diigiiktiir. Karar alic1, yonetici, orgiitleyici konumlara ¢ok az sayida ve
cok zor gelebilirler (Arat, 1996: 45-46). Kadmnlarin emek piyasalarindaki ikincil rolleri
bliyiik olgiide geleneksel yapiyla ilgilidir. Cinsiyete dayanan isboliimii her toplumda
farkli diizeylerde olsa da temelde; ¢ocuk dogurmak ve biiyiitmek, ev islerini yapmak
gibi fizyolojik ve sosyolojik a¢ilardan kadinlarin temel gorevleri arasinda yer alirken,
piyasada calisarak para kazanma isi erkeklerin esas gdrevi kabul edilmistir (Ozer ve
Bigerli, 2003: 57).

Kadin giiniimiizde hala ¢ocuk bakimi ve ev islerinde tek basma sorumlu
tutulmasina karsin, her gecen giin ¢alisan kadin sayisi artmaktadir. Ekonomik
Ozglrliigiinii kazanan kadinlar da, aile icinde s6z sdyleme hakkini elde ederek karar
alma siirecinde etkili olmaktadirlar (Demiray, 2006: 33).

Tiirkiye'de yasayan kadinlarin biiyiik cogunlugunun yasami, evde, ekonomide,
siyasette ve sosyal hayatta erkek egemen kurumlara baglanmis gibi goriinse de, kadinin
s0z hakkini elde etmesiyle birlikte, eve kapanisi ve erkegin Oncelikli rollerinden biri
olarak goriilen "himaye edilmesi gereken insan", "korunmaya muhta¢" bicimindeki
geleneksel goriis ekonomik ve demografik alandaki gelismeler nedeniyle degismeler
gostermektedir (Oktay Kogoglu ve Asar, 2000).

Degisen sosyal, ekonomik ve kiiltiirel faktorlere karsin, degismeyen “ kadin
olma gergegi”, kadinin tiim sosyal iligkilerini belirlemektedir. Sonu¢ olarak da, ¢ok
giiclii bir ataerkil aile yapisi ve cinsiyet ayrimi kadmn i¢in gegerli kurallar1 ve rolleri
olusturmaktadir (Bas¢1, 2010: 75).

Yas grubuna gore Tirkiye’de kadmnlar 20-29 yaslarinda c¢aligma hayatina
katilmakta, evlilik, dogum gibi nedenlerle erken yaslarda caligma hayatindan ayrilmakta
ve bir daha ¢alisamamaktadir. Gelismis iilkelerde kadinlar ¢alisma hayatinda kisa siireli
uzaklagmaktadir. Tiirkiye’de yiiksek gelirli ve egitimli kadinlar ¢alisma hayatina uzun
stireli devam edebilmektedirler (Tungsiper ve Siirek¢i, 2004: 99).

Gilinlimiizde, i3 yasamina giderek daha fazla “kadin” girmesine ragmen, is
yasaminda kadinlar diinyanin her yerinde ayni sorunlar1 yasamaktadirlar. Kadinlar
calisma yasamina girigleriyle birlikte farkli sorunlarla kars1 karsiya kalmaktadirlar. Bu
sorunlarin kaynagina bakildiginda daha ¢ok, calisma yasaminin karakteristiginin erkege

0zgii degerler icermesi ve 0zellikle de kadinin biyolojik ve toplumsal rollerinin 6nceligi
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dikkat cekmektedir. Ozellikle igsellestirilmis toplumsal roller kadin agisindan
belirginlesen sorunlar1 daha da artirmaktadir. Bu da kadini iki alan ( aile hayati ve is
hayati) arasinda se¢im yapma zorunda birakmaktadir. Tiim bunlar da kadinda tiilkenme
ve isteksizlige yol agmaktadir. Bunun sonucunda da kadin, is yasamindan ¢ekilmekte
veya is yasamini ikinci plana itmektedir (Fidan ve Isci, 2004: 33). Ayrica, kadin
caligmasina iliskin olarak, olumsuz degerler, iicretsiz aile isciligi, sosyal gilivenli
kapsamini disinda kalma, kadinsi c¢alisma alanlari, ¢alisma kosullarin elverissizligi,
yiikselme olanaklarmin sinirliligi, mesleki ve sendikal orgiitlenme diizeyinin diistikligi
gibi birbirini yeniden iireten sorunlar kadinlarin degismezleri arasinda varliklarini
stirdiirmektedir (Citci, 1998: 92).

Diinyada da oldugu gibi Tiirkiye’de de kadinlarin is hayatinda daha fazla sz
sahibi olmalar1 i¢in cabalamak gerekmektedir. Ciinkii kadinlar diinya ve Tiirkiye
niifusunun yarisini olusturmasina karsin ayni oranda temsil edilmemektedir. Kadinlarin
is hayatinda basaris1 ve temsili her seyden ¢ok toplumlarin ekonomik ve sosyal gelisimi
acisindan onem tagimaktadir (Bayrak ve Yiicel, 2000: 126).

Gelisme ve biiylime sancilar1 i¢indeki Tiirkiye’nin kadin iggiliciinden daha fazla
yararlanmas1 gerekmektedir. Bugiinkii disik calisma oranlar1 ekonomik acidan
Tiirkiye’nin kaldiramayacagi bir liikkstiir. Bu nedenle kadmin isgiiciine katilimini

arttirici politikalara gereksinim vardir (Eskinat: 2006: 82).
3. Kadin Acisindan Calisma

Kadin agisinda calismay1 ayrintilariyla ele almadan 6nce calisma kavraminin
tanimin1  yaparak, calisma deyince insanlarin disiincelerinde neler olustuguna
bakilmahdir. Calisma kavramimin anlami ve degeri, tarihsel siirecte ekonomik
gelismeye paralel olarak ve toplumun normlari, inanglari ve degerleri tarafindan
belirlenmektedir. Caligma, yasamin siirekliligini saglayan sosyal bir faaliyet olarak,
geemisi insanligin var olusuna uzanan, insan yasaminin merkezi alanlarindan birisidir
(Keser, 2004: 362). Bir bagka tanima gore ise, ¢alisma, kisinin kendi kullanimi1 igin ya
da tiicret veya destek karsiliginda mal ve hizmet iiretme faaliyetlerini kapsamaktadir

(Padavic ve Reskin, 2002: 1).
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Calisma agikcast kadinlar i¢in, tarihin biiyilk kisminda insan irkinin yerine
getirmesi gereken bir zorunluluk olmasindansa, issizlikten kagma arayisi iginde bir¢ok
farkli anlamlar tasimaktadir (Hooks, 2000: 96).

Cogu kisinin calisma dendiginde hayallerinde iicretli islerde ¢alisan erkekler
canlanmaktadir. Fakat bu yaklasim c¢alisma kavramiyla ilgili miimkiin olan en dar
anlayistir. Bu fotografin disinda kalan sudur ki, sadece erkekler degil, kadinlar, farkli
yas grubundan, farkli milletten, kiiltiirden insanlarda calisirlar ve bu insanlarda farkli
tiirden is yaparlar. Aslinda, diinyadaki islerin ¢ogunu kadinlar yapmaktadir ve bu islerin
¢ogundan licret almamaktadirlar (Dickinson ve Schaeffer, 2001: 23).

Eril ve disil cinslere gore alan belirleme siirecinde tarihsel ve toplumsal
tanimlama ve agiklamalar ile caligma faaliyeti kadina pek de yakistirilmamistir. Boylece
calisma eylemi kadin acisindan temel etkinlik alani olarak kabul gérmemis ve bu olgu
kadin tarafindan da igsellestirilmemistir. Geleneksel tavir ve davranislar setinin
belirleyiciliginde kadinin birincil etkinlik alan1 “ev” olarak anlam kazanmistir. Ciinkii
cok sayida kiiltiirel giig, is ve aile rollerinin kutuplasmasina katkida bulunmaktadir. Bu
da ev i¢indeki etkinlik alanimi kadina, ev disindaki etkinlik alaninin da erkege
yakistirilmasina yol agmistir. Ancak giiniimiiziin farklilasan toplum bi¢iminde kadinin
calisma hayatinda da etkinlik kazanmasi temel gerceklerden birisi haline gelmistir.
Artik kadin hem nitelik hem nicelik olarak biiytik bir artisla ¢calisma hayatinin da etken
unsurlarindan biri haline gelmistir. Kadinin ¢alisma hayatina katiliminda biiyiik bir artig
gozlenirken geleneksel rollerini de devam ettirmesi global bir olgudur (Fidan ve Isci,
2004: 34).

Kadinlarin hareket 6zgiirliigii iizerinde erkek egemen aile ve toplum yapisinin
olusturdugu baskilar nedeniyle kadinlarin ev disinda c¢alismasina engeller
konulmaktadir (Ozar, 2006). Kadinin ¢alisma yasamina girmesine ragmen ev islerinin
cinsiyet¢i dagitiminda bir degisim yasanmamistir. Bu durum kadin bakis agisindan da
bir farklilagsmay1 ortaya ¢ikarmamistir. Kadin agisindan da “calisma” olgusu hep ikinci
etkinlik olarak ele alinmistir. Ancak calisma olgusuna bakis ve calisma istegi farkli
karakteristigi olan kadinlarda degisik bir goriiniim sergilemektedirler (Fidan ve Isci,
2004: 34-35).

Kadinlar ¢aligmaya iten etmenleri (a) zorlayict nitelikteki ekonomik etmenler,

(b) toplumsal ve tinsel etmenler adi1 altinda iki grupta toplanabilmektedir. Siiphesiz ki,
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toplumumuz kadinini ¢alisma yasamina iten etmenler arasinda itici ve zorlayici rolii,
ekonomik zorluklar oynamaktadir. Aile gecimine tek gelir kaynaginin yeterli olmayisi,
kadim1 disarida ek gelir saglayacak bir ugras edinmeye itmektedir. Yani genelde
kadinlar, aile gelirine ek kaynak saglamak igin ¢alismaktadir (Arat, 1991: 11). Bugiin,
aile ve milletin refahi icin sadece erkegin isgiicli ile yetinilemeyecegi, her ikisinin de
katiliminin gerektigi kabul edilmektedir (Erdal, 2008: 110).

Kadinlar ¢alisma yasamina iten esas gii¢; ekonomik zorunluluklar, ekonomik
Ozgiirliik istegi, prestij ve kariyer elde etme istegi gibi birbirinden ¢ok farkli unsurlar
olabilmektedir (Carik¢1 ve Avsar, 2004: 54). Kadini, ¢alismaya yonelten unsur ne olursa
olsun, calisma faaliyeti kadin agisindan istenilen ve ulasma yoniinde ¢aba harcanan bir
etkinlik alanidir (Fidan ve Isci, 2004: 41).

4. Diinyada ve Tiirkiye’de Kadimin Calisma Yasamindaki Yeri

Diinya niifusunun yaklasik yarisin1 olusturan kadin, insan kaynagi olarak
biiyiime ve kalkinmada kaginilmaz rol oynayacaktir. Kadinlarin s6z konusu fonksiyonu
istlenebilmesi, ekonomik ve sosyal statiisiiniin giiclendirilmesi i¢in, degisik alanlardaki
cinsiyet esitsizliginin giderilmesi gerekmektedir (Simsek, 2008: 1).

Gegtigimiz 20. yiizyilda is hayati erkeklerin egemenligi altinda yasanmistir.
Diinyada ve Tirkiye’de niifusun yarisini olusturmasina karsin kadinlar, ekonomik
faaliyetlerde ve 15 hayatinda erkeklerle aynm (veya yakin) oranlarda temsil
edilmemislerdir. Sirketlerin yonetiminde o6zellikle iist diizeylere ¢ikildik¢a kadinlarin
sayist erkeklerin yaninda son derece sinirli kalmistir. Insan kaynaklari kullanimi
acisindan Onemli bir potansiyel kaynagi olusturan bu niifusun bilgi, beceri ve
yeteneklerinden yararlanilmamasi biiylik kayip olmustur. Bu durumdan siiphesiz
kadinlar kadar organizasyonlarda zarar gérmislerdir. Biitiin isletmeler, kesinlikle,
bulabildigi ol¢lide en yetenekli insanlarin biinyesinde olmasini isterler (Barutgugil,
2002: 13).

Diinyada kadinlarin calisma hayatina katilimini; emek piyasalarinin yapisi,
uygulanan istihdam politikalari, egitim yatirimlari, caligma hayatin1 diizenleyen hukuki
yap1 ve kiiltlirel sartlar belirlemektedir. Gelismekte olan iilkelerde egitim yatirimlarinin
eksikligi, kadinlarin calisma yasaminda yedek isgiicii olarak goriilmesine sebep

olmaktadir. Tirkiye gibi niifusunun 6nemli bir boliimiinin kadin oldugu ilkelerde,
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kadin iggiiciine yonelik yatirimlarin artirilmasi, kadinlarin erkekle esit sartlarda ¢alisma
hayatina katilmasi saglanmalidir. Calisma hayatinda kadin istihdaminin artirilmasi,
kadin erkek esitligi yaninda ekonomik biiyiime ic¢in gereklidir. Bu nedenle kadin
isgiicliniin toplumda kabul gérmesi saglanmali ve ¢alisma hayatinda karsilastigi ayrimci
politikalarin  giderilmesi i¢in yasal diizenlemeler yaninda hiikiimet politikalar
olusturulmali, emek piyasasinda kurumlar arasi isbirligine gidilerek ortak projeler
gelistirilmelidir (Tungsiper ve Stirekei, 2004: 95).

Diinyadaki ve Tiirkiye’deki isgliciine katilim ve istihdam oranlarini incelemeden
once kisaca isgiicli ve istihdam kavramlarinin tanimlarini ele alarak aralarinda nasil bir
fark oldugunu degerlendirmek gerekmektedir. Bir iilke niifusunun 15 yas ile 64 yas
arasinda kalan kismindan (faal niifus), aklen ve bedenen c¢alisamaz durumda olanlar ile
kendi arzulari ile ¢alismamayi tercih edenler ¢ikarildiginda kalan niifusa isgiicii denir
(Bocutoglu vd., 2000: 211-212). Baska bir tanima gore ise isgiicli, bir lilkede fiilen
calisanlarla is arayanlarin toplamidir (Sahin, 2006: 286). Istihdam tanimma
baktigimizda, tam giin ¢alisan yetiskin is¢ilerin sayisini, issizlik; ¢alismayan ve aktif
olarak is arayan kisi sayisin1 gosterir (Parasiz, 2000: 377).

Tiirkiye’de kadinlarin isgiicline katilim orani (istihdam edilen ve issiz kadinlarin
calisabilir yastaki kurumsal olmayan kadin niifusuna orani), 1989 yilinda yiizde 36,2
iken bu oran 1999’a gelindiginde yiizde 30’a, 2009’a gelindiginde ise ylizde 26’ya
diismiistiir.

Kadinlarin istthdam oran1 (istthdam edilen kadinlarin c¢alisabilir yastaki
kurumsal olmayan kadin niifusuna orani) 1989°da yiizde 32,7 iken bu oran 1999’a

gelindiginde yiizde 27,7’ye, 2009°a gelindiginde ise yiizde 22,3 e diigmiistiir.

Tablo 1: Isgiiciine Katilim, Istihdam ve Issizlik Oranlari

vil isglidine Katilim Orani (%) istihdam Orani (ylizde) issidik Oreni (ylizde)
Kadin Bkek Toplan Kadin Bkek @ Toplamn Kadin  Bkek  Toplam
1989 362 80,6 55,1 2,7 74 531 95 82 86
1999 30 758 52,7 27,7 70 48,7 7,6 1.7 17
2004 233 70,3 63 M8 627 41,3 1 10,8 10,8
2005 233 706 46,4 07 63,2 41,5 n2 10,5 10,6
2006 23,6 69,9 46,3 21 629 41,5 ni 9,9 10,2
2007 23,6 9,8 46,2 21 62,7 41,5 11 10,0 10,3

2008 2,5 701 46,9 21,6 62,6 a7 1.6 10,7 11,0
2009 2% 70,6 47,9 23 60,7 4,1 13 139 14,0

Kaynak: TUIK, Isgiicii Istatistikleri
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Tiirkiye’de kadin istihdami ve kadin emegindeki mevcut durum, iilkedeki
toplumsal cinsiyet esitsizligi tablosundan bagimsiz diisiiniilemez. Diinya Ekonomik
Forumu’nun Kiiresel Toplumsal Cinsiyet Ugurumu Raporu’na gore Tiirkiye diinyada
toplumsal cinsiyet ugurumunun en derin oldugu iilkelerden biridir. Bu raporda iilkeler,
toplumsal cinsiyet ugurumuna gore; “ekonomik katilim ve firsatlar, egitime erisim,
siyasal gliclenme, saglik ve hayatta kalabilme” gibi dort temel kriter esas alinarak
siralanmaktadir. Turkiye 134 iilke arasinda ekonomik katilim ve firsatlarda 130. ,
Egitime erisimde 110. , saglik ve hayatta kalabilmede 93. , siyasi giiclenmede 93.
siradadir. Tirkiye’nin “ekonomik katilim ve firsatlar” kategorisinde 134 {ilke arasinda
130. sirada olmasi, Tiirkiye’de kadinlarin isgiicline katilimi ve istihdami konusunda
diinya Olceginde ne kadar geri bir konumda oldugunu goézler oniine sermektedir.
Tiirkiye’nin “ekonomik katilim ve firsatlar” kriterinde, diger kriterlere gére cok daha
geride olmasi, Tiirkiye’de kadin istihdami sorununun boyutu hakkinda fikir vermektedir
(Sosyal Is Sendikas1, 2010). Yukarida verilen istihdam, isgiicii ve issizlik oranlar1 da
bdyle bir sorunun varligini destekler niteliktedir.

Kadin istihdami cinsiyet ayrimeiligina bagl olarak, bolgesel, sektorel, mesleki,
yas grubu ve iicret gibi konularda farkli 6zellikler gostermektedir (Tungsiper ve
Siirekgi, 2004: 98). Var olan firsat esitsizlikleri, kadinin ekonomik ve sosyal statiisiinii
olumsuz etkileyerek gerek bireysel anlamda kadinin gelisimini, gerekse iilkenin
gelisimini olumsuz yonde etkileyecektir. Ornegin, egitim firsatlarindan kadm ve
erkeklerin esit Ol¢giilerde faydalanmamalari, bir insan kaynagi olarak, kadinin gerek
teknolojik yenilige gerekse verimlilik artisina katkisini zayiflatarak, biliylime ve
kalkinmaya etkisi istenen diizeyin altinda olacak; daha 6nemlisi, yoksullugun biitiin
yikiinii kadinlar tagimak zorunda kalacaktir (Simsek, 2008: 1-2).

Erkek - Males Kadin - Females

. Hizmetler - Sarvices
Y417 %43.0 Sanavyi - Industry

Tanm - Agriculture

%15.3

Sekil 1. Ekonomik Faaliyete Gére Istihdam Edilenler (2009)
Kaynak: TUIK , Istatistik Gostergeler: Statistical Indicators 1923-2009.
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Ekonomik faaliyete gore dagilima baktigimizda, iilkemizde kadin isgiiciiniin en
cok istihdam edildigi sektoriin hizmet sektorii (% 43) oldugu goriilmektedir. Bu
oranlara bakildiginda, Tiirkiye’de kadin isgiliciinliin calisma hayatina katilimi yeterli
seviyede degildir. Kadinlar halen yiiksek oranda kirsal alanlarda tarim sektoriinde
calismaktadir. Sanayi sektoriinde kadinlarin isttihdam orani artmakla birlikte, kadinlar
diisiik ticretli islerde, imalat sanayi agirlikli, caligmaya devam etmektedirler. Hizmet
sektoriinde kadin istihdami artis gosterirken, gelismis {ilkelere oranla Tiirkiye’de hizmet
sektorii kadinlara heniiz sinirh 6l¢iide is olanagi yaratmaktadir. Kadinlar genel olarak
her sektorde kadin isi olarak siniflandirilan belirli mesleklerde ve diisiik iicretle
calismaktadir. Kadin issizligi erkek issizligine oranla yiiksek olmakla beraber ekonomik
bunalim veya kriz aninda kadinlar isten ¢ikarilanlar arasinda 6n sirada yer almaktadir
(Tungsiper ve Siirek¢i, 2004: 101).

Tiirkiye’deki kadin isgiicii ve istihdam oranlari ortaya konulduktan sonra diinya,
bolge ve diger iilke ortalamalar ile karsilastirilarak hangi konumda yer aldig1 verilerle
ortaya konulmaya calisilacaktir.

Diinya genelinde isgiiciine katilim orani son 10 yi1lda nominal olarak yiizde 0,8
oraninda gerilemistir. Kadinlarin iggiiciine katiliminda gerileme son 10 yilda yiizde 0,2;
erkeklerde ise yiizde 1,5 olmustur. Ancak kadinlar ve erkekler arasinda isgiiciine katilim
oranindaki fark hala devam etmektedir. 2009 yili itibariyle diinya dlgeginde ¢alisma
yasindaki erkek niifusun yiizde 77,7’s1 isgliciine katilirken, kadin niifusta bu oran yiizde

51,6 olarak gerceklesmistir.

Tablo 2. Diinya Olceginde Isgiiciine Katilim Orami (Genel ve Cinsiyete Gore)

Yillar 1999 2002 2006 2007 2008 2009
Toplam (%) 65,5 65 64,8 64,7 64,7 64,7
Erkek (%) 79,2 78,6 78 71,8 77,7 71,7
Kadin (%49 518 51,6 51,6 51,6 51,7 5,6

Kaynak: ILO (2009 verileri ortalama tahmindir.)

Diinya genelinde istihdam orani son 10 yilda yiizde 0,7 gerilemistir. Kadinlarin
istihdama katilim oran1 son 10 yilda ytizde 0,3 gerilemis, erkeklerde bu oran yiizde 1,6
olarak gerceklesmistir. Kadinlarin istihdam orani 2004-2008 yillar1 arasinda yiizde
47,9’dan yiizde 48,6’ya yiikkselmis ancak kiiresel krizin etkilerinin agir bigimde
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hissedildigi 2009 yilinda kadin isttihdaminda kayda deger bir diisiis yasanmistir.
Kadinlarin istihdam oran1 yiizde 48,6’dan yiizde 48’e diismiistiir. Ote yandan kadilar
ve erkekler arasinda istthdam oranindaki fark hala devam etmektedir. 2009 yili
itibariyle diinya Ol¢eginde ¢alisma yasindaki erkek niifusun yiizde 72,8’i istihdam
edilirken, kadinlarin yiizde 48’1 istihdam edilmektedir.

Tablo 3. Diinya Olceginde Istihdam Oranlar: (Genel ve Cinsiyete Gére)
Yillar 1993 2004 2006 2007 2008 2009
Toplam (%) 61,3 60,6 60,9 61 60,9 60,4
Erkek (%) 74,4 734 73,5 73,6 733 72,8
Kadin (%9 48,3 47,9 483 48,5 48,6 48

Kaynak: ILO (2009 verileri ortalama tahmindir.)

Tablo 4. Kadinlarin Istihdamina Iliskin Tiirkiye-Diinya-Bolgeler Kiyaslamasi

isgicine KailimOrani | istihdamOrani issizik Orani

2008 2009 2008 2009 2008 2009
Tirkiye M5 26 216 23 116 13
Dinya 517 516 486 48 6,1 7
Geligmis BEkonomilerve AB 53,2 52,9 499 483 61 86
Merkez ve Glineydodu Avrupave AS 50,7 50,6 46,6 56 81 98
Dodu Asya 66,6 66,5 4,2 o4 36 37
Giney Dodu Asyave Pasifik 57.4 574 54,2 54 55 59
GineyAsya *1 %9 B1 28 56 59
Latin Amerika ve Karayipler 516 51,7 47 465 88 10,1
OrtaAsya 249 254 213 21,6 14,7 15
Kuzey Afrika 27,5 274 234 231 14,8 15,6
SahraAlti Afrika 62,1 62,6 96,8 57,1 85 88

Kaynak: ILO (2009 verileri ortalama tahmindir.

2009 yili itibariyle Tiirkiye’de kadinlarin isgiiciine katilim orani yiizde 26 iken
diinya ortalamasi yiizde 51,6; Tiirkiye’de kadinlarin isttihdam orani yilizde 22,3 iken
diinya ortalamas1 yiizde 48; Tiirkiye’de kadinlarin igsizlik orani ylizde 14,3 iken diinya
ortalamasi yiizde 7’dir. Tiirkiye, kadinlarin iggiicline katilim ve istihdam oran1 agisindan
diinya ortalamasinin ancak yaris1 kadar bir oran yakalayabilirken, kadin igsizliginde
diinya ortalamasinin iki kati1 bir orana ulagmaktadir.

2009 yil1 esas alinarak Tiirkiye diinyanin ¢esitli bolgeleri ile kiyaslandiginda ise,
Tirkiye’de kadinlarin isgiiciine katilim ve istihdam oraninin yalnizca Orta Asya

ortalamasinin biraz Ustiinde oldugu, diger 8 bolgeden ise diisiik oldugu goriilmektedir.
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Issizlik oram acisindan ise Tiirkiye’de kadm issizligi Kuzey Afrika ve Orta Asya

ortalamasinin biraz altinda olup, diger 7 bolgeden yiiksektir.
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Sekil.2. Avrupa Birligi Uyesi Devletlerde Istihdam Oranlari (2009)
Kaynak: Employment inEurope 2010

AB’deki kadin istthdam oranina bakildiginda, sekil 2’den de goriilecegi lizere %
64,6 ‘dir. Kadinlarin isgiiciine katilimi, Ingiltere’de % 65, Almanya’da %66,2,
Danimarka’da %73,1, Isve¢’te %70,2, Yunanistan’da % 48,9, Bulgaristan’da % 58.3,
Belgika’da %56, Romanya’da %52, Polonya’da %52,8, Ispanya’da %52,8, Fransa’da %
60,1, 1talya’da % 46,4, Portekiz’de %61,6, Slovenya’da %63,8, Estonya’da %63,
Macaristan’da %49,9, Hollanda’da % 71,5, Avusturya’da %66,4’diir. Avrupa Birligi
liyesi olmayan {ilkelerdeki isgiicline katilim oranlarini (Sekil 3) inceledigimizde
Tiirkiye’deki kadin istihdami oraninin Meksika, Sili, Fas, Gliney Kore, Arjantin ... gibi
iilkelerden de daha diisiik oldugu goriilmektedir. Ulkelerle karsilastirma yapildiktan
sonra ortaya ¢ikan durum, Tirkiye’de kadin istihdami konusunda daha ¢ok yol alinmasi

gerektigini acikca ortaya koymaktadir.
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Sekil. 3. Isgiiciine Katilim Oranlari (viizde, 15- 64 yas araligi, 2008)
Kaynak: Incirlioglu, 2010.
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Tiirkiye’deki kadin istihdam, isgiicii ve issizlik oranlari belirlenerek, gereken
karsilastirmalar yapildiktan sonra durumu su sekilde 6zetlememiz miimkiindiir.

Kadmin Statiisii Genel Miidiirliigii’nce hazirlanan Tiirkiye’de Kadinin Durumu
Aralik 2010 raporuna gore, Tirkiye’de kadinlarin isgiiciine katilim orani yillara gore
azalmaktadir. Kadinlarin isgiicline katilma orani daha 6ncede bahsedildigi gibi, 1990’da
yiizde 34,1 civarindayken, 2002 yilinda yiizde 26,9, 2004 yilinda yiizde 25,4, 2009 yili
i¢in yiizde 26’dir. Isgiiciine katilmayan 100 kadindan 62’si isgiiciine katilmama nedeni

olarak “ev kadin1” olmalarin1 gostermektedirler (Hiirriyet, 2011).

5. Kadin Calsanin Orgiite Saglayabilecegi Faydalar

Tiirkiye’de ve diinyada kadin calisanlarin oranlarini inceledikten sonra, kadin
calisanin Orgiite saglayabilecegi faydalar1 ele almak, kadinlarin is diinyasinda bu
faydalar dolayisiyla da daha fazla yer almas1 gerektigini belirtmek i¢indir.

Kadin calisanlarin erkeklerden farkli fikirler ortaya sunmalari, kadinlarin bilgi
birikimleri bakimindan stratejik katkilari, erkeklerden farkli ortaya koyduklari liderlik
ozellikleri, kadinlik iggiidiileri sayesinde ara bulucu roliinii tistlenmeleri ve daha 1limli,
anlayish olmalar1 (Turgut, 2004: 44) gibi 6zellikleri ile ya da kadinlar, karizma, kisiler
arasi iletigim becerileri, siki ¢alisma, kisisel beceriler gibi 6zelliklerine giicli atfetmek
egilimde olduklarindan, bu ozelliklerin katilimiyla cesaretlenerek, organizasyondaki
diger tiyeler ile kolayca bilgilerini ve giiglerini paylasarak da (Sastry, 2000: 8) Orgiite
katki saglayabilirler.

Geleneksel organizasyonlarin yeniden sekillendirilmesi ile goriilmiistiir ki,
gelecegin calisan1 igbirlik¢i bir takim oyuncusu, yardim edebilme ve alabilme
yetenegine sahip, diger ¢alisanlarla yetkisini paylasabilen, karsilikli bagimliligin oldugu
bir diinyada faaliyet gostermek zorunda kalacaktir. Bu yeni calisan profilinin duygusal
zeka ve iligkisel becerilere ihtiyaci vardir. Bu 6zellikler geleneksel olarak kadinlara
ozgiidiir. Isletmeler bu yeteneklerle rekabet avantaji elde edebilirler (Fletcher, 2001:
172). Bundan dolay1, kadinlarda bu sistemde yerlerini alarak, isletmelerin basarili olma
yolundaki ¢abalarina katkida bulunmalidirlar.

Ust yonetimde ki durum incelendiginde, katilimi cesaretlendiren, gii¢ ve bilgiyi

paylasan, isi heyecanli ve zevkli bir hale getiren kadin yoneticiler 2000’li yillarin
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yonetim anlayisini belirlemektedir. Amaci her seyi kontrol etmek olan, emir komutaya
dayali, hiyerarsik yap1 icinde kati kurallar uygulayan, calisanlarin otomatik maas
artiglar1 ile yetindigi, liderin roliiniin emir vermek ve her seyi bilmek oldugu, bilginin
kontrol altinda tutuldugu geleneksel yonetim anlayis1 yerini kadinlarin liderligindeki
yeni yOnetim anlayisina birakmaktadir (Barutgugil, 2003). Is yasamina girmis
kadinlarin, orgilitsel politikalar1 ve uygulamalari, hiyerarsi basamaklarinda yiikselme
sanslarini da etkilemeye baslamistir (Sastry, 2000: 9).

Kadmlarin organizasyonlarin kritik pozisyonlarinda bulunmalar1 sirketin uzun
donem basarist ve kadinlarin farkli deger yargilarinin rekabet avantaji sagladig: iddia
edilmektedir (Turgut, 2004: 44).

Giliniimiizde gerek Ttlkemizde gerekse Avrupa iilkeleri ve diger gelismis
iilkelerde olsun kadinlarin bazi sektorlerde yonetici olarak yer almalarinin sosyal ve
ekonomik gelismenin saglanmasinda ne kadar faydali oldugunu gérmek miimkiindiir

(Senel, 1989: 196).

6. Yonetim ve Kadin

Kadinlar yonetici olarak diisliniildiigiinde ya geng, ya da yashdir; orta yas
kabul gormemektedir. Kadin aday ya geng ve deneyimsiz, ya da tecriibeli ama yashdir.
Hem deneyimi hem de yas1 uygun kadin bulunmamaktadir. Konu 6ncelikle bir kadinin
0 konuma gelmesinin zorlugu ile baslamaktadir (Kasim,2007).

Yonetime gelme siirecinde kadinlar hem ise giriste hem de ilerlemede erkeklere
gore daha c¢ok sayida engellerle karsilasirlar. Yonetim gelistirme programlarina
alinmamalari, yurt dis1 egitimlere gonderilmemeleri, yiikselmelerde onceligin erkeklere
verilmesi gibi nedenler kadinlarin yonetime gelememesine yol agan tutumlardan bir
kacidir. Kadinlar yonetime geldiklerinde de c¢esitli sorunlarla karsilagmaktadirlar.
Bunlardan en 6nemlisi is yerinde sosyallesmede erkeklerin kadinlar hakkindaki olumsuz
diistinceleridir. Diger bir sorun ise, kadinlarin temsil etme anlamina gelen “simgesellik”
gorevini iistlenmeleri ve bu gorevin iizerlerinde biiylik baski yapmasidir ( Barutcugil,
2002: 27-28). Kadinlarin is yasamina ge¢ girmeleri, yonetici konumundaki kadinlarin
sayisinin erkeklere oranla daha az olmasina yol agan nedenlerinden biridir (Aydin vd.,
2007: 312).
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Cesitli iilkelerde kadinlarin yonetim kademesindeki oranlarina baktigimizda
gercekten de kadinlarin ise secilme, ise yerlestirilme ve yiikseltilme (kariyer) siirecinde
karsilastiklar1 esit olmayan farkli yaklasimlar géze ¢arpmaktadir. Bunun sebeplerinin,
cogunlukla kisisel ozelliklerden kaynaklanmadigi agiktir (Aytag, 2000: 96). Bundan
sonraki boliimlerde kadin yonetici ve kadin yoneticinin dzellikleri, erkek yoneticilerle
hangi yonlerden dolayr farkli ve benzer olduklar1 ortaya konulup, diinyada ve

Tirkiye’de kadin yonetici ele alinarak iist yonetimdeki yonetsel oranlar incelenecektir.

6.1. Kadin Yonetici

Gerek diinyada gerekse ililkemizde kadinlarin ¢aligma hayatina katilmalar1 ve
yonetim seviyelerine yiikselmeleri dniinde bir¢ok engelle karsi karsiya olduklar1 gergegi
goriilmekte ve yasanmaktadir. Tiirkiye’de kadinlarin ¢alisma yasaminda karsilastiklar
sorunlar tilkemizin geleneksel, ekonomik ve sosyo - kiiltiirel yapisi ile yakindan ilgilidir
(Besler ve Orug, 2010: 18). Calisma hayatindaki kadinlarin istihdam oranlarinin kadin
yonetici sayisini destekler diizeyde olmadigi goriilmektedir.

Kadimnlarin egitim seviyeleri hizla yiikselmis, prestijli mesleklere yonelerek
kariyer yapma istegi beraberinde iist yonetimlere talip olmalarini getirmistir. Biitiin bu
gelismelere ragmen, iilkeden iilkeye, degisen farkliliklar olsa bile kadinin geleneksel
roliinlin ev, cocuk ve ailesi ile smirlandirildigl, is yasaminda belli mevkilere
ulagmasinda engellerle karsilastigi, bir diger ifade ile kariyer ilerlemesinden erkeklere
oranla daha az yararlandiklar1 bir ger¢ektir. Kadindan 6nce, anne ve es olarak toplumsal
rolleri Ustlenmesi beklenmekte, mesleki basari ve Kariyer ikinci planda kalmaktadir
(Aytag, 2000: 906).

Eskiye oranla kadinlar is yasamina atilma konusunda daha bagimsiz ve 6zgiiven
sahibi olmuslardir. Hatta bazi durumlarda erkeklere oranla daha iyi bir yonetici de
olabilmektedirler. Yapilan arastirma sonuglar1 kadinlarin yonetim stillerinin, duygusal
baglilik ve yakinlasma duygularimin gii¢lii olmasi nedeniyle, daha etkili oldugunu
gostermektedir (Giirol, 2002: 213).

Kadinlarin iist yonetim kademelerinde yeterince yer alamamalarinin nedenleri iki
acidan ele almmalidir. Bunlardan birincisi, kadinlarin kendi istekleri disinda

engellenmesine neden olan faktorlerdir. Bunlar1 Aytag (2000: 90) su sekilde belirtmistir:
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e Kadmlarin ¢ocuk biiyiitmek icin kariyer slireglerini yavaslatmalar1 veya
durdurmalari, tepe yonetim noktalarina ulagmalari i¢in 6nemli bir engeldir.

e Kadmlar, genelde aile ve is hayatindaki rollerini dengeleme arayislar
icindedirler. Evlilik ve ¢ocuk, kadinlarin tam giin kendini isine vermesine engel
olmaktadir. Boylece tepe yonetim i¢in gerekli olan zamani ayiramamaktadir.

e Tepe yoneticilik i¢in gerekli olan is tecriibesi ve otoritesi azdir.

e Duygusal olmalar1 nedeniyle yonetme becerisinden yoksundurlar.

Ikincisi ise, kadmlar kendilerine imkan verilse de iist yonetsel pozisyonlara
gelmeyi asagidaki faktorlerin varligi nedeniyle istememektedirler (Bayrak ve Yiicel,
2000: 130).

e Kadinlarin gli¢ kazanmasi ya da gilic sahibi olmasmin, ev iliskilerinde
miicadeleyi baslattigina inanilmasi,

e Mevcut caligma arkadaslariyla dostluk ve arkadashigin, bir iist pozisyonda
stirdiiriilemeyeceginden endise duyulmast,

e @ilig, arzu ve istek belirtmelerinin, kadmnlarin diglanmasina neden olduguna
inanilmasi,

e Kadinlarin giiglii olmaktan korkmalari, 6zellikle kadinlar i¢cin kendilerini giiclii
bir sekilde diisiinme fikri, baskalarini geriletme ve onlara haksizlik yapmak
olarak degerlendirilmektedir.

e Kadinlar gii¢ kullanimin1 kendileriyle ilgili olarak degil de bagkalarina (es ve
cocuklarina) destek vermede degerlendirmektedir.

Oriicii ve arkadaslarmin (2007: 132) Balikesir’de 6zel ve kamu kuruluslarinda her
diizeydeki 200 calisan1 kapsayan arastirmanin sonucunda, erkeklerin engel olmasinin
kadinlarin is yasaminda iist diizey yonetici konumuna gelememesinde etkili oldugu
goriisiiniin kadin ve erkek katilimcilar arasinda anlamli bir farklilik oldugu ortaya
cikmistir. Buna gore erkek katilimcilar hemcinslerinin boyle bir engel teskil etmedigi
yoniinde yanit verirken kadin katilimcilar ise tam tersi goriistedir. Bu da kadin ve
erkeklerin konuya bakis agilarint gésteren dnemli bir bulgu niteligindedir.

Bayrak ve Yiicel’in (2000) “kadin cinsiyeti, yoneticilik ve gii¢ bir paradoks
mu?” isimli calismasinda kadinlarin {ist yonetim pozisyonlarina gelememelerinin
nedenleri arastirilmistir. Arastirma bulgularindan su sonuglara ulasilmistir. Kadinlarin

kendilerine ve glice bakis acis1 negatif ve dezavantajlidir. Kadinlarin psikolojik oldugu
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kadar giic kazanmada sosyal engellerle karsilastigi goriillmektedir. Kadinlara yonelik
ayrimcilig1 gidermede ve “dikey esitsizligi” azaltmada kiiresel rekabet ve postmodern
degisimle kadinin sadece baskalarina degil, kendine de yatirim yapabilecegini ortaya
cikaracaktir.

Giliniimiizde degisen yonetim anlayis1 gereklerinin kadinlar tarafindan daha iyi
yerine getirildigi iddia edilebilir. iletisim, ekip calismasi, siirece odaklanma, etkili
dinleme ve empati, coaching, miizakere becerileri, stres yonetimi, degisim yOnetimi,
farkliliklarin yonetimi gibi konularda kadinlarin daha basarili olduklar1 gériilmektedir.
Basarili kadinlarin bir ortak noktasi, bagimsiz, sosyal ve aktif yapida olmalaridir.
(Barutgugil, 2003) Yoneticinin erkek ya da kadin olmasi 6nemli degil, isini geregi gibi
yapmast O6nemli oldugundan kadinlarda yonetim kademelerinde artan oranlarda yer
almalidirlar. Iyi egitim almis ve islerini yerine getirirken hassas olan kadin ¢alisanlar
yonetim pozisyonlarina acik fikirlilik ve politik kurnazlik ile ulagsmaktadirlar.
Kadinlarin yonetim kademelerinde faaliyet gostermeleri kiiresellesen diinyanin bir

geregi olarak goriilmelidir.

6.2. Kadin Yoneticinin Ozellikleri

Bu bolimde kadin yoneticilerin 6zellikleri incelenirken, kadin ve erkek
yoneticiler arasindaki farkliliklar ve benzerlikler belirtilecektir. Bazi yazarlar kadin ve
erkek yoneticilerin bakis agilarinda anlamli farkliliklar olmadigini tespit etmislerdir.
Baz1 yazarlar ise bunun tam tersini savunarak kadin ve erkeklerin yonetim tarzlarinin
cok farkli oldugunu ileri siirmiislerdir. Literatiirde var olan ¢alismalara bakildiginda ise,
bu farkliliklar ve benzerlikler ortaya ¢ikacaktir.

Barutgugil’e (2002: 48) gore; erkekler, ise odaklanirlar; analitik diisiiniirler,
sistematik sorun ¢O6zme egilimleri daha fazladir; bilgileri, sayilar1 kullanirlar,
siniflandirirlar; kendisini ve digerlerini isle ilgili rolleriyle tanimlarlar; miicadeleci ve
rekabetci davranig gosterirler, meydan okurlar; acgik, dogrudan konusur, oldugu gibi
sOylerler, daha rahat ve girisken davranirlar. Kadinlar ise, iligkilere odaklanirlar;
biitiinciil yaklasim kullanirlar; akil, beden, duygu, sosyal faktorleri birlikte dikkate
alirlar; duygularina ve sezgilerine giivenirler, bunlar1 kullanirlar, rekabet¢i, ¢atigmact ve
tehditkar degillerdir; karsilarindakini dinler ve destekler, bagkalarin1 desteklemekten

hosnut olabilirler; kendisini ve digerlerini bir biitiin “kadin, anne, es, ¢alisan, yonetici
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...” olarak goriirler; diger kadin ¢alisanlar i¢in bir glivence olustururlar, ¢iinkii kadinlar,
cevrelerinde baska kadinlarinda olmasini isterler, ise alma ve gorevlendirmelerde kadin
adaylar1 desteklerler.

Frankel’e (2008: 65-157) gore, erkekler iligkileri onlara kapilar1 agmasi igin
kullanirlar; bunu ¢ikar i¢in birilerini kullaniyormus gibi gérmezler. Kadinlar ise bu
durumdan sugluluk duygusu duyarlar. Cok agresif ya da baskici olma suglamalarini
isitmemek i¢in kadinlar sik sik aslinda sOylenmesi gereken seyleri ifade etmekten
kaginmaktadirlar. Kadinlar, beceremeyecekleri korkusuyla ayni gorevde yillar yili
kalabilmektedirler. Bir kadin ise ancak yiizde yliz uygun oldugunu diisliniiyorsa
bagvurmaktadir. Erkekler, kadinlara gore var olan becerilerden daha fazlasini1 gerektiren,
hatta daha 6nce hi¢ yapmadiklar1 isleri yapmalarin1 gerektiren iist diizey pozisyonlara
bagvurabilmektedirler.

Degisen ekonomik kosullar ve sanayi toplumunun erkek egemen kiiltiiriiniin
bilgi toplumuna gegisi ile olusan yeni yonetim anlayisi, kadinin dogasi ile uyumludur.
Kadin, ekip ¢alismasina, iletisime, olaya odaklanmaya, etkin olmaya ve empatiye, pratik
diisiinceye ve degisime agiktir. Oncelikli basarisi, yaptig1 isi iyi yapmasidir. Kisisel
olarak kazanimdan &nce sonuca ulagmayi diisliniir. Calisanlari ile daha kolay empati
kurar ve samimidir. Degisime aciktir; ¢linkii hem is yasami, hem de ev yasamini
yiirliten bir organizatordiir. Pratik diisiinmek zorundadir. Ekip ¢alismasina inanir; ¢iinkii
¢ogu zaman evde yalniz karar vermek durumunda kalmistir. Yasayarak birlikte sonug
almanin keyfini bilmektedir. Bu yiizden ¢aligsanlarla rahat iletisim kurar. Katilimct olan
giic ve bilgiyi paylasarak ¢alismay1 zevkli hale getirirler. Calisanlarin, ekibin pargasi
oldugunu, basarmin ve basarisizligin ortakligina inanirlar. Calisanlarint 6diillendirir,
yaraticiliklarini  arttirir.  Etik  degerlere 6nem verir ve hosgoriiliidiir.  Sistemi
degistirmenin, sistemin i¢ine girmekle basladiginin bilincindedir (Kasim, 2007).

“Orgiitsel politikalara hicbir sekilde katilmak istemiyorum” sdzleri kadin
yoneticilerden sik sik duyulabilmektedir. Yalnizca kendi islerini yapmak ve ates hattinin
disinda kalmak istemektedirler. Fakat bu miimkiin degildir, yoneticilik her zaman
orgiitsel siirecin biitiin yanlariyla ilgili politikalarla i¢ icedir (Palmer ve Hyman, 1993:
36). Kadin yoneticilerin kendilerine giivenmeleri ve basarili olduklarinda bunu

kendilerinin ger¢eklestirdigine inanmalar1 gerekmektedir.
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Erkeklerin ¢ogu bir basariya ulastiklarinda, “Bu isi iyi hallettim!” demektedirler.
Basarisiz olduklarinda da “Ne Aksilik!” deyip ge¢mektedirler. Buna karsilik kadinlarin
cogu basarili oldugunda sansmin yaver gittigini diisiinmekte, basarisiz oldugunda ise
suctan bahsetmeye ve sugu {lizerine almaya baslamaktadirlar (Hoffman ve Miiller, 2006:
122).

Sonugta; yoneticinin erkek ya da kadin olmasi degil, nitelikli olmas1 6nemli ve
isini gerektigi gibi yapmasi énemlidir. Basil (1972) ve Schein (1973, 1975) savundugu
gortslerle kadin ve erkek yoneticilerin yonetim becerilerinin kuvvetle esit oldugunu
gostermiglerdir (Wilson, 2003: 64). Literatiirde kadin yoneticilerle ilgili pek ¢ok
arastirma yapilmistir. Bu arastirmalarda yoOnetim becerileri, yOnetim tarzlari,
calisanlarin kadin yoneticileri nasil gordiikleri, toplumun kadin yoneticilere bakis agisi,
erkeklere gore azinlikta kalan kadinlarin sayilarinin nasil artirilabilecegini belirlemek
gibi farkli konular ele alinmistir. Asagida literatiirdeki baz1 aragtirmalar incelenmistir.

Eagly ve Johnson (1990) yaptiklar1 arastirma sonucunda erkek ve kadin
yOneticilerin yonetim tarzlar1 arasinda ¢ok kiiciik farkliliklar oldugunu saptamislardir.
Ust yonetimdeki kadinlar genellikle kisilik ve tavir &zellikleri ile erkeklere
benzemektedirler. Dahasi, kadin yoneticiler erkeklere gore evlenmemis ve ¢ocuk sahibi
degildirler. Bu ise erkekler gibi kadinlarin da ev ve ¢ocuk sorumlulugunun olmayisi ile
erkeklere benzedigini belirtmektedirler. Yoneticilerin erkeksi tipteki kiiltiirlere karsi
tercihleri daha giicliidiir. Erkeksi tercihler yonetim fonksiyonuyla iligkilendirildigi igin
kiiltiir tercihlerindeki cinsiyet farkliliklar1 yonetim seviyelerinde azalmaktadir (Maxwell
ve Golden, 2006: 114).

Ernst And Young’m Insan Kaynaklari Yonetici Secme ve Degerlendirme
Boliimii tarafindan, internet ortaminda yaklasik 5000 kisi iizerinde “Calisanlar Kadin
Yoneticiyi Nasil Gorliyor?” konulu arastirma gergeklestirilmistir. Arastirma hem kadin
hem de erkek denekleri kapsamaktadir. Calisma, kadinlarin yoneticiden ¢ok caligsma
arkadas1 olarak benimsendigine isaret etmektedir. Kadinlarin %46’s1, kadin
yoneticilerle ¢caligmay1 istememekte, erkeklerin %49,3 ise kadin veya erkek yoneticinin
kendileri i¢in fark etmeyecegini belirtmistir. Kadin ydneticiler, erkek yoneticilere
nazaran daha duygusal, inatci, detayci, hirshi, yaratici, miikemmeliyetci, empati sahibi,

iletisim yetenegi gelismis bulunurken, erkek yoneticiler ise lider, basarili, otoriter,
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kendine giivenen, is - yasam dengesi kurabilen, genis agidan bakabilen, kendine
giivenen, sogukkanl gibi 6zellikleri ile nitelendirilmistir (Duman, 2008).

Bilimoria ve Zelechowski (2004) Amerika’daki yoneticilerle ilgili bir aragtirma
yapmustir. Kadin yoneticilerin erkek yoneticilerden daha az etkili ve prestijli olduklarini
ortaya c¢ikarmiglardir. Bu nedenle yonetimsel kademedeki kaliplasmis yargilar da
muhtemelen degisiklik gosterecektir. Kadinlar benzer yonetim becerilerine ve ¢alisma
siirelerine sahip olmalarina ragmen, isletmenin dis ¢evresiyle baglantili pozisyonlarda
bulunmakta daha az isteklidirler, onlar daha az giicli ellerinde bulundurma

egilimdedirler (Singh vd., 2007: 313).

6.3. Diinyada ve Tiirkiye’de Kadin Yonetici

Yonetici konumundaki kadin sayisi incelendiginde, gelismis iilkelerde yonetici
kadin sayis1 gelismekte olan iilkelere gore daha yiiksektir. Bununla birlikte, yonetici
kadin sayistyla erkek yonetici sayist karsilagtirildiginda, hem gelismis hem de
gelismekte olan iilkelerde kadin yonetici sayist daha azdir.

Ekonomilerde, sosyal ve kiiltiirel yapilarda ve teknolojide ortaya ¢ikan
gelismeler, kadinlarin yalnizca is hayatindaki sayilarini ve oranlarini arttirmakla
kalmamig ayni1 zamanda onlarin organizasyonlarda daha iist basamaklara gelmelerini de
desteklemistir (Barutgugil, 2002, sf.10).

Kadinin Statiisii Genel Miidiirliigii’nce hazirlanan Tiirkiye’de Kadinin Durumu
Aralik 2010 raporunda yer alan kadinlarin uzmanlik alanlarindaki basarilarini gosteren
boliime gore, Tiirkiye’de uzmanlik gerektiren mesleklerde kadin oranlari oldukca
yiiksek diizeyde ama biirokraside ¢ok diistiktiir (Hiirriyet, 2011).

e Universitelerde kadin dgretim eleman1 oram yaklasik yiizde 41.5 profesorler
igerisinde kadin orani yiizde 27.4, docentlerde kadin orani ylizde 31.6, d6gretim
gorevlileri arasinda kadin orani ise yiizde 38.5. ayrica, 154 {iniversitenin 8’inde
kadin rektor gérev yapmaktadir.

e Devlet Personel Baskanligi’nin Aralik 2010 y1l1 verilerine gére kamu kurum ve
kuruluglarinda istihdam edilen personelin yiizde 34’ kadin, yiizde 66’s1
erkektir.

e Kadinlarin biirokrasi igerisinde iist diizey karar verici konumlardaki oraninin

diisiik oldugu goriilmektedir. Biirokraside iist diizey yoneticilerin yiizde 93’
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erkek, yiizde 7’si kadindir. Biirokrasinin 6nemli alanlarindan biri olan ve biitiin
diinyada erkeklerin egemen oldugu diplomatik gorevlerde Tiirk disislerinde
gorev yapan 110 biiyiikelgimizden 11°1 kadindir.

o Ulkemizde kadim vali bulunmamaktadir. 464 vali yardimcisindan 10’u kadin ve
810 kaymakamin ise 13’ii kadin. (Igisleri Bakanlig1 Personel Genel Md. Kasim
2010) 261 kaymakam adaymm ise sadece 8’i kadindir (igisleri Bakanligi
Mahalli idareler Genel Miidiirliigii, Haziran 2010).

e Kadmlarn {ist diizey biirokrasi i¢cinde durumlarina bakildiginda, 24 miistesar
icerisinde sadece Milli Egitim Bakanligi Miistesar1 kadin. Bakanliklarda 78
erkek, 2 kadin, miistesar yardimcisi olarak gorev yapmaktadir.

e Tiirkiye’de, bagli kurumlar ve bakanlik biinyesinde gorev yapan genel
miidiirlerin 9’u kadin. 460 genel miidiir yardimcisindan 44’1 kadin, 2.569 daire
baskanindan ise 302’si kadin (DPB; Aralik 2010). Ulkemizde savcilarin yiizde
5.2’si, hakimlerin ise yiizde 28’i kadmdir (TUIK, 2008 yil1 verisi).

TUIK’in Yiiksek Se¢im Kurulu ve TBMM’den derledigi verilere gore ise,
Tiirkiye’de 2007 yil1 itibariyle TBMM’deki kadin milletvekili orani yiizde 9,1; 2009 yili
itibariyle kadin bakan orani yiizde 9,1, 2009 yil1 itibariyle kadin belediye baskani orani
yiizde 0,9, belediye meclisi iiyesi oran1 yiizde 4,2, il genel meclisi {iyesi orani ise yiizde
3,3’tiir. Bu oranlar, kadinlarin gerek Meclis’te, gerekse yerel yonetimlerde ¢ok diisiik
diizeyde varlik gdsterdigini ortaya koymaktadir. TUIK verilerine gore Tiirkiye’de 2008
yili itibariyle kanun yapicilar, iist diizey yoneticiler ve miidiirlerin yiizde 9,9’u kadin,
yiizde 90,1’1 erkektir. Bu veri atanmislar arasinda da kadinlarin ¢ok diisiik bir orana
sahip olduguna isaret etmektedir.

Tiirkiye’de durum bdyle iken, Deloitte and Forbes Insights’in yaptigi arastirma,
kadinlarin diinya c¢apinda kamu sektoriinde hizla ilerledigini gostermektedir.
Arastirmaya gore, diinyanin en énemli 1000 sirketinin sadece % 3’linli kadin bagkan ya
da bagkan yardimcilar1 yonetmektedir. ABD’deki 500 sirketin ise yalnizca % 13,5’ inde
kadin yoneticiler bulunmaktadir. Ote yandan arastrmaya gore kadmlar kamu
sektoriinde ii¢ kat fazla ilerleme kaydetmistir. Birlesmis Milletler’e bagh iilkelerin
yaklagik % 10’unda kadin devlet bagskani bulunmaktadir. Bu oran yalnizca ii¢ devletin

baskanlik gorevini yiiriittiigi 1975 yilina gore 6nemli bir ilerleme olarak goriilmektedir.
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Diinya ¢apindaki sandalye sayisinin ise % 20’sini kadinlar olusturmaktadir. Bu oran
1995 yilinda %11,3 seviyelerinde bulunmaktaydi (Sabah, 2010).

Tiirkiye’de kamuda kadin yoneticilerin durumu gozden gecirildikten sonra, 6zel
sektordeki durum ise soyledir:

Tiirkiye Isveren Sendikasi’min (TiSK) Diinya Ekonomi Forumu tarafindan
yayimlanan ve cesitli iilkelerde 6zel sektdrde g¢alisan kadinlarin durumu ekonomik
katilim ve firsatlar acisindan degerlendiren * Is Diinyasinda Kiiresel Cinsiyet Esitsizligi
2010 Raporu’na gore, iist diizey yonetici pozisyonundaki kadin oraninda Tiirk 6zel
sektoric % 12’lere ulagsmistir. OECD’ye iiye 30 iilkenin yani sira brezilya, Cin,
Hindistan ve Rusya’dan segilen en biiyiik isletmeler arasindan se¢im yapilarak anket
gonderilmis ve veriler derlenmistir. Ankete gore, iist diizey yoOnetici pozisyonundaki
kadin oraninda diinya ortalamast %35’in biraz altindadir. Birinci sirada %13 ile
Finlandiya yer almistir. Diger iilkelerdeki oranlar ise, Norveg’te %12, Brezilya’da %11,
Italya’da %11, ispanya’da %9, Almanya’da %6, Avusturya’da %4, Japonya’da %4 tiir.
Yine Tiirkiye Isveren Sendikalar1 Konfederasyonu (TISK) 2009 Eyliil ayinda “Kadmn
Yoneticiler Anketi” diizenlemistir. Ankete, 6zel sektér kapsaminda, Uye isveren
Sendikalari’ndan 11’ine bagh 11 isletme katilmistir. 111 isletmede, {ist diizey yonetici

olarak gorev yapan 714 kisinin 163’1 kadindir. (%22,8)

Tablo 5: Isletmelerdeki Kadin ve Erkek Yonetici Sayilar: (Ust Diizey) (2009)

| kAOIN | ERKEK _ [TOPLAM
ks | % | Kisi [ % ] Kisi
1. Ust Diizey Yaneticiler
1.1. Yonetim Kurulu Bagkam 8 13.8 Ll B6.2 85
1.2. ¥anefim Kurulu Bagkan Yardimcis: 1 21.2 4 78.B 52
1.3. Yonetim Kurulu i:lyesi 4 226 185 T4 238
1.4. Genel MidirKoordinatar'CEQ 34 27.0 =t 721 122
1.5. Genel Midir Yardimcisi 28 208 a9 V8.2 125
1.8. Diger 28 28,1 82 73,8 111
| i BdlimToplam:- | 463 | 228 | 551 | 772 | 714 ]

Kaynak: TISK, Kadin Yénetici Anketi, 2009

Tablodan da goriildigi gibi, kadin yoneticilerin sayisi erkek yoneticilerin
sayisinin yarisindan bile daha azdir. Is hayatindaki kadin erkek esitsizligi 6zellikle iist
diizey pozisyonlarda kendini daha ¢ok gdstermektedir. TUIK verilerine gore ise, “kanun
yapicilar, iist diizey yoneticiler ve miidiirler” kategorisinde yer alanlarin sadece %10’u
kadimdir. Istihdam edilen erkeklerin % 11°i bu kategoride yer alirken, istihdamdaki

kadinlarin sadece %3’ bu gruba dahildir.
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Tiirkiye’deki kadin yoneticinin durumu agiklandiktan sonra, giiniimiizde
bankacilik sektorii, kadin ¢alisan sayisi ve kadin yonetici oranlar1 incelenecektir.

Ekim-Aralik 2010 doénemi itibariyle, banka c¢alisanlarinin % 26’s1 kamusal
sermayeli mevduat bankalari, % 47’si 0zel sermayeli mevduat bankalari, % 24’
yabanci sermayeli mevduat bankalart ve % 3’i ise kalkinma ve yatirim bankalari
tarafindan istthdam edilmistir. Mevduat bankalarinda banka basina c¢alisan sayisi
5.410’dur. Bu rakam kamu sermayeli bankalarda 15.745, 6zel sermayeli bankalarda
7.603 ve yabanci sermayeli bankalarda 2.471°dir. Ekim-Aralik 2010 dénemi itibariyle,
bankacilik sektoriinde ¢alisanlarin % 1°1 ilkogretim,% 21°1 orta 68retim,% 72’si yliksek
Ogretim kurumlari mezunu, % 6’s1 ise yliksek lisans ve doktora yapmis olanlardan
olugmaktadir. Kamusal sermayeli mevduat bankalarinda caligsanlarin % 76’sin1 yiiksek
Ogretim kurumlarini bitirmis ve lisansiistii egitim yapmis personel olusturmaktadir. Bu
oran, 0zel sermayeli mevduat bankalarinda % 81, yabanci bankalarda % 74 ve kalkinma
ve yatirim bankalarinda ise % 75 seklindedir. Ekim-Aralik 2010 donemi itibariyle
bankacilik sektoriinde ¢alisanlarin % 50°si kadinlardan olusmaktadir. Bu oran kamusal
sermayeli mevduat bankalarinda % 40, 6zel sermayeli mevduat bankalarinda % 54,
yabanci sermayeli mevduat bankalarinda % 55, Fon bankasinda % 36, kalkinma ve
yatirirm bankalarinda ise %32 diizeyindedir (Turkiye Bankalar Birligi, 2011).

FORBES Tiirkiye’nin Subat 2010°da yaptig1 ve toplam 121 sirketi ve 249 bin
caligan1 kapsayan “Kadinlarin En Hizli Yiikselebilecegi Sirketler” arastirmasina gore,
bankalardaki toplam c¢alisan, kadin galisan, iist kademede bulunan toplam yonetici
sayis1 ve kadin yonetici sayisini inceledigimizde Tiirkiye’ de bankacilik sektoriinde
kadin calisanlar icin pozitif yonde bir ayrimcilik s6z konusu oldugunu sdylenebilir. Bu

tablo yukarida verilen oranlar1 da desteklemektedir (Karagiillii, 2010).
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Tablo 6: Kadinlarin En Hizli Yiikselebilecegi Sirketler

Toplzm | Est=k | Badin Toplzm Otz Kzdeme | Toplem Ust st Ezdeme
Gahgn | Calgen | CElgsn | Otz Fzdm Yonetici | Eadems Fladin Yometici
Ezdemsz Bt Yonetic] Syt | Sz
Yonetici
Garanti Bankas 16828 | 7134 Q504 7o 313 122 40
Yapt Eredi 14333 3338 BOD35 420 191 px] ]
Banlaz
Alkbank 13608 | @083 7525 138 T ooR 318
Finan:z Bank 10112 | 4378 5734 e 411 ] 4
Iz Bankazt 12434 | 107BD | 11643 2575 1207 120 13
NG Bank 6110 1813 3187 562 183 o5 7
TEE 5865 1RRD 1085 534 186 62 18
T- Bank 454 235 129 ::3 101 7 1
Fortiz Bank 5007 1282 1715 174 50 14 1
Vakifbank 10224 | 51%0 5034 673 163 48 ]
Halkbank 12505 T1%1 5314 2348 1062 o4 3

Kaynak: Karagiillii, 2010. Sabah Gazetesi.

Yukaridaki tablodan da goriildiigli gibi, ¢alisan niifusun %50’den fazlasi kadin
olan bankacilik sektorii gibi kadinlarin ana isvereni olan sektdrlerde bile, erkekler
tarafindan doldurulmaya egilimli iist diizey yonetim islerinde cinsiyete dayali dikey bir

ayrim goziikmektedir.
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ikinci Boliim

Kariyer ve Kadin Yoneticilerin Kariyer Gelisimi

1. Kariyer Ile Tlgili Temel Kavramlar

Giliniimiizde bilim ve teknolojideki gelismeler, sosyal ve siyasi degisimler,
rekabet; sosyal ve ekonomik ¢evrelerde, 6zellikle orgiitsel yapilarda 6nemli degisimleri
beraberinde getirmektedir. Orgiitsel yapilarda meydana gelen bu degisimler, bireylerin
egitim ve beklentilerindeki gelismeler ile birlikte kariyer kavraminin Onemini
arttirmistir.

Kariyer kavrami c¢ok eski zamanlardan beri kullanilmasina ragmen, ozellikle
1970’11 yillardan itibaren yapilan ayrintili akademik calismalarla literatiirdeki yerini
almistir. Kavramla ilgili olarak yapilan bu ¢alismalar kariyer yonetimi, kariyer

gelistirme, kariyer planlamasi gibi kavramlar1 da beraberinde ortaya ¢ikarmaistir.

1.1. Kariyer Kavrami

Kariyer kelimesinin kaynagini; Latince carrus (at arabasi) ve carrera (yol),
Fransizca carriére (kosu yolu, arena), Ingilizce career (meslek, meslek hayati) kelimeleri
olusturmaktadir. Tiirk¢ceye ise Fransizca “carriére” sdzcligiinden gegmistir.

Kariyer, bir insanin ¢alisabilecegi yillar boyunca herhangi bir is alaninda adim
adim ve siirekli olarak ilerlemesi, deneyim ve beceri kazanmasidir. Kisinin c¢alisma
yasami boyunca tistlendigi islerin bir biitlinii olarak tanimlansa da kariyer kavrami bu
tanimin daha &tesinde bir anlam ifade etmektedir (Geylan vd., 2009: 133). Segilen bir is
alaninda ilerlemek ve bunun sonucunda daha fazla para kazanmak, daha fazla
sorumluluk iistlenmek, daha fazla statii, gii¢ ve sayginlik elde etmektir. Kariyer kavrami
insanin davranis motifleri ile donanmis ve yasam boyunca devam eden isler serisidir
(Vergiliel Tiiz, 2003: 171).

Kariyer kimileri i¢in basarilt bir planlamanin sonucu iken, kimileri i¢in bu
siiregcte sans faktorii 6nemli bir rol oynamaktadir. Kariyer kavramina iliskin pek ¢ok
farkli tanim verilebilir. Meslekte, iste ilerleme, yiikselme, basarili olma bunlardan en

yaygin olanlaridir (Uyargil vd., 2008: 307). Kariyer kelimesi kullanildigi zaman
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herkesin aklinda farkli tanimlamalar olugsmaktadir. Literatiirdeki bazi kariyer tanimlarin
su sekilde belirtebiliriz:

e Kariyer, kisinin is hayatindaki istikrarli yolda adim adim kendine ait
basar1 merdivenlerini tirmanmasi olarak tanimlanir (Giil ve Oktay, 2009:
227).

e Kariyer, kisinin yagami boyunca edindigi isle ilgili deneyimlerdir
(DeCenzo ve Robbins, 2007: 233).

e Kariyer, bir kisi tarafindan karsilasilan isle ilgili pozisyonlar, roller,
faaliyetler ve deneyimler dizisidir (Bratton ve Gold, 2007: 229).

e Kariyerler kisiye gore degisir ve kisilerin hayattaki se¢imleri tarafindan
olusturulur. Kariyerler hayat boyunca gelisir ve dinamiktir. Kariyer
sadece isi degil, ayn1 zamanda is ile biitiinlesen diger rollere (aile,
arkadas ¢evresi, sosyal yasam) ek olarak meslek Oncesi egitim ve mesleki
egitimi de igerir (Brown, 2007: 14).

e Greenhous ve Feidman’a gore, kariyer; c¢alisanlarin kurum igerisindeki
yerlerini belirten ve bireyin meslek ya da kurum igerisindeki gelisimini
ve ylikselmesini anlatan bir kavramdir ve “ kisinin yasami boyunca
stirdiirdiigt isle ilgili deneyimler biitiin”iidiir (Hall, 1994’ den aktaran
Ercan, 2000: 5).

Yukarida yer alan tanimlarda goriildiigli gibi kariyer kavrami hakkinda bir¢ok
arastirma yapilmistir. Yapilan calismalarda kariyerin, kiginin sectigi is kolunda ilerleme,
daha fazla para kazanma, sorumluluklarini yerine getirme, prestij elde etme gibi
amaclan gerceklestirebilmek i¢in yasami boyunca edindigi tecriibeler biitliniidiir, tanimi1
tizerinde bir birliktelik saglanmistir.

Literatiirdeki bircok tanimlamadan sonra, kariyer sozciiglinlin gliniimiizde genel
olarak, kisinin is yasamindaki basar1 derecesini simgeleyen bir igerik kazanmis
oldugunu rahatlikla ifade edebiliriz (Y1lmaz vd., 2000: 773).

Kariyer kavrami, klasik kariyer yaklasimi ve ¢oklu kariyer yaklagimi agisindan
da degerlendirilebilir. Klasik kariyer yaklasimina gore; kariyer, bir veya iki firmada
yiikselme, dogrusal ilerleme ya da profesyonellik icerisinde yerine getirilen sabit isler
olarak tanimlanmaktadir (Dessler, 2000: 363) ve isletmede is giivenligi ve isgdren

baglhiligini; ayrica calisanlarin zamanla yetkilendirilmesi ve giiclendirilmesini ve
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kariyerlerinden orgiitlerin sorumlu tutulmasini1 6ngéren bir bakis acisini ifade eder (Blau
vd., 2001°den aktaran Aytemiz Seymen, 2004: 85). Coklu kariyer yaklasimina gore;
kariyer, kisinin kabiliyetleri ve ilgilerindeki degismeler is ortamindaki degismeler ve
degerlendirmeler olarak tanimlanmaktadir ( Akoglan Kozak, 2001: 15) ve performansa
dayal1 siirekli istihdam edilebilirlik, ¢alisanlara gelisme olanaklarinin saglanmasinda
artan Orgiitsel sorumluluk ve kendi kariyerinin yonetiminden c¢alisanin kendisinin
sorumlu olmas: gibi nitelikleri i¢ine alir (Blau vd., 2001°den aktaran Aytemiz Seymen,
2004: 85).

Kariyer kavrami son yillarda farkli yonleri ile ele alinmis ve degerlendirilmistir.
Bunlarin sonucunda da literatiire kariyer hareketliligi (career mobility), kariyer
duraganlig1 (career stability), kariyer platosu (career plateau) ve kariyer dengeleri
(career anchors) gibi olgular kazandirilmistir. Bu olgular incelenirken, kariyer
kavramsal g¢ercevenin yaninda, olusum, elde edilis, kullanilis bi¢imi a¢isindan da

degerlendirilecektir.

e Kariyer Hareketliligi (Career Mobility) : Kariyer hareketliligi, bilgi
ekonomisi olgusuna bagli olarak c¢alisanlarin farkli isletmelerde ve
islerde kariyer gelisimini siirdiirmeleri ve buna bagl olarak da kariyer
hayatlarinda is ve isyeri degistirmeleri egilimi olarak karsimiza
¢ikmaktadir (Tiirkay ve Eryillmaz, 2010: 183).

e Kariyer Duraganh@: (Career Stability) : Kariyer duraganligi, bireyin
kariyer yasamindaki duraksama periyotlar1 anlamindadir. Duraganlik
donemleri bireyin kariyeri ile ilgili ozelliklerini gelistirme, aile-is
iligkisini diizene koyma ve ilerideki calismalar1 i¢in gerek fiziksel
gerekse psikolojik olarak enerji depolamak yoniinden yararlidir.

e Kariyer Platosu (Career Plateau) : Bireylerin kariyer yasamlarini
dengeleyen, kendi algiladigi Ozellik ve nitelikleri, gidi ve
gereksinimleri, deger, tutum ve davranislar ile ¢evresiyle olan iligkileri
gibi, cesitli unsurlar vardir. Genelde orta yas grubu calisanlar, bu
unsurlar arasindaki dengeyi kaybettiklerinde, kariyerlerinin  bir
doneminde duraganlik gegirirler. Bu donem “kariyer platosu” olarak
adlandirlir. “Kariyerdeki hiyerarsik yiikselmenin olas1 en diisiik noktas1”

olarak tanimlanan kariyer platosu, orgiitsel gelisim ve insanin dogasindan
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kaynaklanan bir olay oldugu igin, ¢alisma yasaminin i¢inde bulunan
herkes kariyerlerinin bir doneminde bu olgu ile yiiz yiize gelmektedir
(Uzunbacak, 2006: 31).

e Kariyer Dengeleri: Bireyin kendisinde algiladig1 6zellik ve yetenekleri,
giidii ve ihtiyaglari, tutum, davraniglar1 ve ¢evresi ile iliskileridir. Bunlar
bireyin kariyerini dengeler ve yonlendirir. Kisi kendisinde algiladigi
ozellikleri ile sosyal c¢evresi arasinda bir iligki kurarak kendisine ait bir

denge olusturmak i¢in kariyer se¢iminde bulunur (Eryigit, 2000: 3).

1.2. Kariyer Gelistirme Kavram

Calisma yasaminda degisim hizin1 yakalamanin, ¢aga ayak uydurabilmenin
yollarindan biri ve en dnemlisi ise; gliniimiiz orgiitlerinin sahip oldugu en degerli hazine
olan bireyin mevcut yeniliklerinin gelistirilmesi ve ileride iistlenebilecegi pozisyonlara
yerlesme olanaginin taninmasi ile miimkiin olabilecektir. Bu durum karsimiza kariyer
gelistirme, kariyer yonetimi ve kariyer planlama kavramlarini ¢ikarmaktadir. Kariyer
gelistirme, kariyer yonetimi ve kariyer planlama kavramlart birbiriyle i¢ ice gegmis
kavramlar olup, konuya iliskin literatiirde net bir ayrim yapilmamistir. Bu ¢aligmada
kariyer gelistirme kavrami, semsiye kavram olarak ele alinacaktir. Kariyer yonetimi ve
kariyer planlama kavramlar1 ise kariyer gelistirmenin fonksiyonlar1 olarak farkl

basliklar altinda incelenecektir.

KARIVER GELISTIRME

KARIYER

YONETIMI PLANLAMA

KARIVER

Sekil 4. Kariyerle Ilgili Temel Kavramlar
Calisanlarin yeni teknolojiyle kendisini gelistirme, yeni bilgi ve beceriler elde

etme arzusu tagimasi kariyer gelistirme kavramini giindeme getirmistir. Bu kavram ile
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ilgili literatiirde ¢ok fazla arastirma bulunmaktadir. Bunlarin bazilarinda ise kariyer

gelistirme kavrami su sekillerde tanimlanmaistir:

o Kariyer gelisimi, geleneksel bakis acisiyla, her bir bireyin kariyeri
boyunca ilerlemesi gereken ve nispeten tahmin edilebilir siirecleri konu
alir. Her biri birbirinden farkli 6zellikler tasiyan bu siireglerde adim adim
ilerleyerek bireyin kendini gelistirebilmesi i¢in, bu siireclerin
gereksinimlerinin yerine getirilmesi gerekir (Greenhaus vd., 2010: 12).

o Kariyer gelistirme, Orgiit catisi i¢inde, personelin yer degistirme ve
istihdamin1 etkileyen metot ve yontemler olarak tanimlanabilir (Yilmaz
vd., 2000: 773).

e Kisinin yagsam siiresi boyunca, aldig1 egitimlerle birlikte kariyer
basamaklarinda ilerlemesi ve i¢inde tasidigi kapsamli ve karmasik bir
dogas1 bulunan gelisim arzusu, kariyerinde Gtesinde bir kavram olan
kariyer gelistirme kavrami ile agiklanabilmektedir (Chen, 2006: 7).

Yukarida yer alan tanimlamalarda da goriildiigi gibi; kariyer gelistirme,
bireylerin her birinin kendine 6zgili sorun, tema ve gorevler biitiinii ile ayrilabilecek
asamalar serisi boyunca amaglarina ulasabilmek icin géz Onilinde bulundurduklari
programlar ve faaliyetler biitiiniidiir.

Sonug olarak; kariyer gelistirme, is yasaminda bireyin ve orgiitiin ¢ok onemli
karar ve sorumluluk anlayiginin bir {irtintidiir. Kisiler ve orgiitler mevcut pozisyonlari
g0z onilinde bulundurarak ve egitim olanaklarindan yararlanarak daha fazla gelismek ve
performans diizeylerini yiikseltmek isterler. Bu ylikselis hedeflerine ulasmak i¢in belirli
bir plan dogrultusunda harekete gecmek gerekir ki bu olgu “kariyer gelistirme”den
baska bir sey degildir (Celik vd., 2004: 134).

1.3. Kariyer Yonetimi Kavram

Calisma yasaminda degisimin hizim1 yakalamak, ¢aga ayak uydurabilmek,
glinlimiiz orgiitlerinin sahip oldugu en degerli hazine olan insan kaynagini en iyi sekilde
yonetmek ve sonugta calisma yasaminda mutlu, tatmin olmus bir isgiicli yaratmakla
miimkiindiir. Orgiitiin calisanina verdigi 6nem oraninda calisanindan yararlanabilecegi

anlasilmigtir (Ercan, 2000: 19). Bundan dolayi, insan kaynaklari birimleri ¢alisanlarina
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sadece kariyer secim ve hedeflerini belirlemede degil, ayn1 zamanda belirledikleri
hedefleri gergeklestirmelerinde de yardimci olacak programlari tasarlayip uygulama
konusunda giderek daha aktif rol ve sorumluluklar {iistlenmektedirler. Sirket
calisanlarinin tiim potansiyelini agiga c¢ikarmay1 ve gelistirmeyi amaglayan bu tiir
gorevler ise kariyer yonetimi kavrami ile ifade edilmektedir.

Literatiirdeki baz1 kariyer yonetimi tanimlarini incelersek:

e Kariyer yonetimi, isgorenlerin kariyer gelecegine bilingli ve giivenli
bakmasint  saglayarak, c¢alisanlarin  giidiilenmesini ve  Orgiitle
biitiinlestirilmesine neden olmaktadir (Kilig ve Oztiirk, 2009: 46).

e Kariyer yonetimi, kendisi, mesleki ¢evre ve stratejiler hakkinda bilgi
toplamak isteyen kisilerin kariyer hedefine ulasabilmek icin yoneldigi
acikca Dbelirtilmeyen ama hedeflerine uygun kaynaklardan olusur
(Anderson vd., 2001: 117).

e Kariyer yonetimi dendiginde algilanmasi gereken bireysel ve
organizasyonel siire¢lerin es anli irdelenerek yonlendirilmesi olmalidir
(Kaynak, 1996: 162).

e Kariyer yonetimi birey ile sirketin ayn1 amaglar ve hedefler yoniinde bir
araya gelmesi ve aralarinda her iki tarafinda ihtiya¢c ve beklentilerini
uyumlastiran ve iletisimini artiran psikolojik kontrati imzalamalarn ile

miimkiin olabilecektir (Ozdemir Yaylaci, 2006: 87).

Literatiirdeki tanimlamalardan yola ¢ikilarak, kariyer yonetiminin, calisanlarin
kariyer planlarin1 gelistirmesine ve uygulamasina yardimer olacak faaliyetleri kapsadigi
sOylenebilir. Kariyer yonetimi is hayatinin biitiinlindeki asamalar1 (girig, atamalar,
transferler ve is degistirmeleri) kapsar.

Kariyer yonetiminde gerceklestirilecek tiim faaliyetlerle ilgili kararlarin ¢aligan
ve Orgiitiin katilimi ile alinmasi biitiinliik yakalanabilmesi i¢in yararlidir. Bu biitiinliigiin
yakalanabilmesi i¢in birey ve Orgiit kendisine diisen sorumluluklar1 yerine getirmelidir.
Bu baglamda, kariyer yonetimi bireysel ve orgiitsel acidan degerlendirilebilir. Bireysel
acidan kariyer yonetimi; bireyin bilgi, beceri, ilgi ve amaglan {izerinde bigimlenirken,
orgiit acisindan kariyer yonetimi; is, pozisyon ve kisa / uzun donemli orgiitsel ihtiyaclar

iizerine kuruludur (Ogiit, 2003: 180).
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1.4. Kariyer Planlama Kavramm

Kariyer kavrami, dogasi ve bicimi hizla degisen ve gelisen insan kaynaklari
uygulamalar1 ¢ergevesinde siirekli degismekte, evrim ge¢irmektedir. Bununla birlikte,
kariyer planlama kavrami da 6nemli hale gelmekte ve gelisim gostermektedir. Literatiire
baktigimizda kariyer planlama kavrami bir¢ok arastirmaci tarafindan tanimlanmaya

calisilmustir. Literatiirdeki bazi kariyer planlama kavrami tanimlarini incelersek,

e Kariyer planlama, calisanlarin, firsatlarin, seceneklerin ve sonuglarin
farkina varmalarini, kariyer hedeflerini belirlemelerini, bu hedeflere
ulagmada yon ve zaman tespiti yapmalarini saglayacak is, egitim ve diger
gelistirmeye  yonelik  faaliyetleri  programlama  siireci  olarak
tanimlanabilir (Uzun, 2005: 2).

e Kariyer planlama, kariyer hedeflerinin belirlenmesi ve belirlenen kariyer
hedeflerine nasil ulasilabileceginin tespit edildigi siiregtir (Lussier, 2009:
263).

e Kariyer planlama, kisinin kariyerini aktif bir sekilde yonetebilecegi,
bireysel gelisim ihtiyaglarini belirleyebilecegi ve gelisim firsatlarina en
iyi nasil ulagacagina karar verebilecegi bir siirectir. Kariyer planlamasi,
kisiyi motive eden faktorler, ilgileri, yetenekleri araciligiyla dnceliklerini
kapsayan bir resim olugturabilmesinde ve kariyer tercihlerinin se¢iminde
onemli olan faktorleri tanimlanmasinda kisiye yardimei olur (Garcarz ve
Chambers, 2005: 5).

Bu tanimlamalardan da anlagilacag: gibi, kariyer planlama kesintisiz bir siiregtir.
Bu siirecte calisanlarin kendi amacglarinin ve 6nlerinde bulunan kariyer firsatlarinin
bilincinde olmasinin saglanmasi gerekmektedir. Kariyer planlamasi ayni zamanda
kisinin yasaminda meydana gelebilecek degisiklikleri de dikkate almalidir. Etkili bir

kariyer planlama hem organizasyon merkezli hem de birey merkezli diisiintilmelidir.

1.4.1. Bireysel kariyer planlama

Bireysel kariyer planlama, bireyin yasami boyunca ¢alisacag is ve pozisyonlari,

hedefleri ve gelecegin sorumlulugunu iistlenerek kendisinin planlamasidir. Bir bakima
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calisanin sahip oldugu bilgi, yetenek, beceri ve giidiilerin gelistirilmesiyle, calismakta
oldugu orgiit icindeki ilerleyisinin ya da daha somut olarak yiikselmesinin
planlanmasidir (Geylan vd., 2009: 142).

Bu tanimlamada da belirtildigi gibi, bir Orgiitte calisan her birey, kendi
kariyerinden ve bu kariyeri gelistirmekten sorumludur. Bu sorumlulugu gerektigi gibi
yerine getirebilmek icin bireyin ilk basta kendisi ile ilgili gelistirilmesi gerekli
Ozelliklerini, giiclii oldugu taraflari, ilgi alanlarini, degerlerini, beklentilerini ¢ok iyi
bilmesi gerekmektedir (Ozer, 2009).

Bireysel kariyer planlamasinin sonucunda, bireylerin yiirittiikleri isler ve orgiite
kars1 tutumlarinda degisiklik saglanabilir. Birey, yontem sayesinde orgiit tarafindan
onemsendiginin bilincine varir; bunun sonunda c¢esitli diizeylerde ihtiyaclarini

karsilayabilir (Uzun, 2005: 6).

1.4.2. Orgiitsel kariyer planlama

Orgiitiin ¢alisanlarma kendilerini gelistirmelerine veya Kkariyer hedeflerini
gerceklestirmede yardimer olmak, onlara kendilerini gerceklestirme firsati yaratmak,
onlar i¢in kariyer yollar1 ve etkinlikleri belirlemek amaciyla gelistirilen bir siirectir
(Geylan vd., 2009: 142).

Orgiitsel kariyer planlama, yonetimin c¢alisanlar icin kariyer amaclarini
planlamas1 siirecidir. Bu silirecte yapilan kariyer plani; c¢alisanlarin firsatlarin,
seceneklerin ve sonuglarin farkina varmasini, kariyer ile ilgili hedeflerini belirlemesini,
bu kariyer hedeflerine ulasmada yon tespiti ve zaman planlamas1 yapilmasi saglanarak
is, egitim ve diger gelisimsel faaliyetleri programlamasini ngoriir (Ozer, 2009).

Orgiitsel kariyer planlama, ¢alisanlarin drgiit icindeki boliimler arasinda mantikls
olarak ilerlemesini saglayacak kariyer yollarini belirlemeye odaklanir. Caliganlar bu
yollar1 takip ederek organizasyonel bdliimler arasinda uzmanlasarak ilerleyebilir.
Ornegin, bir kisi satis temsilcisi olarak satis departmanina girebilir, sonra satis
sorumlusu, satiy miidiirii ve satig departmani genel miidiir yardimciligia kadar terfi
edebilir (Mathis ve Jackson, 2008: 296).

Bu tanimlamalardan yola c¢ikilarak, orgiitsel kariyer planlamanin nedenlerini;
insan yeteneklerinin degerinde azalma, is tatmini ve iretkenligi arasindaki baglanti,

insan ihtiyaglarinin cesitliligi, orgiitsel verimlilik kavraminda bireysel ve oOrgiitsel
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yakinlagma, motivasyon saglayan bir kavram olarak kendini gelistirmenin devam eden

siireci seklinde bese ayrilmak miimkiindiir (Unsalan ve Simseker, 2006: 109).

2. Kadn ve Kariyer Iliskisi

Kadinlarin tretime yaptiklari dogrudan katkinin ilke ekonomisini ne denli
etkiledigi bilinen bir gergektir. Eger onlar, ekonomik yasamda daha etkin olabilirler,
yani ¢aligma yasamina olan katkilar1 artarsa ulusal gelir kadar iilkenin yasam diizeyi de
yiikselir. Ama boyle bir sonuca ulasilabilmesi i¢in c¢alisma yasamindaki cinsiyetci
ayrimciligin ve bazi geleneksel engellerin ortadan kaldirilmasi gerekir. Ciinkii calisma
yasamina giren, babasindan, esinden, ailesinden bagimsiz bir ekonomik giice ve
harcayabilme olanagina ulasan kadin, kendi gii¢lii bireyselliginin ve 6zerkliginin de
bilincine varip kendi yasamini kendisi siirdiirebilir. Kadin, boylece bagimsiz kararlar
verebilen, kisilikli, kendine giivenen, girisken bir yurttas olarak toplumsal- siyasal bir
statii kazanip 6zgiil bir potansiyel olusturur (Arat, 1991: 2).

Son 20 y1l i¢inde is diinyasinin yasadigi beklide en biiylik devrim kadinlarin ¢ok
yogun bir bi¢imde is yasamina girmesidir. Endistri toplumunun g¢alisan prototipini
erkekler olustururken, iginde bulundugumuz bilgi toplumu c¢aginda kadinlar 6n plana
cikmaktadir (Barutgugil, 2002: 14). Bunun sonucunda da, kadin ¢aliganlarin kariyer ile
olan iligkisi arastirmalara konu olmaya baglamistir.

Tiirkiye’de ge¢mis yillarda kadin ve erkeklerin cesitli meslek gruplarina gore
dagiliminda kadin erkek farkliliklar: belirgindir. Erkekler ¢cogunlukla ticaret ve satista
yer alirken, kadinlar idari personel olarak yer aliyorlardi. Ozellikle direktdr ve iist diizey
yonetici oranlarina bakildiginda kadinlarin sayisinin erkeklerin sayisindan diisiik oldugu
goriiliyordu (Aycan, 2007). Giiniimiizde kariyer segiminin cinsiyetle onemli bir
baglantis1 kalmamistir. Bir donemde erkeklerin egemenliginde olan miihendislik,
doktorluk, bankacilik, yoneticilik gibi mesleklerde giderek artan sayida kadin
caligmaktadir. 10-20 yil Oncesine kadar yalnizca daha az sosyal statii saglayan,
sayginligi veya iicreti daha az olan biiro elemani, magaza satis elemani, hemsirelik,
ogretmenlik gibi bazi meslekler geleneksel kadin meslekleri olarak goriilmekteydi.

Kadmnlarin is yasamindaki basarisina ve yiiksek sayginligi olan mesleklerde

caligmasina toplumlarin koydugu engeller birer birer asilmaya g¢alisilmaktadir. Daha
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fazla kadin i3 yasamima girdikge kadin yoneticiler ve calisanlarin kariyer
yolculuklarinda basar1 elde etmeleri ile ilgili konular giindeme daha fazla gelmektedir
(Barutgugil, 2002: 101-102).

Kariyer ve basar1 ¢ok farkli sekillerde tanimlanabilir. Ama genellikle bu
kavramlar “ dikey kariyer” seklinde tarif edilir. Boylesi bir kariyerin belirleyici 6zelligi,
sonuna kadar gidilen, siirekli bir yiikselis icermesidir. Pek ¢ok kadin i¢in bu, biiyiik
fedakarliklarda bulunmak ve 6zel yasamdan vazge¢mek anlamina gelmektedir. Ama
bundan farkli kariyer anlayislar1 da olabilir. Kariyer anlayislarini su sekilde siralanabilir
(Hoffman ve Miiller, 2006: 25-26):

e “Yatay” kariyer tipleri sadece 6zel yasamlarinda degil, is yasaminda da
kendilerini siirliklenmeye birakmigtir. Baslarina gelenleri oldugu gibi
kabullenir ve yiikselme firsatt sunmayan isleri de memnuniyetle kabul
ederler. Pesinde olduklar1 sey ylikselmek degil degisikliktir. Yeni seyler
ogrenmek ve iste sikilmamak isterler. Hiyerarsi basamaklar1 onlar i¢in
fazla 6nem tasimaz.

e “Kalic1” tip i¢in en dnemlisi giivenliktir. Isi onun yuvasi, durmadan geri
donebilecegi bir yerdir. Genellikle bu kisiler ¢ok erken bir asamada
mesleki yolun yOniinii kararlastirir ve daha sonra da hayalindeki ise
ulagsmak i¢in gereken disiplini gosterir. Yiikselme miimkiindiir, ama bir
kere sec¢ilmis meslekte kalmak i¢in olmazsa olmaz degildir.

e “Dikeyciler” bildigimiz kariyer tipleridir. Konumlarim1 sadece
yiikselmelerini saglayacaksa degistirirler ve gidecekleri yon Onceden
belirlenmistir: Her zaman yukari, tepeye dogru. Bu cabalarinin nedenleri
kisisel performans beklentilerinde ve sosyal statii, maddi basari, giic ve
etki pesinde gelistirdikleri hirsta yatar. Ama sik sik en tepeye ulagmay1
basaran ve bir numara olan, sonra da oldukca geng¢ yasta kariyerlerini
birakan ve yasamlarini tamamen degistiren kadin yoneticiler de yok
degildir.

e “Cevrimseller” birka¢ yilda bir degisir, genellikle bes ila on yillik
cevrimleri takip ederler. Belli bir mesleki alanda kendilerini kabul
ettirmeleri bu kadar zaman alir. Ama basariya ulasir ulagsmaz, yeni bir

baslangi¢ onlar1 gekmeye baslar.
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Kadimlarin kariyer tercihleri hayatlarindaki onceliklerden etkilenmektedir.
Kadinlarin bir kismi, ailesi ve sosyal yasantisina daha fazla 6nem verirken, bazilari ise,
isi hayatindaki en oncelikli unsur olarak gorerek, kariyer basamaklarinda yiikselmek
icin gereken c¢abayr gostermektedirler. Burada onemle iizerinde durulmasi gereken
nokta, daha yiiksek bir mevki i¢cin ya da daha fazla is deneyimi kazanmak igin
calismaya karar vermeden Once, kariyer ilerlemesi arayan bir kadin mevcut konumunu,
kisa ve uzun vadeli somut kariyer hedeflerini, kaynaklarini ve yonetim piyasasindaki
art1 ve eksilerini biitiin yonleriyle degerlendirmelidir (Palmer ve Hyman, 1993: 119).
Calisma yasaminda yer alan kadinlarin cesitli nedenlerle islerine ara vermesi yani
kariyerlerinde bir siireligine kesinti yaganmasi gibi bir durum da séz konusu
olabilmektedir. Bu durumda kadin galisanlar farkli gruplarda degerlendirilebilir. Bir
grup kadin calisan ev isleri ve annelige kendilerini adayarak islerine ara vermeden once,
onemli is deneyimi elde etmistir, bu gruptaki kadinlar, bir siire sonra bilerek ve
isteyerek islerine geri donerler. Cogunlukla, bu asamada olan kadinlarin mesleki beceri
ve kariyer planlart i¢in endiselenmeleri hayatlarinin merkezi degildir. Burada
diisiiniilmesi gereken iki grup daha vardir. Ev kadinligini terk etmis olarak adlandirilan
bu grup, kendilerini dncelikle ev kadin1 olarak kabul etmektedir. Fakat hi¢ beklenmedik
bir sekilde maas icin kendilerini calisma hayatinda bulmuslardir. ikinci grup,
cocuklarinin okuldaki, kendileri ile ilgili ya da ailesi ile ilgili sorumluluklarini yerine
getirebilmek i¢in artik tiim zamanin1 harcamayacagi donem geldiginde, ise geri doniisii
planlayan kadinlardir (Isaacson ve Brown, 2000: 326).

Ginsberg (1951), Psathas (1968), Super (1957) ve Zytowski 1960’larin sonlarina
dogru kadinlarin meslek secimi ile ilgili teorilerinde, en azindan evlilik ve ailenin
merkezi bir rol oynadigiyla ilgili artan bir fikir birligi oldugu anlagilmigtir. Kadinlarin
kariyer secimleri erkeklerin kariyer secimlerinle karsi karsiya oldugunda c¢ok daha
karmagiktir ve daha fazla degisken icermektedir. Ayrica erkeklerle kadinlarin kariyer
secimleri karsilastirildiginda kariyer baglangici bilinci baglaminda zaman ve g¢evresel
faktorlerin 6nemi biiytiktiir (Farmer, 2006: 18).

Kadinlar kariyer se¢imlerini yaparken ve kariyer yollarini belirlerken is — yasam
dengesini kurmalidirlar. Ciinkii basaril1 bir kariyer i¢in kadin c¢alisanlarin yasamlarindan
vazgecmesi biiyiik bir yanligtir. Siirekli ¢alisip sosyal yasama ve eglenceye hi¢ vakit

ayirmamak onlari sikici insanlar haline getirir (Frankel, 2008: 126).
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3. Kadin Yoneticilerin Kariyer Asamalari

Is hayatindaki tiim bireyler i¢in daha &nceki boliimlerde anlatilan kariyer
donemleri birbirine benzerlik gostermektedir. Fakat kadin ve erkegin biyolojik
farkliliklarindan ayr1 olarak toplumsal yasamda kadin ve erkeklerin algilanmalar1 ve
onlardan beklentilerin farkli olmasindan dolayr kariyer asamalarinda farkliliklarin
olmasi dogaldir. Birgok arastirmada kadinlarin tecriibeleri ve kariyerlerinde nerede
olduklarindan ¢ok kag¢ yasinda olduklari ile sinirlandirilmistir. Barbara White (1995) da
basarili kadinlarin  kariyer asamalar1  siniflandirirken, calismasint  yas ile

siirlandirmgtir.

Tablo 7: Basarli Kadinlarin Kariyer Asama Modeli

17 — 25 yas (kesfetme) yetiskinlige erken gegis

Bir ise kendini erken verme

Yasamla ilgili ilk tercihlerin test edilmesi

Rol ¢atigmasinin sebep oldugu kimlik catismasi

Yetigkinler diinyasina girme 20°li yaslar ortasi (diisiinceleri belirleme ve yapma)

Is ve is dis1 kisilik kimliklerinin olusmasi

Ev hanimi roliinii reddetme / esinden ayrilma, sonraki baslayanlar arasinda kariyer alt kimliginde

biiylimesiyle sonuglanma

Erken baslayanlar arasinda yiiksek kariyer merkezliligi

Secilen iste pratik yapma firsatlar1 arama

Olusturma : 25-33 yas

Hizli 6grenme ve gelisim donemi

Basarili olarak iin yapma

30’lu yaslar bas1 gegisi 33-35

Biyolojik saat hakkinda artan farkindalik- ¢ocuk sahibi olup olmama konusunda karar

Yerlesme ( oturma) : 35 yas ( ilerleme)

Annelik kararinin ¢6zimi

Minimum g¢ocuk izni

Kisisel hedefleri bagarmak i¢in ugragsmak

30’lu yaslar sonu gegisi: 38-40 yas

Cocuk sahibi olmama pismanlig1

Aile kariyer gatigmasi

Cam tavana kars1 ilerleme
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Basari: 40 — 50 yas (yeniden degerlendirme)

Kariyer — aile ¢atismasinin ¢6zimii

Cocuk sahibi olmamay1 hakl ¢ikarma ( akla uydurma)

Kisisel hedeflerin gerceklestirilmesi

Biiyiik denge gelistirme ve tarihe gegecek basarilart pekistirme

Muhafaza etme: 50’ler sonrasi

Devam eden biiylime ve bagart

Genisleme ve pekistirme

Kaynak: White, 1995’ten aktaran Sahin, 2007: 89

4. Kadin Yoneticilerin Kariyer Gelisimi

Kadmlarin is yasamindaki yeri 6zellikle son 20 yildir arastirmacilarin ilgisini
cekmistir.  YoOnetimdeki kadinlara, 0Ozellikle organizasyonlarmn st yoOnetim
kademelerindeki pozisyonlarda az rastlanmaktadir (Turgut, 2004: 44).

Hizli bir degisim siirecinde olan diinyamizda, son yillarda yasanan sosyal,
politik ve ekonomik degisimler kadinlar i¢in birtakim firsatlar yaratarak is diinyasinda
daha fazla kabul edilmelerine olanak saglamistir. Bu dogrultuda, kadinlarin isgiiciine
katilma ve kariyer gelistirme oranlarinda da 6nemli artiglar olmustur. Ancak uygun
egitim, yetistirme ve deneyime sahip olan profesyonel kadinlarin bile, iist yonetim
kademelerine ulagsmada erkekler kadar basarili olamadiklar1 goriilmektedir.

Kadinlarin  kariyerlerini anlamak i¢in, kadinlarin temel olarak farkh
deneyimlerinin oldugunu ve erkeklerle kiyaslandiginda kariyerlerini gelistirirken
kendilerini farkli durumlarda bulduklarmin kabul edilmesi gerekmektedir. Kocalarinin
kariyer yollarin1 takip etmeye egilimli olduklari, aile ve aile i¢i sorumluluklar:
oldugundan ve erkek yoneticilerin onyargilarina maruz kaldiklarindan dolay1 kadinlar,
geleneksel olarak daha diizensiz kariyere sahip olmaktadirlar. Tarihsel olarak
kadinlarin, kariyerden ziyade is odakli olmasi sebebiyle sinirli firsatlara adapte olmaya
zorlandiklar1 ve uzun vadeli faydalardan ziyade gorevin anlik ddiillerine odaklandiklar
tartistlmistir (Mavin, 2001: 184). Kadimnlar i¢in O6zel tasarlanmig kariyer gelisim
programlarinin olusturulmasi gerektigini dengelenme yoOniinde ortaya ¢ikan egilimler
gostermektedir. Kadinlar i¢in 6zel kariyer gelisim ihtiyaglarini, ¢alisma ortamu ile ilgili

cesitli bilgiler, yasam tarzi, dogru bir egitim, atilganlik, bilgi yonetimi, is becerileri,
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mesleki bilgi, benlik, ikili rolleri yonetme kavramlari agiklamaktadir (Zunker, 1998:
386).

Kadmnlarin yonetimsel kariyer gelistirme siirecinde etkili olabilecek faktorler
erkeklerinkinden farklidir. Ciinkii kadinlar cinsiyetleri ve toplumsal Onyargilar
nedeniyle ¢cok farkli durum ve engellerle kars1 karsiya gelmektedirler. Asagidaki tabloda

kadin ve erkeklerin kariyer deneyimlerinde farkliliklar agiklanmaigtir.

Tablo 8: Kadin Yoneticilerin Kariyer Deneyimlerindeki Farkliliklar Uzerine Bulgular

Deneyimler Bulgular

Kariyerde Ilerleme Kadinlar yonetim hiyerarsisinde erkeklerden daha yavas ilerleme
kaydederler.

Kariyer Gelisimi Engelleri Cam tavanin varligi kadmlarm kariyerlerinin iginde engellerle

karg1 karsiya oldugunu gosterir, erkeklerde boyle bir durumla

kars1 karstya degildir.

Ucret Kadin yoneticiler erkeklere gore daha diisiik ticretlerle ¢aligirlar.
Benzer baslangig {icretlerine ragmen, yiiksek lisans mezunu kadin
yOneticilerin maaslari, yiikksek lisans mezunu erkek yoneticilerin

maaslarinin ortalama % 80’1 kadardir.

Medeni Durum Kadin yoneticilerin erkek yoneticilere oranla daha az evli olmasi
muhtemeldir. Evli erkek yoneticiler bagimsiz olarak goriiliirken,

evli kadin yoneticilerin ylikiimliiliiklerinin oldugu goriiliir.

Ev Isleri ve Cocuk Bakimi Kadin yoneticiler, ¢alisan erkeklere gore ev islerine ve g¢ocuk

bakimina bir haftada ¢ok daha uzun saatler ayirirlar.

Stres Kadin yoneticiler, erkek yoneticilerden daha fazla baskiyla karsi
karsiya kalirlar.
Etkinlik ve Verimlilik Erkek ve kadin yoneticilerin yonetsel etkinlik ve verimlilikleri

agisindan farkliliktan daha fazla benzerlikleri vardir.

Mentorluk Erkek mentorlar, kendilerine benzer olanlarla c¢aligmak

istediginden, kadinlar i¢in mevcut mentor eksikligi vardir.

Kaynak: Linehan, 2000: 62.

Orgiitlerde cinsiyete uygun kariyer yapilarinin olmayisi, yonetimde ilerlemek
icin kadinlarin “ kariyer yolculuklari”’nda erkek paradigmasina katilmaya mecbur
kalmalarmma sebep olmustur. Bu husus Burke ve McKeen’in c¢aligmalart ile
kanitlanmistir.  Soyle ki, kariyerlerini konvansiyonel erkek yollarinin yaninda

gelistirmeyi basarabilen kadinlar, kariyere ara vermeler ve ¢ocuk sahibi olmak gibi
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kesintilerle karakterize olan kariyerlerin sahibi kadinlardan daha ¢ok mali miikafat ve
kariyer doyumuna sahip olmaktadirlar (Mavin, 2001: 186). Kadinlar kariyer amaglarina
ulagmak istedikge, yonetime katilmasi daha kolay olmaktadir (Celik vd., 2004: 197). Bu
karar orgiit tarafindan da desteklenmelidir. Calisan orgiit i¢cindeki kariyer olanaklari
konusunda agik ve net bir bilgiye sahip olmalidir. Gérev alma siralar1 (ya da kariyer
yollar1), yasanilacak stres ve harcanacak zaman miktarlari, dolayisiyla aile yasamim
etkileme derecesi ve Oteki aile bireylerinden bulunacagi talepler bakimindan kaginilmaz
olarak farkliliklar gosterecektir. Biitiin bunlar is- aile catismalarmi etkileyebilecek
kosullardir. O nedenle, personelin organizasyon hakkinda ¢ok sey bilmesi ve uzun
vadeli kariyer gelistirme potansiyelini kavramasi biiyiik yarar saglar. Organizasyonlarin
yalnizca eleman aradiklar1 giris isleri icin degil, alternatif gorev ve ¢aligma alanlari i¢in
de gercekei enformasyon sunmalari, profesyonel kadin elemanlarin kariyer kararlarinm
isleri, aileleri ve kisisel degerleriyle uyum iginde olacak sekilde almasina yardimer olur
(Palmer ve Hyman, 1993: 29).

Deloitte & touche firmasi erkeklerle hemen hemen esit sayida kadin ise
almaktaydi, ama kadinlar arasindaki devir orani ¢ok daha yiiksekti. Firmada bir¢ok kisi
Deloitte’nin yetenekli kadinlart elde tutmak i¢in her seyi yaptigini diisiinmekteydi, daha
yakindan bakildiginda baska durumlarin varlig1 ortaya ¢ikti. Kadinlarin isten ayrilma
nedenlerinin Deloitte’nin erkek egemen kiiltiiriinde kendileri icin elverigli kariyer
tercihleri gorememeleriydi. Degisim hareketinde {ist yonetim en dndeydi, yatirimin ve
girisimin gerektirdigi cabay1 gergeklestirmek icin degisimin is agisindan bir zorunluluk
oldugu belgelerle vurgulandi, bir damismanlik kurulusunun destegi alindi, yerel
ofislerden kadin profesyonellerin ¢abalarinin Slgiilmesi istendi ve degisim alanlarinda
sonuclara odaklanabilmeleri i¢in ofis yoneticileriyle birlikte calisildi. Sonug, kadin
girisimi yonetmeyi daha zor hale getirmis olmakla birlikte, esashi yararlar1 olmustur.
Daha ¢ok yaraticilik, daha hizli biiyiime ve miisterileri i¢in daha biiyiik performans
(McCraken, 2006: 57-73). Bu ornek, bize kadinlarin galistiklart orgiitte kendilerine
uygun bir kariyer yolunun var olmadigmna inandiklarinda isten ayrilabildigini, orgiitiin
bunu anlayarak Onlemler almamasinin ise hem ¢alisanin hem de kendisinin basarisini
engelledigini bir kez daha kanitlamistir.

Gelecegi tahmin edebilen, kendisini neyin bekledigini bilen, amacini ona gore

belirleyen, yiiksek motivasyona sahip, kendini isine adayan c¢alisanlar kariyer
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planlamasinda daha basarili olurlar. Kadinlarin kariyer gelisimindeki ilerleme goz ardi
edilemez, ama Tiirk toplumunun aile yapisi i¢inde kadinin roliiniin ev hanimligindan
ibaret olmadigi, evin erkegi kadar evin esit ortagi oldugu kabul edilmedikge bu ilerleme
durma noktasina gelir ve gelisemez.

Kariyer gelistirmeye calisirken kadin, mesleki 6zlemlerine denk diisen gergek
kaynak, beceri ve yeteneklerini belirlemelidir (Palmer ve Hyman, 1993: 118).
Kadinlarin kariyerlerini genis bir perspektifle diistinebilmeleri i¢in cesaretlerini artiran
kariyer bilgisine ihtiyaglar1 vardir (Zunker, 1998: 372). Kariyer gelisiminde kuvvet dolu
hedefler gercek¢i olmalidir, ¢iinkii olumlu bir sonuca sadece gergek bir basariyla
ulagilir. Sadece gercek sonuglar kadin yoneticilerin is istiinde kalmasini ve basari
Oykiisiinii yazmaya devam etmesini saglar (Hoffman ve Miiller, 2006: 90).

Kariyer gelistirmeyi diisiinen birgok kadinin 6niindeki 6nemli engellerden biri
de, kariyerlerini ikincil ya da kisa vadeli veya erkeklerinki kadar 6nemli olmayan bir
sey gibi gormeleridir. Ama ¢alisma nedenlerinden bagimsiz olarak kadinin, kariyerini
bir erkegin yaptig1 gibi planlayabilme olanagina sahip olmasi gerekir. Bunu yapabilmek
icin, kariyer gelistirmenin kendisi i¢in uygun olduguna ve kariyerini planlayarak biiyiik
kisisel tatmin bulabilecegine inanmasi gerekir (Palmer ve Hyman, 1993: 118).

Kadinlarin is diinyasindaki kariyer seriivenleri Mavin (2001) tarafindan
aciklanan senaryoya son derece uygundur. Mavin (2001) rekabet avantaj1 elde etmek ve
insan sermayesi sayesinde performansini artirmak isteyen bir kurulusun yonetim
stratejisinin bir parcasi olarak kadinlarin sayilarinin ve yonetim kademelerindeki
statiilerinin artirilmasi gerektigini savunmaktadir.

Yiiksek kariyer seviyelerine ulasan bir kadin yoneticinin ¢alismasi isletmenin
yasamini siirdiirebilmesi i¢in hayati énem tastyan projelerin olusturulmasini igerir. Ust
yonetimde, islerin yiiriitiilmesi ve rekabet¢i bir politika izlenmesi gibi faaliyetler
gerceklestirildiginden dolayr kariyer gelisiminin 6nemi de artmaktadir (Schuler ve
Jackson, 2006: 202).

Kadimnlar uluslararast diizeyde son 20 yilda Onemli kariyer ilerlemeleri
kaydetmislerdir. Fakat cinsiyet ayrimcilifi kadinlarin  yonetim kademelerine
yiikselmelerinde yiiz yiize geldigi bir durumdur ve bu onlarin uluslararasi ortamda
ilerlemesi Oniinde de bir engeldir. Arastirmalar, kadinlarin uluslararas1 kariyerlerine

devam etmek istedigini fakat igverenlerin yabanci operasyonlara onlarin gitmesini kabul
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etmekte isteksiz oldugunu belirtmektedir. Yazarlar, kadinlarin su anda aktif bir kariyeri
oldugunu ileri stirmektedir. Gelecekte uluslararas1 bir kariyer i¢in gerekli yeteneklerle
kendilerini donatmalart ve kendi iletisim aglarindan faydalanmalar1 gerektigini
belirtmislerdir (Perkins ve Shortland, 2006: 99-100).

5. Kadin Yoneticilerin Kariyer Gelisim Modelleri

Kadmlarin ¢alisma yasami donglisii i¢cinde olusan kariyer gelisim unsurlari,
erkeklerin ¢aligma hayatinda gelisen kariyer modellerini takip etmedigini
gostermektedir. Erkeklere oranla kadinlarin kendi kimligini, cinsiyet roliiniin bir sonucu
olarak gelistirmesi Oncelikle yavastir. Bir kadin i¢in kariyer gelisimi kadar kariyer
secimi de toplumumuza gore ikinci sirada Onceliklidir. Kadinlarin kariyer sec¢imi
kararindaki zorluklar, rol karmasasi, rol model eksikligi ve destekleyici sistemlerin
olmayisi ile yakindan iliskilidir (Zunker, 1998: 369).

Baz1 teorisyenler erkeklerin ig ile ilgili tutum ve davranislariyla
karsilastirildiginda ve ev isleri ile ugrasma diizeylerinin farkliligindan dolay1 kadinlarin
esitligi i¢in kariyer gelisimlerini kolaylastiracak degisikliklerin yapilmasit gerektigini ve
bu degisikliklere ¢ok fazla ihtiya¢ oldugunu diisiinmektedirler. Bu goriis, kadinlarin
kariyer gelisim teorilerinde ¢alisma ortamimin ve kadinin toplumsal deneyimlerinin
degismesini 6ngodrse de, sadece kadinlarin ve erkeklerin toplumdaki rollerine bagimlilik
(0zellikle ev isleri) ile ilgili kaliplasmis diisiincelere degil ayni zamanda kariyer
rollerine de elestirel bir bakis agis1 getirmistir (Farmer, 2006: 18-19).

Kadin yoneticiler kariyer gelistirme siirecinde erkeklerden daha fazla acik ve
gizli engellerle karsilasmaktadir. Bu engeller yiiziinden kadinlar i¢in kariyer gelistirme
siireci, daha farkli ve ev ile is arasinda sik sik mesai harcadiklarindan c¢ok daha
karmagiktir (Linehan: 2000: 50). Literatiirde de birgok teorisyen kadin ve erkek kariyer
gelisimindeki farkliligi kabul etmekte, kadinlarin kariyer gelisimlerinin daha karmasik
unsurlar barindirdigini ileri slirmektedir. Bu konuda inceleme yapan teorisyenlerin
goriislerini ele aldigimizda kadinlarin 6zel kariyer gelistirme modellerine sahip olmalar1
gerektigi daha 1yi1 anlagilmaktadir.

Kadinlarin kariyerlerinin erkeklerin kariyerlerinden farkli oldugu gorisii,

literatiirde degisik diizeylerde desteklenmistir. O’Neil ve Bilimoria kadinlarin
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kariyerlerine yatirim yapmalarini saglayacak kendileri odakli sorusturmada dikkat
etmelerinin zorunlu oldugu ve olumsuz durumlarinda ortadan kalkmasina yardimeci
olacak 3 kritik faktor oldugunu belirtmislerdir. Bunlar (O’Neil ve Bilimoria, 2005: 169);
e Erkek ve kadinlarin kariyerlerini aile sorumluluklar: farkl: etkiler.
e Kadinlarin gelisim psikolojisindeki bulgular ile kariyer arasinda belirgin
bir iligski oldugu diistiniilmektedir.
e Kadinlarin yiiksek oOrgiitsel diizeyde temsili ve sonraki kariyer
ilerlemeleri sinirlandirilmaktadir.

Sanguiliano (1978) kadmlarin 6zel ve farkli ihtiyaglarmin karsilanmasi
gerektigini vurgulamistir. O bir kadinin seri yagsam modelini takip etmesi gerektigini
kabullenmesine ragmen, bu yasamda uyuklama, yenilenme, ertelenme ve gergeklestirme
gibi essiz zamanlarinda oldugunu belirtmistir (Zunker, 1998: 367).

Fitzgerald ve Crites (1980) kadinlarin kariyer gelisimlerinin sosyallesmedeki
farkliliklar ve tutumlarin kombinasyonu, rol beklentileri, davraniglar ve davraniglari
olusturan yaptirimlardan dolayr daha karmasik olduguna inanmaktadirlar. Kadinlarin
sosyallesmelerinde, gelisme, kariyer ve basari rollerini ikinci derecede ya da ihmal
edilebilir olmasina, ev kariyer catigsmasina, ciddi bir kariyer planinin eksikligine ve
cinsiyet kaliplarma gore kisitlanmis seceneklere gore oncelik verilmelidir (Cleveland,
Stockdale ve Murphy, 2000: 259-260).

Diamond (1989), Larwood ve Gutek (1987), kadinlarin kariyer gelisimi i¢in bir
teorinin olusturulmasi ihtiyacini ileri stirmiislerdir. Larwood ve Gutek kadinlarin kariyer
icin kapsamli bir teori gelistirilecek olsaydi, (i) kariyer hazirligma, (ii) toplumdaki
mevceut firsatlara, (ii1) evliligin etkisine, (iv) hamilelik ve c¢ocuk bakimina, (v)
zamanlama ve yasa Ozellikle dikkat edilmesi gerektigini onermistir (Cleveland vd.,
2000: 260).

Diamond bu alanda daha fazla arastirmanin gerekli oldugunu belirtmistir. Bu
arastirmalar ise, erkek modeline dayali olmamalidir ve kadinlarla ilgili yeterince ¢ok
genis Ornekler igeren tiim degiskenleri ( sosyo-ekonomik, demografik, egitim, cevre,
biyolojik ve psikolojik) kapsamalidir. Diamond yapilacak bu arastirmalarin ampirik
(deneysel) ve boylamsal (ayni kisilerden belirli zaman araliklariyla veri toplayarak
gerceklestirilen arastirma yontemi) olarak test edilmesi gerektigini ileri siirmiistiir.

Ciinkii ancak o zaman kadinlar icin kariyer gelistirme siirecinin, erkekler i¢in kariyer
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gelistirme siireci ile olan benzerlik ve farkliliklar1 tam olarak anlasilabilir (Linehan,
2000: 53).
Spencer ve Sanguiliano kadinlarin erkeklerden farkli gelisim modellerinin
olabilecegini 6ne siirmektedir (Zunker, 1998: 368-369).
e Kadmnlar kariyer gelisim asamalarinda yogun rol karmasasi
yasamaktadirlar.
e Kadinlar kendi kendilerini ifade etmede daha ¢ekingendirler.
e Kadnlar aile sorumluluklarini yerine getirebilmek icin kendi kariyer
hedeflerine ulasmada gecikme egilimi i¢indedirler.

e Kadinlarin kariyer gelistirme modelleri daha bireysellesmistir.

Bu benzeri olmayan ve gelisimsel unsurlar, kariyer kararini belirlerken 6nemli
sorunlar ortaya ¢ikarabilir.

White (1992) ‘a gore, klasik kariyer gelistirme modelleri kadinlarin ailevi
durumlarin1 ve ¢aligma ortami disindaki taleplerindeki 6nemli noktalari gérmezden
gelmektedir ve aslinda kadinlarla ilgili tecriibeleri barindirmamaktadir. Ginzberg ve
digerleri gibi geleneksel kariyer gelistirme teorisyenlerinin teorileri neredeyse sadece
erkekleri ilgilendiren konularin ¢alismalarima dayanir. Sonug olarak, klasik kariyer
modeli adini, basarili erkeklerin kariyer beklentilerine dayanan kariyer unsurlarindan
almaktadir (Linehan, 2000: 50-51).

Powell ve Mainero (1992) erkek calisanlarin kariyerlerinin = geleneksel
modellerinden farkliliklar1 olan kadin ¢alisanlarin kariyer anlayisina uygun bir yaklasim
onermislerdir. Onlarin yaklasimi dort benzersiz unsur i¢cermektedir. (i) hem isle hem de
isle 1lgili olmayan konular igerir, (i1) kariyer basarisinda hem nesnel hem de 6znel
onlemleri kullanmaktadir, (iii) kadinlarin se¢imleri ve bunlarin sonuglar1 tlizerindeki
kisisel, orgiitsel ve sosyal faktorlerin etkisini igerir, (iv) bu yaklasim kadmlarin
kariyerlerinin zamanla dngoriilebilir asamalardan gectigini kabul etmez. Sonug olarak,
baz1 yazarlar kadinlarin kariyer gelisimlerinde c¢esitli tercih ve kisitlamalarin rol
oynadigim1 ve denge, baglantililik, karsilikli bagimlilik gibi farkliliklar1 getiren
unsurlarin var oldugunu dikkate almaktadir. Bu durumda kadinlar ve erkekler icin
kariyer gelisiminde benzersiz modellerin olusturulma olasilig1 yiikselmektedir (Burke

ve Nelson, 2002: 146).
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Super, biiyiikk kariyer gelisim teorisyenlerinden birisidir. Kadinlarin kariyer
gelistirme modellerini yedi kategoride siniflandirmustir. Istikrarl bir sekilde ev isleri ile
ugrasma, geleneksel, kararli calisma, ¢ift yollu kariyer, yarida kesilen kariyer, kararsiz
ve ¢ok sayida deneme. Bu yedi kategori ayrintili bir sekilde agiklanabilir (Patton ve
McMahon, 2006: 122).

e Kararli yuva yapici, herhangi 6nemli is deneyiminden Once evlilik olarak
tanimlanir.

o Geleneksel kariyer, ckseriya evliligi ve/ veya tam giin ev islerini takip eden bir
bosluk doldurma olarak kolej ve yiiksek okuldan sonra ige giris olarak
tanimlanir.

e Kararli is kariyeri, egitimi takip eden ise giris olarak tanimlanir, bir yasam
kariyeri olarak goriiliir.

e (Cift yollu kariyer, egitimden sonra evlilik ve ikinci olarak ev isi kariyeri daha
sonra bir meslege giris olarak tanimlanir.

e Yarida kesilen kariyer, tam giin ev isleri meslegini birakma ve evliligi takiben
ise girme olarak tamimlar. Kadinlar evdeki durumlara bagli olarak meslege
donebilir.

e Kararsiz, tam giin ev isine donmek i¢in isi birakma ve is 6rnegi arasinda devamli
tekrar eden bir devre olarak tanimlanir.

e (Coklu deneme kariyeri, devamli is degisikligine isaret eden, yerlesik olamayan
bir kariyer olarak tanimlanir.

Yedi kategorinin besinde, kadinin kariyer oryantasyonu, kadinin es ve anne
olarak ev islerine merkezde rol vermesi nedeniyle temelde erkeklerden farklidir. Super,
kadinin ev islerinin yiiklenmesi azaldigr zaman ayni kariyer gelisim teorisinin her iki
Cins i¢in uygulanabilirligini iddia etmektedir.

Bugiin hala 6nemini koruyan Super’in ¢ift yollu kariyerinde belirtildigi gibi ev
isleriyle ugrasma ikinci bir kariyeri olusturur. Ev isleri ile ugrasma ve kariyer gelisimi
arasindaki ¢atigmalar kariyer damigsmanligt programlarinda ele alinmasi gereken bir
sorun olmaya devam etmektedir. Kadinlarin kariyer gelistirme programlarinda

gercekten ele alinmasi gereken 6zel ihtiyaglari vardir (Zunker, 1998: 366-367).

50



6. Kadin Yoneticilerin Kariyer Gelisimini Etkileyen Faktorler

6.1. Kadin Yoneticilerin Kariyer Gelisimini Olumlu Yonde Etkileyen Faktorler

Kadinlarin isgiicline katilim orani son yillarda 6nemli 6l¢iide artmistir. Yonetim
pozisyonlarindaki kadinlarin sayisindaki hizli artista da bu durum gozlenmektedir.
Fakat kadinlar hala tim diinyada yonetim pozisyonlarinda baski altindadir ve 6zellikle
de iist yonetim pozisyonlar1 i¢in bu baski artmaktadir. Bu baskinin en aza indirilmesini
saglayabilecek, kadinlarin kariyer gelisimleri olumlu yonde etkileyebilecek unsurlar da
yok degildir. Bunlar; egitim, basartyt olumlu yonde etkileyen genel unsurlar,

destekleyici programlar, pozitif ayrimeilik, orgiit kiiltiirii olarak siralanabilir.

6.1.1. Egitim

Modern toplumun en 6nemli gereklerinden biri olan egitim, iliretken ve kaliteli
bir yasamin dnkosuludur. Giiniimiizde diinyada yasanan hizli degisim ve gelisme siireci,
toplumsal degisim ve doniisiimlere duyulan ihtiyact artirmakta, diinyadaki bu degisim
ve gelismeleri izleyerek uyum saglamak ve yonlendirmek toplumlarin gelecege yonelik
hedefleri arasinda yer almaktadir. Belirlenen hedeflere ulasmanin tek yolu egitimdir. Bu
nedenle giiniimiizde bir toplumun bireylerine verecegi egitimin niteliginin artirilmasit ve
bu egitimin toplumun tiim kesimlerini i¢ine almasi ¢ok dnemlidir.

Egitim genelde tim insanlari, 6zelde kadinlari, yoksulluk, tarim sektoriinde
zorunlu olarak calisma, ticari olarak kullanilmak gibi tiim olumsuzluklardan
koruyacaktir. Kadinin isgiicii olarak istihdam bakimindan erkeklerin gerisinde kalmasi
ve toplumda kadin aleyhine cinsiyet esitsizliginin var olmasi bir sorun olup; bu sorunun
asabilmenin yollarindan birisi de egitimdir (Simsek, 2008: 72).

Kadinin Statiisii Genel Miidiirliigii’niin (KSGM) (2011) hazirladig1 “Tiirkiye’de
Kadmin Durumu” raporuna gore, Tiirk kadiminin egitim seviyesi son 10 yilda artis
gostererek, yiizde 76,9 olan okuryazarlik orani yiizde 80,4’¢ ulagmistir. Ancak,
Tiirkiye’de okuryazar olmayanlarin yiizde 75,5’ini kadinlar olusturmaktadir. Hala 5
kadindan biri, yani yaklasik 5 milyon 732 bin kadin, okuma yazma bilmemektedir.

Bunun yaninda, kadmlarin ylizde 21,5°1 okuryazar ama herhangi bir egitim kurumundan

51



mezun degildir, ytizde 37,2’si ilkokul, yiizde 7,4’1i ortaokul ve dengi okul, yiizde 10,6’s1
lise ve dengi okul ve sadece yiizde 3,9’u yiiksek okul ve fakiilte mezunudur.

Kadmn istihdamini belirleyen 6nemli degiskenlerden biri de egitimdir. Egitim
seviyesindeki artisa bagli olarak kadinlarin isgiiciine katilim oranmi yiikselmektedir.
Kadinlarin erkeklerle esit sartlarda emegini arz etmesi, yliksek ticretli islerde ve yiiksek
statiide calisma olanagi yaratmaktadir. Ayrica toplumun egitim seviyesinin yiikselmesi,
geleneksel rollerin gozden gegirilmesini saglayarak, kadinlar1 ev ve is sorumluluklarini
hafifletmektedir (Tungsiper ve Siirekgi, 2004: 97).

Toplam isgiiciine katilim oranlariyla kadinlarin egitim diizeyleri arasinda
dogrusal bir iliski oldugu gibi, yonetim kademelerinde yiikselmeleriyle kadinlarin
egitim diizeyleri arasinda da aynu tiir bir iliski s6z konusudur.

Tiirkiye’de egitim sistemi ve Ozellikle liniversiteler kiz 6grencilerin okumasini
ve meslek kazanmasini desteklemistir. Bu arada aileler, 6zellikle kendi yasadiklarini
cocuklarmin yasamasini istemeyen anneler kiz ¢ocuklarimi okumaya ve ekonomik
ozgirliiklerini kazanmaya tesvik etmislerdir. Belki de bu nedenle kiz ogrenciler,
gectigimiz on yillarda daha hirsli ve daha yiiksek motivasyonla okumuslar ve iyi
okullardan iyi derecelerle mezun olmuslardir. Hirsli ve iddiali bir sekilde kariyer sahibi
olmak i¢in ¢aba harcamiglardir (Barutcugil, 2003). Egitim diizeyinin yiikselmesi,
kadinin calisma yasamina girmesini kolaylastirict bir etmen oldugu kadar is
yasamindaki basarisi ve sebati lizerinde de 6nemli bir rol oynamaktadir (Arat, 1991:
12).

Gelismekte olan iilkelerde, egitim seviyesinin yiikseltilmesi, toplumlarda kadina
ve kadin isgiiciine bakis agisin1 ve emek piyasasinda cinsiyete dayali ayrimer politikalari
ortadan kaldirmada etkili olabilecektir. Calisma hayatinin yeniden diizenlenmesi,
kadinlara yonelik mesleki egitimlerin yayginlagsmasi, is ve meslek se¢iminin
farklilasmasi, istthdamda firsat esitliginin yaratilmasi, ¢alistiklar1 kurumlardaki
yiikselmelerinin  Oniindeki engellerin  kaldirilmas:  kadin istthdamini artiracaktir
(Tungsiper ve Siirekei, 2004: 102).

Giliniimiizde kadmlarin giderek yiikselen egitim grafigi, her erkegin bir kadin
kadar basarisiz olma olasilig1 ne kadar yiiksekse, her kadinin bir erkek kadar basarili

olma olasiliginin o kadar yiikseldigini gostermektedir (Berberoglu, 1989: s.304).
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6.1.2. Basar arttirici1 yonlendirmeler

Basar1 bir seyin pesinden gelir. Gosterilen performansin sonucudur. Bazen basari
birdenbire birkag dev adimla gelir, ama genellikle basariya, zaman iginde, kiiglik
adimlarla ulasilir. ( ve devam ettirilir.) Basar1 genellikle (sadece) sans isi degildir ve sizi
mutlaka tamamen mutlu edecek diye bir kural da yoktur, ne de olsa basar1 hayatinizin
tamamint kaplayamaz. Ama basari sizi tatmin eder ve Ozgiliveninizi artirir. Basarili
olmak i¢in her seyden once gerekenler; diizenli bir ritim, siireklilik, sebat ve dayanma
giiciidiir (Hoffman ve Miiller, 2006:127-128).

Kadilar isyerinde giliniimiiziin kosullarina uygun davranislar sergilemektedir.
Rekabet icinde olmak yerine isbirlik¢i olmak, konusmaktan daha fazla dinlemek,
etkileyici olmak i¢in giic kullanmaktansa iliskilerden faydalanmak gibi... (Frankel,
2008: 82).

Yonetici kadinlarin kariyer gelisimi ile ilgili goriislerine bakildiginda kararlilikla
ne istedigini bilmek, bilin¢li tercih yapmak, calismayr sevmek, diirlist ve gilivenilir
olmak, planli, 6zverili, disiplinli ¢aligmak; her seyi yapabilecegine karst duyulan inang,
Ozgiivenin kritik bagari faktorleri oldugu goriilmektedir (Aycan, 2007).

Kariyer gelisimi ile ilgili ¢alismalara baktigimizda kadinlarin nasil daha basarili
olacaklarina dair bir¢cok yonlendirme bulunmaktadir. Bu yonlendirmelerden bazilarim
kisaca Ozetlersek, kadin yoneticilerin ayaklarinin yere nasil daha saglam basacagi daha
1yi bir sekilde anlasilmis olacaktir.

e Kadin calisanlar kendilerine koruyucu bir kalkan yaratmalidirlar ve
koruyucu bir seffaf alanin i¢inde olduklarini diisiinmelidirler, bunun
sonucunda cevrelerinde neler oldugunu gorebilirler, ancak bagkalarinin
olumsuz tavirlarindan dolay1 yaralanmazlar (Frankel, 2008: 35).

e Kadinlar i¢lerindeki uyanis c¢agrisinit kulaklarini tikamamalidir. Uyanig
cagrist bir gorev bigiminde ortaya ¢ikabilir; insanlar1 hareketlenmeye,
hizlanmaya ve miicadele etmeye zorlayan, karsi konulamaz bir giictiir.
Boyle bir durumdaki kisi sanki aniden ne yapmak istediginin farkina
varmig ve bunu daha fazla gormezlikten gelemeyecegini hissetmistir
( Boyatzis vd., 2004: 17).

e Kadinlar odaklarmi ilgi alanlarindan uzaklagtirmamali ve ilgilendikleri

alanla ilgili gilincel bilgi ve gelismeleri takip etmelidirler. Boylelikle
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basarili olmak i¢in gerekeni yapmis olacaklar ve bagkalarinin 6ncelikleri
ya da toplumsal beklentiler sebebiyle hedeflerinden uzaklasirlarsa,
potansiyelleri sebebiyle degil sadece gegmis deneyimleri nedeniyle
kariyerlerini geriletmis olacaklardir (Frankel, 2008: 132).

Margaret Hennig ve Anne Jardim Yonetici Kadin adli kitaplarinda soyle
diyorlar: “ Esit Olciide rekabet edebilme yetenek ve yetkinligine sahip olduklarma
inanmadiklar1 siirece, insanlar kendilerinden daha gii¢lii birey ya da gruplarla basarilt
bir sekilde biitiinlesemezler” soziindeki gibi ve yukaridaki yonlendirmelerden de
cikarilabilecegi gibi kadinlarin kariyerlerinde basarili olabilmeleri bliyiik o6lg¢ilide

kendilerine inanmalarina baghdir.

6.1.3. Destekleyici programlar

Bugiinkii kosullarda organizasyonlar degisimlere uyum saglayabilmeli ve esnek
olmalidirlar. Isletmeler ¢alisanlardan olumsuz tepki almadan nasil esnek olabileceklerini
ve bununla ¢alisanlarin ihtiyaclar1 tatmin edilerek rahat edebilmelerine odaklanmiglardir
(Schuler ve Jackson, 2006: 204).

Part- time diizenlemeler ve gayri esnek segenekler ile esneklik istihdam igin
kritik bir konudur. Kadin calisanlarla yapilan bir arastirmada kariyer gelisimi ig¢in
gerekli olan kati tutumdan duyduklari memnuniyetsizligi dile getirmislerdir. Kadin
calisanlar bugiin daha esnek yaklagimlar istemektedirler, kendileri ve igverenleri
arasinda karsilikli bir deger ve profesyonelligin oldugu bir esnekligin zorunlu
oldugunun farkindadirlar (Mattis, 2000: 63).

Kadin ve erkek arasindaki rol farklilii, 6rnegin ¢aligma hayatindaki bir kadinin
baslangicta ¢ok yiliksek bir motivasyonu ve ailesinin calismasi yoniindeki destegine
ragmen, ailedeki rolii ve sorumluluklarinin taleplerinden kaynaklanan baskisi,
kariyerlerindeki standart bir performans azalmasina sebep olmaktadir (Aytag vd., 2001:
87). Kadinlarin ¢aligma yasaminda yiiz ylize oldugu bu problemleri azaltmak amaciyla
bircok igveren, ¢alistirdig1 kadinlarin aile ve is ylikiinii azaltarak 6zellikle tepe noktalara
gelebilmeleri i¢in ¢alisan annelere esnek programlar ( mummy track) gelistirmislerdir.
Bu programlar dahilinde, calisan kadinlarin hem aile sorumlulugunu ve hem de kariyer

gelisimini saglamak icin part- time ¢alisma, esnek ¢alisma, is paylasimu, siit izni, kres ve
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yuva hizmetleri, egitim hizmetleri, evde calisma gibi esneklikler, alternatif kariyer
yollar1 saglama gibi bazi1 imkanlar saglamiglardir (Aytag, 2000: 911).

Esnek caligsma saatleri, yar1 zamanl ¢alismay1 kapsamaktadir. Cogu profesyonel,
yar1 zamanli ¢caligmaya yasamlarinda ¢oziimler yaratmak i¢in baslarlar. Geng ¢ocuklari
vardir, isletme yiiksek lisansi yapmak isterler, yaslanan anne babalarina bakmalari
gerekir. Yar1 zamanli ¢alisma ¢ogunlukla ¢6zdiigii kadar ¢ok sorun da yaratabilir. En iyi
kosullarda bile pek ¢ok yar1 zamanli ¢alisan diisiindiigiinden daha fazla ¢alisir. Daha
kotiisti, kuruluglart i¢in tasidiklart 6nemin yavas yavas sona ermekte oldugunu
gormeleridir. Yar1 zamanli olarak diizenlenmis bir isi yapmak zaman, enerji ve
yaraticilik gerektirir. YoOneticiler bu zorluklar1 yasayarak, yar1 zamanli ¢alisma igin
basarili stratejiler bulmusglardir. Bunlara birkag 6rnek verirsek (Corwin vd., 2004: 126-
128);

e (alisma yasamlarindaki onceliklerini, programlarin1 ve gelecege yonelik
planlarmi, orgiitleri i¢in seffaflastirmak,

e Isteki zamanlarmi korumak icin rutinler, evdeki zamanlarini korumak
icin adetler olusturmak,

e Yar1 zamanl statiilerine ragmen hala oyunda olduklarin1 ve gérmezden
gelinemeyeceklerini is arkadaslarina nazik ama ciddi bir ifadeyle
hatirlatmak.

Corwin, Lawrence ve Frost, Birlesik Devletler ve Kanada’daki is-yasam
dengesini ¢evreleyen konular1 inceledikleri genis kapsamli bir aragtirma projesinin bir
pargasit olarak yar1 zamanl calismayr arastirmiglardir. Bu arastirmada yari zamanlh
calisanlarin % 80’nin kadin oldugu goriildii, c¢iinkii yar1 zamanli islerin ¢ogunun
kaynag1 genelde kadinlar1 etkileyen ¢ocuk bakimiyla ilgiliydi. Sonug olarak, kariyer
gelisimlerine ara vermeden ihtiya¢ duyduklarinda kadin calisanlar yari zamanh
calismayi tercih edebilmektedirler.

“Gizli Beyin Gogii: Gergeklestirilemeyen Varliklar Olarak Kadinlar ve
Azinliklar” adi altinda kurulan 6zel gorev ekibinin {i¢ iiyesi Ernst & Young, Goldman
Sachs ve Lehman Brothers 2004 yilinda yiiksek vasifli kadinlarin isten ayrilma ve ise
geri donme durumlarini incelemek iizere bir arastirmaya Onciiliik etmislerdir. Arastirma
sonucunda ulagilan bulgular ise, isten ayrilmis kadinlarin sadece % 74’ yeniden

calisanlarin safina katilabildigini ve bunlarin % 40’1mnin tam zamanli profesyonel islere
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geri donebildigini gosterdi. Ayrica is kesimindeki kadinlarin yiizde 89 unun azaltilmig
caligma saatleri olanaginin 6nemli olduguna inandigim1 gosterdi. Kadinlarin yaklagik
ticte ikisi (ylizde 64) esnek calisma saatlerinin kendileri agisindan olaganiistii veya ¢ok
bliylik 6nem tasidigini belirtti. Kariyerlerine doniip baktiklarinda yiiksek vasifl
kadinlarin % 36’s1 is ile 6zel yasam arasinda denge kurmak i¢in hayatlarinin bir
doneminde yar1 zamanli ¢alistiklarini sdylemislerdir (Hewlett ve Luce, 2006: 13-25).

Giiclii destekleme sistemlerinin 6neminin bilincinde olan bir organizasyon,
yardim ve olumlu gelisme Ornekleri saglayan programlar gelistirebilir. Destekleyici
Orgiitsel programlar; personel yardim programlarini, bi¢cimsel olmayan sebekelenme
olanaklarini, problem ¢6zme tartismalarint ve ¢ocuk bakimi ihtiyacinin kargilanmasini
igerebilir (Palmer ve Hyman, 1993: 31).

Kres ve anaokulu sorunu, iilkemizde yeterli sayida kres bulunmamasi, onlarin da
fiyatlarinin yiiksekligi ¢alisan anneleri ¢ok glic durumda birakmaktadir. (Arat, 1991: 24)
Elit meslek sahibi bayanlar, mesleki kariyerlerini, eslerinin ev islerine yardim etmeden
stirdlirebilmek i¢in bedelli yardim ya da aile i¢inde yardim seklindeki diger bayanlarin
olanaklarindan yararlanmaktadir. Ornegin biiyiirken evlerinde bayan yardimcilarla
yetismis olanlar, bu gelenegi yasantilarim1 ev kadini olarak siirdiirseler bile devam
ettirdikleri sOylenebilir. Ancak annesi tarafindan yetistirilmemis, eve yardimci almamus,
orta halli ailelerden gelen bayanlara bakildiginda, kariyerleri i¢in ev islerinde ve ¢ocuk
bakiminda yardimci tuttuklart zaman huzursuz olduklar1 ve vicdan azabi duyduklari

gbzlenmistir (Kirel, 1998).

6.1.4. Pozitif ayrimecihik

Pozitif ayrimcilik belirli bir is i¢in, erkeklerden daha diisiikk bilgi ve beceriye
sahip bir kadin ise alinsin demek degildir. Ayn1 ise bagvuran ve ¢ok benzer niteliklere
sahip kadin ve erkekler arasindan secim yapilirken kadinlara pozitif ayrimeilik
uygulansin, yani o is i¢in bir kadin secilsin demektir (Ozar, 2006). Bir baska ifadeyle,
kimi zaman esit davranabilmek i¢in bireyin din, dil, renk, irk, saglik durumu, sosyal
statii, cinsiyet vb. durumlardan dolay1 dezavantaj yaratan durumunu, goz ardi ederek
birey lehine yapilan davranis ya da uygulamalar pozitif ayrimcilik olarak ifade

edilmektedir (Healy ve Schwarz-Woelzl, 2007’den aktaran Demir, 2011: 762).
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Pozitif ayrimcilik, yiizyillardir, kadinlara yonelik negatif ayrimcilik yapildig:
mevcut durumun en iyi telafi yolu olarak gecici bir siire i¢in dnerilmektedir (Ozar,
2006).

Hizmet sektoriiniin 6zellikle bankacilik, konaklama, seyahat ve ulastirma vb. alt
kollarinda cinsiyet ayrimciliginin kadimnlar lehine yapildigt bilinen bir gercektir. Bu
alanda geng, bakimli ve iletisim becerileri yiliksek kadinlarin tercih edilmesinin
temelinde miisterilere yonelik dogrudan hizmet satisinin yer almasi, alicilarin
cogunlukla erkek olmasi ve bu nedenle kadinlarin erkekleri ikna etme giiciiniin daha
yiiksek olmas1 yatmaktadir. Diger yandan, yapilan ¢alismalarda ( Blau ve Lunz, 1998)
kadinlarin erkeklere oranla orgiitsel bagliliklarinin daha yiiksek olmasi da kadinlarin
lehine ayrimcilik yapilmasinda 6nemli bir etkendir (Demir, 2011: 767).

Calisma hayatinda kadin erkek arasinda dengeli bir yap1 olusana kadar pozitif
ayrimcilik uygulanmali; pozitif ayrimcilik uygulamasi devlet tarafindan tesvik

edilmelidir (Ozar, 2006).

6.1.5. Orgiit kiiltiirii

Orgiit kiiltiiriiniin kariyer gelisimi iizerinde olumlu bir etkiye sahip olabilecegini
aciklamadan once orgiit kiiltiiriiniin ne anlama geldigini incelemek gerekir. Orgiitler
farkli kiiltiir mozaigine sahip bireylerden olugmaktadir. Bu bireyler, gorevsel ve
mesleksel norm ve Olciitlerle bir araya gelmis, bir arada bir grup olusturmanin dogal bir
sonucu olarak diger Orgiitlerden farkli ama, kendi iglerinde nispeten ortak inan¢ ve
degerler sistemi olusturmuslardir. Olusan bu sistem, orgiit i¢inde degisik inang, deger,
tutum, diisiince sekli ve ahlak anlayisinin bir arada var olmasina yardim eder. Bu
olusuma “ orgiit kiilttirti “ ad1 verilir (Eren, 2006: 135).

Peter ve Waterman’a gore Orgiit kiiltiiri “baskin ve paylasilan degerlerden
olusan, calisanlara sembolik anlamlarla yansiyan, orgiit i¢indeki, hikayeler, inanglar,
sloganlar ve masallardan meydana gelmis bir yap1” olarak tanimlanmaktadir (Ozkalp ve
Kirel, 2005: 178). Edger Schein 6rgiit kiiltiirtinii, “bir grubun disa uyum saglama ve i¢
biitiinlesme sorunlarin1 ¢dézmek i¢in olusturdugu ve gelistirdigi belirli diizen icinde
olusan temel varsayimlar “ olarak tanimlamistir (Eren, 2006: 135).

Orgiitsel 6nlemler alnarak da kadin calisanlarin  kariyer gelisimleri

yonlendirilebilir. Anlayish ve ilerici bir orgiit, cok boyutlu rol talepleriyle miicadele

57



eden kadin ¢alisanina yarar saglayacak bir ¢alisma plani gelistirerek (Palmer ve Hyman,
1993: 30) ve bu galisma planinin 6rgiit i¢inde kabul edilmesini, bununla birlikte orgiit
kiltliriinlin bir pargasi haline getirilmesini saglayarak kadin ¢alisanin kariyer gelisimine
olumlu katkilarda bulunmus olur.

Kadinlarin daha az hareketli oldugu, orgiite daha az bagh oldugu ve ise
gelmemeye erkeklerden daha ¢ok egilimli oldugu gibi hususlarin tersini gosteren
arastirma kanitlarina ragmen, orgiitte alinan sorumluluk ve gorevlerden dolay1 bu durum
siklikla kabul edilmektedir. Sonug olarak terfilerde kadinlara pek pay verilmemektedir.
Cogunlukla kadinlar ilerleyemez ve erkek meslektaslarindan daha az egitim
firsatlarindan yararlanmaktadir (Cartwright ve Gale, 1995:6). Bu durumun engellenmesi
icin Orgilit kiiltiiriiniin, kadin calisanlar1 destekleyici maddeleri de barindirmasi

gerekmektedir.

6.2.Kadin Yoneticilerin Kariyer Gelisimini Olumsuz Yonde Etkileyen

(Engellyen) Faktorler

Calisan kadin iizerinde yapilan aragtirmalarin ¢ogu, kadinlarin is hayatina adim
attiklarinda yasadig1 kariyer gelisimi engelleri ve belirli problemlerin tanimlanmasi
tizerinde durmaktadir.

Kadinlarin, ¢alisma yasaminda belli bir diizeylere geldikleri bu donemde,
geleneksel kadinsi calisma rollerinden uzaklasilmaya baslanmistir. Ama, hala kadinlar
kariyer gelisimlerinde ¢esitli engellerle karsilasmaya devam etmektedirler (Zunker,
1998: 365). Bu engelleri agiklamaya baslamadan oOnce engellenme kavramini
tanimlamak konuya somutluk getirmesi agisindan faydali olacaktir. Engellenme
kavrami, insanlarin ihtiyaclarinin tatmininde birtakim engellerle karsilagmasidir.
Engellenme, bireyin performansi ve dolayisiyla verimliliginin diismesine yol agar.

Orgiit yonetimi, bireyin beklentilerinin, ihtiyaglarmin ne oldugunu grenebildigi
Ol¢iide kisilerdeki engellenme duygulari ve engellenmenin olumsuz sonuglari da
azalmis olacaktir. Kariyer ihtiyact ve beklentisi i¢inde olan bireyin amacina
ulasamamas1 bir diger ifade ile engellenme sonucunda bireyde olusan olumsuz
gelismeler asagidaki sekilde gosterilmektedir. Bu olumsuz durumun hem bireye hem

Orgiite zarar verdigi acgiktir. Bu nedenle bireylerin kariyerlerinde ilerleyebilmeleri,
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kariyer planlarini olusturmalari i¢in yonetim tiim imkanlarini seferber etmeli, kariyer

yollarini ve segeneklerini bireylere sunmalidir ( Aytag vd., 2001: 84-85).

‘ Kariverde Ilerleme (Amaca Ulagma) ‘

Kariverde flerleme

(Giidiilenme Siireci)
Kariverde llerlevememe (Amaca Ulagamama) ‘

l

ENGELLENME

.

l

Saldrganlk

Digsal Gen Cekilme Igsel Geri Cekilme Digsal f¢sel (Psikosomatik
(Isten Ayrima) (Umursamazlik) ‘/\ Hastaliklar)
Kaynagmn Diger
Kendisine Dogru A‘
Birey Nesne

(Rol Catigmasi) (I Kazasi)

Sekil 5. Engellenme Sonucu Bireyde Olusan Olumsuz Geligmeler
Kaynak: Baysal ve Tekarslan, 1996’dan aktaran Aytag vd., 2001: 85.

Kariyer gelisimi, bireyin gelecekle ilgili beklentilerine karsilik veren bir sistem
oldugundan birey iizerinde olumlu etkileri bulunmaktadir. Kariyer gelisimindeki
engeller ya da olumsuzluklarin varligi birey iizerinde negatif yonde bir etkide
bulunacaktir. Kariyer yolunda kadin c¢alisanlarin ya da yoneticilerin karsilastigi ve
kariyer gelisimini olumsuz etkileyen engeller ¢ok fazladir. Bunlardan bazilarina asagida
alt bagliklar halinde yer verilmektedir. Kadinlar kariyer amaclarina ulasmak istedigi
siirece ve calisan kadina kars1 davranislar degismeye devam ettikce, kadinlarin asagida

aciklanan bu engelleri agmalar1 daha kolay olacaktir.

6.2.1. Kiiltiir

Diinya genelinde is diinyasinda kadinlarin rolii istikrarli bir sekilde artmaktadir.
Amerika’da iggiicii oranlarina bakildiginda tiim c¢alisanlarin i¢inde kadin g¢alisanlarin
orani 1980°de % 42 iken giiniimiizde %47’ye yiikselmistir. Bu oran iilkelere gore

degisiklik gostermektedir. Ornegin, Sudi Arabistan’da % 14, Fas’ta % 27, Sili’de % 37,
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Tiirkiye’de % 26 ve Finlandiya’da % 48’dir. Ancak, bu artis trendi neredeyse tiim
ilkelerde ayni yondedir. Benzer bigimde, farkli iilkelerde ulusal kiiltiiriin getirdigi
farkliliklarla yonetimdeki kadin ¢alisanlarin orani ve yonetim teriminin anlami
degisiklik gostermektedir. Yine ayni sekilde hemen hemen tiim iilkelerde kadinlarin
yonetim kademelerinde temsil orami artmaktadir. Bu artis trendine ragmen, kadin
yoneticiler daha diisiik yonetim seviyelerinde yogunlastirilmislardir ve erkeklerden daha
az yetkili pozisyonlarda bulunmaktadirlar. Organizasyonlarin iist seviyelerinde kadin
calisan sayis1 daha da azdir. Sirketler arasinda ““ top management” 1n (list yonetim) neyi
temsil ettigi farkli tanimlansa da, genellikle {ist yonetimdeki kadin ¢alisanlarin oran,
Fortune 500 listesindeki sirketlerde sadece % 14 ve bir¢ok tilkede de bu oran % 5’ ten
daha azdir (Powell, 2010: 3).

Tiirk halkinin kadin yoneticilere bakis acis1 ve onlar1 algilamalari, kadinlarin
Tiirk toplumundaki yerinden etkilenmektedir. Bu algilama bigiminden de dolayli olarak
kadin yoneticiler etkilenmekte ve kendilerini ifade edebilmeleri, belli engellere takilarak
giiclesebilmektedir (Ozen Kutanis, 2003: 60).

Yapilan bir kiiltlirler arasi1 aragtirmada, Tirk kiiltiiriinde basarili kadin degeri
“evli olmak™ ile bagdastirilmistir. Glinlimiiz kosullarinda cesitli engellemelere maruz
kalan evli kadin ¢alisanlarin s6z konusu engelleri bertaraf ederek is hayatinda
yiikselebilmeleri ve kidem kazanmalar1 aileden ¢ok ise yonelmeleri ile miimkiin
olmaktadir (Seckin Biiytik, 2002). Tiirkiye’deki kiiltiiriin kadinlar agisindan sonucu ise,
var olan erkek odakli bir yapr ve toplumsal kiiltlirlin varligini siirdiirmesi, kendisini
siirekli yeniden iiretmesi, erkekler ve kadinlar i¢in farkli olanaklarin, farkli kosullarin,
farkli alanlarin siiregelmesi olmaktadir (Cit¢i, 1998: 88). Ayrica , “kadmin yeri evi,
gorevi ise ¢ocugun bakimi olmali” goriisii bizde oldugu gibi bir¢ok toplumda da
gecerliligini korumaktadir (Barutcugil, 2002: 28).

Kadinin toplumda hak ettigi yerini alabilmesi, onlar1 ¢alisma yasaminda
dezavantajli konumdan ¢ikaracak onlemlerin alinmasi, onlara erkeklerle esit firsatlarin

taninmasi ve geleneksel zihniyetin kirilmasi ile miimkiindiir (Aytag, 2000: 913).

6.2.2. Olumsuz diisiince kaliplari ve davramslar

Kadinlarin kariyer gelisimlerini etkileyen diger bir engelde, kadina yonelik is

hayatinda olumsuz bazi diisiincelerin kaliplasmis olmasidir. Bu diisiince kaliplarindan
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ornekler verilebilir. Bunlar, ¢caligmak istememektedirler, kariyerlerine erkeklerden daha
az baghdirlar, is diinyasinda yeterince basarili olamayacaklar1 diistiniiliir, genelde uzun
veya beklenmedik c¢alisma saatleri i¢in isteksiz veya yetersizdirler, is i¢in degisik
bolgelere tasinmak gerektiginde bunu basaramazlar ve isteksizdirler, yeterince agresif
degil; daha dogrusu oldukga pasiftirler, cok duygusaldirlar, karar vermede isteksizdirler
(Gregory: 2003: 10-11), kadinlar birbirlerine is ortaminda ve is dig1 problemler yaratir,
aile sorunlarini ise ¢cok yansitir, kadinlarin ¢ok oldugu yerde dedikodular artar, kadinlar
arasindaki rekabet erkeklerin performansii etkiler, rekabette her yol mubah diyerek
abartili davraniglar sergileyebilirler, birbirlerini sikayet etmeyi severler, ¢ok konusup az
calisirlar, kadinlarin ev telasi mesai zamaninda problem olur, basarisizliklarina bahane
bulurlar. Hicbir mantikli dayanagi olmayan bu diisiince kaliplarinin olusum nedeni
Onyargidir ve bu diisiince kaliplar1 kadinlarin kariyer gelisimini olumsuz yonde
etkileyebilmektedir.

Stimer tarafindan yapilan bir ¢alismada (2006: 63-72), kadmnlarin erkeklere
kiyasla yiiksek iliski uyumlu, goreli olarak diisiik gérev uyumlu ve yine goreli olarak
diisiik duygusal dengeye sahip olduklarinin algilandig1 ortaya ¢ikmistir. Yapilan bu
calisma, Tiirkiye’de kadin yoneticilere yonelik olumsuz Onyargilarin siirdiigiinii ortaya
koymaktadir (Besler ve Orug, 2010: 25).

Kariyer gelisimi ayn1 zamanda olumsuz davranisglar tarafindan da engellenebilir.
Bunlar, ayn1 kurum ¢atis1 altinda arkadan konusma, kulis yapma, yapilan islerin sabote
edilmesi, islerin geciktirilmesi, yapilan islerde kasith ve kotii niyetli bigimde hata

aranmasl, terfinin engellenmeye ¢alisiimasi gibi tatsiz olaylardir.

6.2.3. s ve aile ikilemi

Son yillarda, firmalarin kadin ¢alisanlardan mesleki diizeydeki talepleri
artmistir. Baz1 kadinlar, geleneksel erkek islerinde basarili olup kariyer gelisimlerini
saglayabilmek i¢in goniillii ve ¢cok uzun saatler kendilerini islerine adamislardir. Aym
zamanda, bir¢ok kadin enerjilerinin ve zamanlariin biiyiik bir cogunlugunu ¢ocuklarina
ve ailesine ayirmaktadir. Bu durumda, is hayatindaki kadinlar is ve aile arasindaki
goriiniirde uzlasmaz taahhiitler ile yipranmaktadir (Blair-Loy, 2003: 1).

Kadm 1yi bir kariyer talep ettiginde, kiiltiirel modelimizde evlilik ve annelik

kadinin ana ugras alani olarak tanimlandigindan, mevcut aileye toplum tarafindan
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gosterilmesi beklenen 6zveri gosterilemeyecegi i¢in bir ¢atisma olur. Toplumun bakis
acistyla, kadindan esine ve ailesine ilgi gostermesi beklenirken, erkeginde o ailenin
finansal sorumlulugunu karsilayarak, esini ve c¢ocugunu giiven altinda tutmasi
beklenmektedir. Ailesinin ihtiyaglarina daha fazla zaman ayiran kariyer odakli kadin
isinin gerektirdigi sorumlulugu yerine getirememektedir ve kendini isine adayan kadin
ise ailesine karst olan sorumluluklar1 tam olarak yerine getiremeyebilmektedir. Bunun
sonucunda da is ve aile ¢atismas1 dogmaktadir (Blair-Loy, 2003: 2). Calisan kadin hem
is hem de aileye iliskin sorumluluklarini yerine getirebilmek icin iizerinde baski
hissetmekte, iyi bir es ve anne olmak ic¢in cabalarken, iste bazi statii ve yiikselme
firsatlarin1 kagirabilmektedir. Kadinin ¢alisma yasamina girmesiyle evsel rollerine isle
ilgili rollerde eklenmistir. Bu nedenle kadinin aile ve is yasami birbirini etkileyen
Oonemli alanlardir. Calisan kadindan evinde iyi bir es ve anne, isyerinde ise, 6zverili bir
calisan olmas1 beklenmektedir. Bu iki alan igerisinde sikisip kalan kadin her iki tarafca
elestirilmektedir. Ailede es ve c¢ocuklarina yeterli zaman ayirmadigi, ¢ocuklarina iyi
bakmadig, igyerinde ise islerini aksattigi ve verimli olmadig1 konusunda suglamalara
maruz kalan ¢alisan kadin, ev ve is arasindaki ikilemde sikisip kalmaktadir (Adak,
2007: 144-149). Bu durumda, kadin ¢alisanlarin arzuladiklar1 kariyer gelisimi istedikleri

diizeye ulasamamaktadir.

6.2.4. lIsten cikarllma

Isten cikarilmak, ¢alisan birinin kendi iradesi disinda isinden ayrilmak zorunda
olmasidir. Isten cikartilmanin ¢esitli nedenleri olabilir. Performans diisiikliigii,
isletmenin kapatilmasi, kriz donemleri, birlesme ve devralmalar, isletmenin kiigiilmesi
gibi. Bu nedenler isletmeden isletmeye farklilik gosterebilir. Isten ¢ikartilmak, kariyer
boslugu olarak nitelendirilmektedir. Bu kariyer boslugu, yeni bir potansiyeli yaratarak,

kisinin potansiyelini ortaya koyabilecegi bir kariyer firsatina da dontisebilir.

6.2.5. Beceri eksikligi

Calisanlarin, kariyer yollarmin kesintisiz olabilmesi bir 6l¢iide hedeflenen
pozisyon i¢in segilen kisinin uygun becerilere sahip olmasina baglidir. Bu beceriler,

isletmelerdeki bazi egitim ve gelistirme programlari ile giderilmeye calisilir. Ancak,
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isletmelerde bdyle bir egitim programinin olmamas: ya da kiginin bu egitim
programlarina ragmen zaman igerisinde istendik becerileri gelistirememesi durumunda,
baska bir kariyer yolu buluncaya kadar kisinin kariyeri kesintiye ugrar. Bu tiir olumsuz
gelismelere firsat vermemek i¢in, yoneticilerin isletmedeki mevcut iglerin tanimlarini ve
gereklerini belirlemis, gelecekte ortaya ¢ikacak is pozisyonlarint ve kariyer planlamasi
yapilacak personelin 6zelliklerini degerlendirmis olmalar1 beklenir (Akoglan Kozak,

2001: 137).

6.2.6. Yetenek demodeligi

Kariyer ortasinda ya da sonlarinda olan bireylerin zaman icerisinde bazi
yeteneklerini  yitirmesi durumudur. Hizli teknoloji degisimleri de bu sorunu
artirabilmektedir. Calisanlara yeni yetenekler kazandirilmasi ve gelistirilmesi agisindan
orgiite onemli gorevler diismektedir. Ama Orgiitiin gosterecegi ¢abadan Once, bireyin
kendisinin yeni yetenekler kazanmas1 ve gelistirmesi hususunda istekli ve azimli olmasi
gerekir. Kariyer gelisiminin devam edebilmesi i¢in ¢alisanlarin is diinyasinda meydana

gelen yenilikleri takip etmeleri gerekir.

6.2.7. Cift kariyerli esler

Kadimlar calisma hayatinda daha fazla rol oynadiginda ve bu arada kariyer
basamaklarinda ilerlemeye basladiginda, cift kariyerli esler sorunu ortaya ¢ikmaktadir.
Ayni zamanda, ¢ift kariyerli eslerin sayisinda bir artis yasanmaktadir (Sparrow vd.,
2004: 134).

Cift kariyerli esler, genel olarak iki bireyin de ailevi sorumluluklara bagliligin
yant sira, kendi ayri mesleki kariyerini izledigi bir yasam tarzim1 ifade eder.
Kariyerlerini diisiinen 6teki kisilerden onlar1 ayirt eden, bir ¢ifte baglhiligin s6z konusu
olmasidir (Palmer ve Hyman, 1993: 25). Cift kariyerli esler, genellikle tam zamanli
calismaktadir ve aragtirmalar gostermektedir ki, ¢ift kariyerli eslerde hem erkek hem de
kadin artan 6zgiirliik hisleriyle birtakim riskler almaktadirlar, 6zellikle adim adim ve
hizla gelen is degisikleri ve kendi islerini kurma diisiincesi gibi kariyer riskleri (Mattis,
2000: 63).
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VanDerLinden (2003) mevcut kurumlardaki ilerleme olanaklarinin eksikligi ve
kadin calisanlara terfi edebilmeleri i¢in verilen imkanlarin yetersiz olmasi nedeniyle
kadin calisanlarin bariyerle karsi karsiya oldugunu savunmustur. Terfi segeneklerinin
sinirl1 olmasi sonucunda, kadin yoneticilerin sayis1 da azdir. Aile sorumluluklarina
sahip ve cift kariyerleri eslerin bir pargasi olan kadinlar kendi kariyerlerinde erkeklere
gore esit ya da yiikksek deneyimlere sahip olamamaktadirlar. Ciinkii kadinlar daha az
hareket olanagina sahiptirler ve daha fazla yiik tasimaktadirlar. Diger yandan, ¢iftlerin
kariyerleri ile ilgili bir secim yapilmasi gerektiginde, erkek esinin ya ¢alismamasini ya
da kendi kariyerinin gelismesi i¢in yardimci olmasini istemektedir (Eddy, 2008: 11).
Fakat kariyer sahibi kadinlar, bunu eslerinin is degistirmesine, ¢ocuk bakip biiyiitmeye
ve ekonomideki dalgalanmalara feda etmek istememektedirler ve kariyerleriyle birlikte
gelismeyi beklemektedirler (Palmer ve Hyman, 1993: 26). Buradan sdyle bir ¢ikarim
yapmak miimkiindiir, ¢ift kariyerli eslerde, erkek ya da kadinin partnerinin kariyeri
kesintiye ugrayabilir ve her ikisinin de degerleri ve kimligini etkileyen duygular1 act
cekebilir (Harris, 2006: 268).

Sonug olarak, her iki esin farkli kariyer hedeflerinin ve farli kariyer yollarinin
bulunmas: aile yasamini da etkilemektedir. Eslerin benzer kariyer yollarini izlemesi
durumunda bile rekabet ve kiskanclik gibi sorunlar ortaya ¢ikabilmektedir. Cift kariyerli
eslerde, eslerden birisinin kariyerine dncelik verilmesi yolu se¢ildiginde tilkemizde bu
genellikle erkek olmaktadir. Bu durum kadinlarin kariyer gelisimlerinde karsilastiklar:

sorunlardan biri olarak varligini siirdiirmektedir.

6.2.8. Cift kariyerlilik

Bir bireyin iki farkli kariyere sahip olmasidir. Cift kariyerli olmanin geregi,
birey acisindan her iki isin de belli bir uzmanlik ve tecriibe gerektirmesi, her iki isin
bireye unvan, statii ve kariyer saglamasidir. Her iki kariyer sahasinda birlikte
yiikselmeye c¢alisan kisinin enerjisini tek bir kariyer basamaginda kullanmak yerine
paylastirma yoluna gitmesi basariy1 engelleyecektir (Celik vd., 2004: 196). Bireyin iki
iste kariyerini ilerletmeye c¢alismasi ¢ok zor hatta imkansizdir. Bu nedenle iki iste
kariyer gelistirmek yerine ilgi duyulan, hedeflenen bir kariyer basamaginda ilerlemek,

bireyin karsilastig1 zorluklar1 engelleyerek is tatminini ve motivasyonu artiracaktir.
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6.2.9. Tiikenmislik

13

Tiikenmislik, basarisiz olma, yipranma, enerji ve gii¢ kayb1 veya
kargilanamayan istekler sonucu bireyin i¢ kaynaklarinda tilkenme durumu” seklinde
tamimlanabilir (Budak ve Siirgevil, 2005: 96). Tamimdan da anlasilacagi gibi
tilkkenmislik, ¢alisanlarin yaptig1 isten bekledigi tatmini bulamamasi sonucu meydana
gelir. Calisanlar, ger¢ekei olmayan hedeflere ulagsma gayreti i¢indedirler.

Tiikkenmiglik sendromu, duygusal yorgunluk, ise yaramama hissi, caresizlik ve
kontrol kaybi ile nitelenen ve ise bagl stres ile iliskilendirilen bir kavramdir. Islerinde
yardimec1 konumunda c¢alisan ve istedigi kadar yeterli olamadigini diistinerek hayal
kiriklig1 yasayan bireylerde 6zellikle yaygindir. Ancak, bu sendromu yasayan ve yogun
calisma baskis1 ve stresine maruz kalan c¢alisanlarin durumu, 6zellikle ¢ok yiiksek ve
ulagilmaz hedeflere O6zlemle sonuglanir. Tiikenmislik problemi yasayan bireyler,
genelde son derece idealist, motive olmus ve yetenekli calisanlardir. Kendi islerine ¢ok
fazla zaman ve enerji harcarlar, fakat sonucta hicbir farklilik olmadigini goriirler. Bu
bireyler, diisilk maas alan, isleriyle ilgili az s6z sahibi olan ve amirleri tarafindan koti
muameleye maruz kalan disiik kariyer statiisiindeki c¢alisanlardir. Tiikenmislik
sendromu yasayan bireyler, aniden istifa edebilirler, ailelerine ve arkadaslarina karsi
cekingen davranmaya baslayabilirler ya da depresyona girme egilimde olabilirler
( Louw, 1998: 534).

Tilikenmislik sendromunda ortaya ¢ikan hayal kirikligi, agik¢a calisanin sikinti
icinde oldugunu gosterir. Calisan bir engelle karsilastiginda etkinligini, deger ve kendi
cabalariin etkisini sorgulamaya baglar. Tiikenmislik sendromunun etkisi orgiitsel
ortamda hayli bulasicidir, bir c¢alisanin yasadigi hayal kirikliklar1 diger calisanlar
tizerinde domino etkisi yapabilir (James, 2008: 537).

Tiikkenmisgligin kaynaginda, iicretlerde yasanan sorunlar, asir1 is yiki, kariyer
hedeflerindeki belirsizlikler ve is yasaminda degersiz hissedilme gibi nedenler vardir.
Kisilerin basarili, mutlu ve iiretken olabilmelerinin en 6nemli gereklerinden biri olan
mesleki doyum, isin bireye sagladiklarinin algilanmasiyla olusan hosnutluk duygusudur.
Tiim calisanlar, c¢alisma kosullarinin iyilestirilmesini, ¢alisma yasamina iliskin
ekonomik, psikolojik ve toplumsal gereksinmelerinin, 6zlem ve isteklerinin
karsilanmasini talep etmektedirler. Calisanlar gereksinimleri orglitlerince karsilandigi

stirece doyumlu olmaktadirlar (Cavus ve Demir, 2010: 216-217). Calisanlar isleriyle
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ilgili doyum sagladiginda, tiikenmislik gibi bir sorun ortaya ¢ikmayacak ve kariyer

gelisimi sorunsuz bir sekilde ilerleyebilecektir.

6.2.10. Gozden diisme

Yonetim kademesinde yiikselmeyi bekleyen bir yOneticinin ¢esitli nedenlerle
motivasyonunun azalmasi sonucu isten ¢ikarilmasi, bir alt kademeye indirilmesi veya
orta kademede duraganliga girmesi durumudur. Kisilerarasi ¢atisma, list yonetimle
anlagsmazlik, asir1 rekabet hirsi, ¢evreye karsi kotii muamele, igverene asiri baglhlik,
uyumsuzluk ve yeteneksizlik bu durumun baslica nedenleri olarak gosterilmektedir
(Yorulmaz, 2007: 41).

Gozden diigme sonucunda birey, kendine giivensizlik, endise, gerginlik,
sucluluk, tziintli, korku gibi duygular yasamaktadir. Bu duygularla birlikte bireyin
kariyer gelisimi icin harcadigi ¢abalarda sifira inmektedir. G6zden diigmenin, bireye
verdigi bu zararlar yaninda orgiite verdigi zararlar da biiyiiktiir. Orgiitlerde sikca
karsilagilan bu sorun dikkatle ele alinmali ve ortaya ¢ikmamasi igin gerekli dnlemler

alinmalidir.

6.2.11. Kariyer platosu

Kariyer platosu, daha onceki boliimlerde tanimlandigi gibi, hiyerarsik terfi
olanaginin ¢ok diisiik oldugu kariyer noktasi olarak belirtilebilir (Werner ve DeSimone,
2008:415). Bireyin kariyerinde yiikselme potansiyeli ortadan kalktiginda kariyer platosu
olusur (Sims, 2006: 230).

[lerleme sanslar1 olamayan kariyer yollarina ydnlendirilen ve tepe yoneticilik
aday havuzuna dahi alimmayan kadinlarin yoneticilik kariyerler1 bastan 6li
dogmaktadir. Yatay ve dikey ilerleme olasiliklarinin ¢ok az oldugu durumlarda kadin
calisanlar genellikle kariyer platosuna girmekte ve kariyerlerini ayni pozisyonda
stirdiirmek zorunda kalmaktadirlar (Aytag, 2000: 910). Bu durumda, kariyer gelisimini
olumsuz yonde etkileyerek durmasina yol a¢maktadir. Bu engel, Orgiitiin plato
durumdaki bireyleri teshis etmesi ve kendilerine yardimci olmak igin gerekli olan

Onlemleri almasiyla ortadan kaldirilabilir.

66



6.2.12. Cinsiyete dayah ayrimciik

Benzer arka plana sahip kadin ve erkekler arasinda farkliliklar bulunsa bile, bu
isverenin onlar arasinda ayrimcilik yaptigma mutlaka kanit olusturmaz. Kadm ve
erkekler, cinsiyet farkliliklar1 nedeniyle benzer segenek ve firsatlarla karsi karsiya
olsalar da, kendi kariyerleri i¢in farkli se¢imler ve yatirimlar yapabilirler, bundan
sonraki asamalarda cinsiyet farkliligindan dolayr ayrimcilikla karsilagabilirler, 6rnegin
egitim siireci boyunca finansman kaynaklar1 ya da egitimi yoneten editorler tarafindan
bir ayrimcilik s6z konusu olabilir (Kahn, 1993: 52).

Cinsiyete dayali ayrimcilik, bir kisinin bir kadina, cinsiyete dayali olarak, bir
erkege davrandigi veya davranacagindan daha olumsuz ya da daha az olumlu
davranmasi ve / veya bicimsel olarak esitlik¢i goziiken davranis veya uygulamalarin
sonradan kadin tizerinde ayrimei etkiler yaratmasidir (Bebekoglu ve Wasti, 2002: 207).

Giinlimiizde kadinlara kars1 cinsiyet ayrimciliglr 6nyargisiz gibi goriinen birgok
is uygulamasinda ve kiiltiirel normda gizlenmis olarak varligini siirdiirmektedir. Yaygin
oldugu ve olagan sayildigi — ve kurulusun statiikosunun dokusu igine oriilii oldugu- i¢in
birgok kisi bunlar1 sorgulamak bir yana, farkina bile varmamaktadir. Ama bunlar, ¢cok
az1 hari¢ biitiin kadinlara kariyerlerinin ilerlemesine izin vermeyen sistemsel bir
dezavantaj Oriintiisii olusturmaktadir (Meyerson ve Fletcher, 2006: 78). Kadinlarin
hayata bakis acilarinin farkli olmasi, yaratici ve iiretken bir toplum igin nelerin gerekli
oldugunu gorebilmelerini ve yonetim hayatinda basarili olmak icin kritik degisimlerin
nasil sistemlestirilebilecegini mevcut inanglari sorgulayarak anlamalarini saglar. Fakat,
kadin ve erkeklerin gelisimsel farkliliklari olup olmadigini tartigmanin Gtesinde bu
farkliliklar1 anlamak ve bunlarin sonuglarina odaklanmanin zamani gelmistir (Powell,
2010:4-5). Is hayatindaki erkek egemenligi ve erkeklerin daha basarili olduklari ¢ikmazi
itiraf edilmeye baslanmistir. Literatiirdeki istatistiklerde bunu dogrulamaktadir.

Erkeklerle yaptiklar1 islerde esit gorev verilen kadinlar, bu engelin var oldugu
bir ortamda yiikselmede higbir zaman esit degildir. Basarili olmak igin iki kat daha fazla
calismak zorunda kalir, ama yine de daha yavas terfi ettirilir. Ucrette cinsiyet
ayrimcilig1 s6z konusudur. 1960’lardan beri s6z konusu olan bu esitsizlik ortalamada
gerilemistir. 1960°larda tam zamanli ¢alisan bir kadin ¢alisan erkek caligsanlarin bir yil
boyunca kazandiklar1 rakamimn % 60’11 kazanmigslardir. 1990’larin  sonlarina

gelindiginde bu oran % 75’lere ¢ikmistir. Bu oranin % 75’e ¢ikmasindaki neden ise
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kadin calisanlarin iicretlerindeki artis kismen de erkek calisanlarin {icretlerindeki
diisiistiir. Fakat bu diisiisle saglanmaya calisilan esitlik bile, benzer gegmise, egitime ve
calisma saatlerine sahip olan kadin ve erkekler i¢in dahi kazangtaki 6nemli ugurumun
hala devam etmesini engelleyememistir (Roth, 2006: 58). Is diinyasinda kadinlarin
cinsiyetlerine gore yapilan bu ayrimcilik, kadin ¢alisanlarin sahip oldugu yeteneklere
goziinii kapamakla sonuglanir. Bununda isletmeye dogrudan bir zarar1 dokunur.

Kariyer gelisiminde ayrimciligin etkilerini tanimlayan bazi kadinlar karmasik
yasal prosediirlere dahil olmakta isteksizdirler. Bazilar1 ise avukat tutmak i¢in yeterli
finansal gilice sahip degildirler. Bazilar1 ailesine karsi sorumluluklarindan dolay1 uzun
dava siirecine dahil olmanin imkansiz olacagina inanmaktadir. Islerini kaybetmekten
korkan bazi kadinlar ise, tiim isyerlerinde cinsiyet ayrimcilifi problemi yasandigini
diisiindiigiinden, bununla ni¢in basa ¢ikma zahmetini gosterelim ki diye kendilerine
sorarlar (Gregory, 2003: 11). Yukaridaki goriislere bakildiginda, kadin g¢alisanlarin bu
durumla yeteri kadar miicadele etmedigi goziikkmektedir, ama bu durum cinsiyet
ayrimciligi karsisinda savasan kadinlarinda olmadigi anlamina gelmemektedir.

Sakalli ve Beydogan’in (2002: 647-656) patriyarsi, cinsiyet ayrimciligl ve
cinsiyetin yoOneticilere yonelik tavirlart nasil etkiledigine yonelik tavirlari nasil
etkiledigine yonelik bir aragtirmada, uygulama yapilan iiniversite Ogrencilerinden,
erkeklerin kadinlara yonelik tavirlarinin olumsuz oldugu ortaya konulmustur (Besler ve
Orug, 2010: 25).

Kadma yonelik ayrimcilifi 6nlemek konusunda Orgiitlerde yoneticilere,
hiikiimete ve sivil toplum kuruluslarina 6nemli roller diismektedir. Bu nedenle gerek
uluslararasi orgiitlerin, gerekse hiikiimetlerin ve sivil toplum kuruluglarinin ayrimeiligin
ve Ozellikle de cinsel tacizin Onlenmesi konusunda iistlerine diisen sorumluluklari
yerine getirmeleri ve duyarl olmalar1 gerekmektedir (Kirel, Kocabas ve Ozdemir, 2010:
15).

6.2.13. Cam tavan sendromu

Terfi ile ilgili herhangi bir hukuksal engel bulunmamasi ve kadinlarin en az
erkek meslektaslar1 kadar iyi egitim almis olmalarina ragmen onlarla ayni oranda iist
kademelere gelemedikleri goriilmektedir (Aktas vd., 2009: 271). Kadinlarin yonetici

olarak algilanmalarim1 zorlastiran Onyargilar, {ist yonetim kadrolarinda var
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olabilmelerini olumsuz yonde etkilemektedir. Boyle bir durumu en iyi bigimde

Ozetleyen kavram ise ““ cam tavan sendromu” dur. Cam tavan sendromunun literatiirdeki

bazi tanimlamalarini inceledigimizde bu kavram daha iyi anlasilabilecektir.

Cam tavan, kadinlar ile {ist yonetim arasinda yer alan ve onlarin basarilarina ve
liyakatlarina ( bir ise uygunluk) bakmaksizin ilerlemelerini engelleyen, agikca
goriilmeyen, ayn1 zamanda asilamayan engelleri nitelendirmektedir (iraz, 2009:
278).

Kadinlar, kariyer gelisimlerini saglayabilmek icin reel sektdrde daha az firsatlara
sahiptirler ve c¢ok fazla kisitlamayla yiiz yiize geldikleri i¢in zorluklarla
karsilagmaktadirlar. Birgok profesyonel kadin ¢alisanin karsilastigi var olan bu
sorunlara ragmen, Davidson (1992) cam tavan sendromunu, yoOnetim
kademelerine yiikselmek isteyen kadin g¢alisanlarin organizasyonel giiciiniin
kesinlikle arttirilmamasi olarak tanimlamistir (Mulholland, 2003: 182).
Geleneksel olarak, kadinlarin iist kademelere ulagsmalarindaki zorluklarla ilgili
konular feminist yaklagimlarla belirtilmistir. Bu da cam tavan sendromu olarak
bilinmektedir. Kesinlikle, zamanla bu negatiflikten uzaklasilmis ve bunun yerine
odak noktast olarak bu olumsuzluklara sebep olan faktdrler ni¢in ortaya
cikmakta konusu alimmistir. Buna ragmen, gokyliziinde bir limit gibi ya da
gorinmez kapilar ve tavanlar gibi diislinebilecegimiz engeller mevcuttur.
Kadinlar hala bir¢ok meslekte iist seviyelere ulasamamaktadir (Ronning, 2000:
100).

Cam tavan, kurumsal bir organizasyon i¢inde azinliklarin ve kadinlarin belirli
seviyelere tirmanigini 6zellikle iist diizey yoOnetici pozisyonlarina ulagmalarinin
goriinmez bariyerler tarafindan engellendigini agiklamak i¢in olusturulan bir
terimdir. “Sen onu gorebilirsin, fakat bariyerler yiiziinden ona ulasamazsin.”
Genellikle cam tavanin azinliklara ve kadinlara karsi her zaman kasitli olmasa

da ayrimciligi temsil ettigi kabul edilmektedir (Truesdell, 2003:294).

Bu tamimlardan hareketle cam tavanin, kadin calisanlarin ancak belli bir

kademeye kadar gelip, tam olarak adlandirilamayan sebeplerden ve 6nyargilardan otiiri,

iist ya da tepe yonetime terfilerinin engellenmeleri, bir anlamda yonetim kadrolarindan

uzak tutulmalar1 anlamma geldigi sdylenebilir (Aydm vd., 2007: 313). Literatiirdeki

tanimlamalar incelendiginde cam tavanin temelinin, kadinlarin stratejik yonetim
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kadrolarindan uzak tutulmalari, {ist ve tepe yonetime ¢ikmada karsilastiklar: engellerden
olustugu soOylenebilir. Cam tavan ile ilgili aragtirmalarda teorisyenlerin ilgisini
cekmektedir. Jackson (2000), orta kademe kadin yoneticilerin cam tavan algilamalari
konusunda yaptig1 arastirmada orgiitlerdeki kariyer engellerini, bu engelleri, kaldirmada
istlendikleri inisiyatifleri ve kariyer gelisimlerinde kendilerine sunulan firsatlari
incelemistir.

fraz’in (2009) bankacilik sektdriindeki kadin ve erkek yoneticilerin cam tavan
sendromuna iligkin tutumlar1 arasinda bir fark olup olmadigini belirlemek iizere yaptig
arastirmada kadin ve erkek yoneticilerin cam tavan engellerine iliskin tutumlari arasinda
fark bulundugu ortaya konulmustur. Kadin yoneticilerin {ist yonetim kademelerinde
karsilastiklar1 en 6nemli engelin cinsiyet temelli oldugu sonucuna ulagilmistir.

Anafarta, Sarvan ve Yapict’'nin (2008: 122) 78 konaklama isletmesinde gorev
yapan 151 kadin yoneticiye yonelik yaptiklari arastirmaya gore yiiksek pozisyonlara
ilerlerken bir cam tavan varligimi algilamadigini sdyleyen kadin yonetici oran1 sadece
%15,2 olarak belirlenmistir. Bu arastirmaya gore yasamdaki onceligi evlilik ve ¢ocuk
olan kadin yoneticilerin cam tavan varhi@int daha yogun olarak algiladiklar
saptanmustir.

Kadinlar, 6tesine gegemedikleri bu “cam tavan”m altinda calismak zorunda
kalmaktadir. Cam tavanin ii¢ boyutu bulunmaktadir. Cam tavanin boyutlarinin ortaya
cikmasindaki belirgin faktorler ¢cogunlukla sosyo-kiiltiirel nitelikte olup, sosyallesme
stireci, normlar, kanunlar ve kurumsal diizenlemeler, egitim diizeyi ve endiistriyel
gelisim seviyesiyle birebir iligkilidir. Cam tavanin ii¢ boyutunu olusturan engeller vardir
ki, kadmlar bu bariyerler dogrultusunda kariyer gelisimlerini belirlemektedirler. Bu
Engeller (Aycan, 2007):

e Erkek Yoneticiler Tarafindan Konulan Engeller: Tarafsizlik ilkesi
(cinsiyetler arasinda fark kabul edilirken bir istiinligiiniin olmadigmin kabul
edilmesi), cinsiyet korligi, kadini birtakim mazeretlerle koruma, kollama
icgiidiisii, kadinlara yonelik negatif olan ve verilen iist diizey isleri yerine
getiremeyecegine iliskin onyargilar, kadinlarla iletisim zorlugu, giicii elde tutma
istegi.

e Kadin Yoneticiler Tarafindan Konulan Engeller: Kadinlarin %50-60’1 daha

cok erkeklerle calismak istemekteler, tarafsizlik ilkesi, cinsiyet korliigii, koruma
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kollama icgiidiisi, kendini referans alma yanilgisi, kadin yoneticilerin
bilingaltindaki” ben bu noktaya geldiysem herkes ayni sekilde gelebilir, 6zel bir
cabaya gerek yok mantig1”, kralice ar1 sendromu, basariy1 yiiceltme ihtiyaci, ¢cok
boyutlu kiyaslama, c¢ok boyutlu kiskanglik, kadinlara yonelik onyargilar,
erkekler gibi diisiinerek onlardan biri oldugunu gosterme ¢abasi...

e Kadinlarin Kendi Kendilerine Koydugu Engeller: Cinsiyet rollerine iliskin
tutumlar “Kadmin yeri neresi?”, toplumsal degerleri sorgulamadan
icsellestirmek, is-aile catismasit ve sugluluk duygusu ile basa c¢ikamamak,
Ozgiiven eksikligi, kararsizlik, ne istedigini bilememek, kendini gelistirme
kosullarim1  degistirme istegi inanci veya imkant olmamak, sistemin
degistirilemeyecegine duyulan inang, sistemi destekleme zorunlulugu hissetmek,
kariyer yonelimli olmamak, kariyerde yiikselmenin gereklerini ve zorluklarimni

gbze alamamak...

6.2.14. Kralice ar1 sendromu

Kariyer gelisimini engelleyen diger bir faktor ise Kralice Ar1 Sendromu’dur.
Kadin calisanlara kars1 olan kadin diigmanligi, rekabetci bir tutum sergileyen ve bir grup
olarak kadinlarin faydalanmasi i¢in var olan destekleyici politika tedbirlerini engelleyen
kadinlarla genis Ol¢lide baglantili goriilmektedir. Kralige ar1 sendromu terimi 6zellikle
basarili erkeklerin baskin oldugu ¢evredeki kadinlarin muhtemelen diger kadinlara kars:
olumsuz davranmislar1 sonucunda olusan fenomeni tanimlamak ig¢in olusturulmustur
(Ellemers, 2001: 206).

Kralice ar1 sendromu; kadin yoneticilerin, kendileri kadar gaba gostermedigini
diisiindiigli diger kadin c¢alisanlarin yiikselmesinin engellemesi, hatta bulunduklar
noktada tek olarak kalabilmek i¢in erkek calisanlarin desteklenmesidir. Arastirmalar;
kadin yoneticilerin bu tutumu nedeniyle, hiyerarsik diizende alt kademede calisan
kadinlarda, yoneticinin erkek olmasi durumunda daha hizli yiikselebilecekleri ve
engellenmeyecekleri fikrinin yaygin oldugunu gostermektedir (Dalkiranoglu ve Cetinel,
2008: 281-282). Baska bir bakis agisiyla, kralice ar1 sendromu, kadin yoneticilerin
zamanla 1§ ortamindaki davraniglarii degistirerek erkek yoneticilerin davranis
kaliplarina yaklagmasi ve diger kadin ¢alisanlara erkek yoneticilerinkine benzer tepkiler

gostermesi olarak agiklanabilir (Zel, 2002: 41-42).

71



Bu durumun agiklanmasinin nedeni, erkek egemen bir is diinyasinda yonetim
seviyesine ulagmis kadmlarin basarili olabilmeleri icin etkin bir orgiit kiiltliriiniin
sirdiiriilmesi olduguna dikkat ¢ekmektir. Birisinin ger¢ek yasamda var olan
ortamlardaki, is hayatinda erkek egemenliginin olmas1 gibi..., sosyal roliinii meydana
getiren davraniglarini belirleyerek ana faktoriin ne oldugunu isaret etmekte onemlidir
(Ellemers, 2001: 206-207). Kralige ar1 sendromunun goriildiigii kadin yoneticiler
maalesef bulundugu noktada tek olmak, tek kalmak ve dolayisiyla kendisine bagh
calisan kadinlarin yiikselmesini desteklememek, hatta zaman zaman ¢alisanlarin 6niinii

kesmek gibi davraniglar gosterebilirler.

72



Uciincii Béliim

Kariyer Gelisimi ve Kadinin Genel Olarak is Hayatindaki Durumu fle Orgiitsel

Kademeler Arasindaki Farklihklar: Belirleme Uzerine Bir Arastirma

Yapilan ¢alismanin bu bolimiinde aragtirmanin amact ve dnemine, veri toplama
araclarinin  gelistirilmesine, evren ve Ornekleme, arastirmanin simirliliklarina,

hipotezlerine, arastirmanin metoduna ve aragtirmaya iliskin bulgulara yer verilecektir.

1. Arastirmanin Amaci ve Onemi

Bu arastirmanin temel amaci, Oncelikle bankacilik sektoriinde oOrgiitsel
kademelere gore kariyer gelisimi ile is hayatinda kadinin konumu konularinda algi
farkliliklarinin belirlenmesidir.

Bir kadin1 calismaya yoneltebilecek, kadinlarin ¢alisma yasaminda daha fazla
yer almasini  saglayabilecek, i3 yasaminda  yiikselmelerini  (terfilerini)
kolaylastirabilecek bazi maddeler siralanmistir, bunlar1 Onem sirasina gore
belirleyebilmek de diger bir amagtir. Bir kadinin ¢alisma yasaminda ka¢ yil hizmet
ederek kademeler arasinda gegis yapabildigine, ayrica arastirmadaki iist, orta, alt
yonetim kademelerinde calisan kadin sayilarinin literatiirdeki calismalardaki oranlarla
benzerlik gosterip gostermedigi de ortaya konmaya ¢alisilacaktir.

Arastirmanin bankacilik sektoriinde yapilmasinin nedeni kadin ve erkek calisan
oraninda diger sektorlerde belirgin bir esitsizlik olmasina ragmen, bu sektdrde % 50°lik
payla kadin calisanlarin erkek calisanlara esit olmasidir. Bu orana bakildiginda,
ilkemizde oOnemli bir faaliyet alani olan bankacilik sektoriiniin gliniimiizde kadin
istihdaminin en yogun oldugu sektorlerden biri oldugu sdylenebilir.

Orgiitte ¢aliganlarin gelisme gereksinimlerinin karsilanmasi ve bununla birlikte
yiikselme taleplerinin adil degerlendirilmesi, bireyin kazancinda, motivasyonunda,
verimliliginde, kendine giliveninde, orgiite bagliliginda pozitif etkiler olusturur. Bireyin
elde ettigi bu memnuniyette Orgiite yansir ve oOrgiitsel hedeflere ulagsmada basari
saglanmis olur. Bu agiklamalardan da anlagilacagi gibi kariyer gelistirme hem calisan
hem de orgiit acisindan &nem tasimaktadir. Orgiit isleyen bir kariyer gelistirme

programi olusturarak, calisanlar i¢in hazirlanan kariyer haritalar1 ile ileriki yillarda
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kariyer gelisimi beklentilerini karsilamada belirsizlikleri ortadan kaldirarak onlara yol
gostericilik yapmalidir.

Bankacilik sektoriinde, kadinlarin genel olarak is yasamindaki konumu ve
kurumlarindaki kariyer gelisimi algilarinin ele alinmasi, bankalarin 6zellikle kadin
calisanlarinin mevcut algilar1 hakkinda bilgi sahibi olmasini ve gerekli 6nlemlerin nasil
aliabilecegi hakkinda fikir sahibi olarak harekete gegmelerini saglayabilir. Ayrica bu
arastirmadan elde edilen veriler ve bunlarin analiz edilerek yorumlanmasi, daha sonra

yapilacak olan arastirmalara 1s1k tutmasi agisindan da 6nemlidir.

2. Veri Toplama Araclarimin Gelistirilmesi, Giivenirlilik ve Gegerlilik

Calismalan

Arastirmada veri toplama araci olarak anket formu (Bkz. Ek ) tercih edilmistir.
Olgek formu gelistirilirken literatiir taramasi ve alan uzmanlarryla yapilan goriismelerle
konunun boyutlar1 ortaya konulmaya c¢alisilmistir. Ayrica 6lgek hazirlanirken konu ile
ilgili daha oOnce yapilmis olan benzer aragtirma ve calismalarda kullanilan soru
listelerinden de faydanilmistir. Arastirmanin amact dogrultusunda anketin boyutlari
sinirlandirlmustir. Olgek ile ilgili olarak, Prof.Dr. Ahmet Ozmen basta olmak iizere
uzmanlarin ( Ogr. Goér. Aydin Cakmak, Aras. Gor. Goniil Yiice) goriisleri alinmustir.
Onlardan alman bilgiler dogrultusunda, ankette var olan eksiklikler ele alinmis ve
giderilmeye c¢alisilmistir. Yeniden diizenlenen anket formu icin pilot c¢alisma
yapilmistir. On cevaplayiciya sorular1 anlamak bakimindan bir sikintinin olup olmadigi,
anketin yaklasik ne kadar zamanda doldurulabilecegi, incitici bir sorunun olup
olmadigi, anketin iizerinde ne gibi bir etki biraktigi, hangi sorulara cevap vermekten
kagindiklart ve hangi sorularin gereksiz olduguna dair goriisleri alinmigtir. Sorularin
anlasilirligl, uygunlugu gibi konulardaki diisiinceleri dogrultusunda yeniden diizenleme
yapilmistir.

Anket ii¢c boliimden olusmaktadir. Birinci boliimde demografik 6zelliklere ve bir
kadin1 ¢alismaya yoneltebilecek nedenler, kadinlarin ¢alisma yasaminda daha fazla yer
almasimi saglayacak tedbirler, is yasaminda kadinlarin terfilerini kolaylastirabilecek
diizenlemeler ile ilgili nem siras1 sorularina yer verilmistir. Ikinci ve iiciincii béliimde

kisilerin kadinlarin genel olarak is yasamindaki durumlar ile ¢alistiklar1 kurumdaki
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kadin ¢aliganlarin kariyer gelisimine iliskin algilari, yargisal 6lgmelerden yararlanilarak
ve bu tiir arastirmalarda yaygin olarak tercih edilen likert tipi 6l¢me araci kullanilarak
Olclilmeye calisilmistir. Anketteki sorularin biiylik cogunlugu kapali ugludur, acik uglu
olan sorular ise anketlerin tamami toplandiktan sonra kapali uglu sorular haline
getirilmistir.

Bankacilik sektoriiniin yapist geregi, cevaplayicilar is basinda olduklarindan ve
yogunluk nedeniyle islerine ara veremediklerinden zaman tasarrufu saglanmasi
bakimindan anket teknigi faydalidir. Sayilan bu nedenlerden dolay1r anket formlari,
banka subelerine gidilerek elden teslim edilmistir. Anketlerin geri doniisii i¢in bir siire
kararlastirilmigtir. Bu siire sonunda anketler yine elden toplanmistir. Toplanan anketler
tek tek kontrol edilerek; hatali yanitlanmis veya bos birakilip yanitlanmamis anket
formalar1 arastirmaya dahil edilmemistir.

Cronbach (1951) tarafindan gelistirilen alfa katsayis1 yontemi, eger her madde
icin birden fazla secenek varsa, 6rnegin likert 6lgegi gibi, madde giivenirliliginin igsel
tutarliligini belirlemede (Gliner ve Morgan, 2000: 316) kullanilmasi uygun olan bir
yontemdir. Cronbach alfa katsayisi, dlgekte yer alan n maddenin varyanslar1 toplaminin
genel varyansa oranlanmasi ile bulunan bir agirlikli standart degisim ortalamasidir
(Ercan ve Kan, 2004: 213). Alfa degeri 0 ile 1 arast deger alir, 0,8 veya iizerindeyse
maddelerin homojen oldugu varsayilarak oldukca kabul edilebilir iken, 0,7 degeri de
kabul edilebilirligin alt limitidir (Burns ve Burns, 2008: 417). Sosyal bilimlerdeki
aragtirmalar incelendiginde en yaygin olarak kullanilan giivenirlilik endeksinin
Cronbach alfa testi oldugu goriilmektedir.

Arastirmamizda, 6lgeklerin giivenirliligi * i¢sel tutarlik” yontemine dayali olarak

“cronbach alfa” olgiitii ile belirlenmistir. Kadinlarin genel olarak is yasamindaki
durumuyla ilgili kisisel algilarin1 6lgmek i¢in hazirlanan sorularin Cronbach o

giivenirlilik katsayist 0,7574; kariyer gelisimini belirlemek amaciyla hazirlanan
sorularin Cronbach o giivenirlilik katsayisi ise 0,8742 olarak bulunmustur. Elde edilen
sonuglara bakildiginda, anketin kabul edilebilir oranin {izerinde bir giivenirlilige sahip
oldugu goriilmektedir.

Gegerlilik ise bir test veya Olgegin Olclilmek istenen seyi 6lgme derecesidir.

(13

Bunun i¢in igerik gegerliligini 6lgmek i¢in “ Olgekte yer alan sorularla gercekten

Olcmeyi amagladigimiz durumu 6Slgebilir miyiz?” sorusuna (Altunisik vd., 2010: 121)
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yanit aranmistir. Anket sorular1 hazirlanirken uzman goriisiinden yararlanilarak sonuca

ulasildigindan, sorularin igerigi temsil ettigi diistiniilmektedir.

3. Arastirmanin Evreni ve Orneklemi

Arastirmanin evrenini Eskisehir’de bankacilik sektoriinde ¢alisan list, orta ve alt
yonetimdeki kadinlar olusturmaktadir. Eskisehir’de kamu ve 6zel bankaciliga ait 85
sube bulunmaktadir. Ornek biiyiikliigii belirli evrenler igin kabul edilebilir drnek
biiyiikliikleri tablosu (Altunisik vd., 2010: 135) yardimiyla 210 olarak belirlenmis olup
sadece kadin calisanlara 220 anket formu dagitilmis, taninan ek siireler sonunda 210
tanesi cevaplanmis olarak geri alinabilmistir. Arastirmada sektordeki dagilimin homojen
oldugu diisiiniildiiglinden kolayda 6rnekleme yontemi kullanilmis, ankete cevap veren

her kadin ¢alisan 6rnege dahil edilmistir.

4. Arastirmanin Sinirhliklar:

Arastirmanin en Onemli siirliliklarint bazi banka subelerinin anketleri kabul
etmemesi ve calisanlarmm is yogunlugu nedeniyle zamanlarmin kisith olmasi
olusturmaktadir.

Arastirma, banka c¢alisanlarinin anket formlaria verdikleri cevaplarla siirhdir.
Yani anket formunun cevaplandirilmasinin cevaplayicinin ankette yer alan sorular
algilama sekline bagli olmasidir. Cevaplayicinin 6zellikle kurumdaki kariyer gelisimi
algilar ile ilgili boliimde ¢alistiklar1 kurumu daha olumlu gostermek amaciyla bile bile
yaniltict cevap vermis olma ihtimali ise diger bir sinirdir. Arastirmanin degerlendirme
kism1 verilen cevaplara gore yapilmistir. Kadinlarin genel olarak is hayatindaki
durumlarina iligkin goriislerin  belirlendigi  boliimde, anket erkek calisanlara
uygulanmadigindan kadinlarin algilariyla erkeklerin algilarinin karsilastirilamamasi ve
yorumlanamamasi diger bir sinirhiliktir.

Anketin zaman ve biitge kisit1 nedeniyle sadece bir ilde uygulanabilmesi de bir
baska smrliliktir. Boyle bir arastirmanin bir ilde degil, bir bdlgede uygulanmas: ile
ortaya c¢ikan sonuglarin yorumlanarak genelleme yapilmasi arastirmanin daha kapsamli

olmasini saglayabilecektir.
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5. Arastirmanin Hipotezleri

Arastirmada test edilmek iizere asagidaki hipotezler gelistirilmistir:
Arastirmanin temel hipotezleri,
Hi: Orgiitsel kademelere gore kadinlarin kariyer gelisimleri arasinda anlamli bir
farklilik vardir.
H,: Orgiitsel kademeleri farkli olan kadin ¢alisanlarin ¢alisma hayatindaki kadinlar ile
ilgili goriislere katilma derecelerinde anlamli farkliliklar vardir.
Arastirmanin diger hipotezleri soyledir;
Hs: Kadmlarim kariyer gelisimi demografik ozelliklere gore anlamli farkliliklar
gostermektedir.
H 32 Kadinlarin kariyer gelisimi medeni duruma gore anlamli farkliliklar
gostermektedir.
Hap: Kadmlarin kariyer gelisimi egitim diizeyine gore anlamli farkliliklar
gostermektedir.
Hs:: Kadinlarin kariyer gelisimi yas gruplarina gore anlamli farkliliklar
gostermektedir.
Hsq: Kadinlarin kariyer gelisimi calisma siiresine gore anlamli farkliliklar
gostermektedir.
Hs: Kadinlarin genel olarak is yasami ile ilgili algilar1 demografik o6zelliklere gore
anlaml farkliliklar gostermektedir.
Hsa: Kadimnlarin genel olarak is yasamu ile ilgili algilar1 medeni duruma gore
anlamli farkliliklar gostermektedir.
Hap: Kadinlarin genel olarak is yasamu ile ilgili algilart egitim diizeyine gore
anlamli farkliliklar gostermektedir.
Hsc: Kadinlarin genel olarak is yasamui ile ilgili algilar1 yas gruplarma gore
anlamli farkliliklar gostermektedir.
Hsq: Kadinlarin genel olarak is yasami ile ilgili algilar1 ¢alisma siiresine gore
anlaml farkliliklar gostermektedir.
Hs: Kadinlarin genel olarak is yasamu ile ilgili algilar1 ile kariyer gelisimi algilar

arasinda iligki vardir.
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He: Orgiitsel kademeler agisindan bir kadini calismaya yoneltebilecek nedenlerin Snem
siralar1 arasinda anlamli bir farklilik vardir.

H;: Orgiitsel kademeler agisindan is yasaminda kadinlarin terfilerini kolaylastirict
diizenlemelerin 6nem siralar1 arasinda anlamli bir farklilik vardir.

Hg: Orgiitsel kademeler agisindan kadinlarin calisma yasaminda daha fazla yer

alabilmesi i¢in siralanan tedbirlerin 6nem siralar1 arasinda anlamli bir farklilik vardir.

6. Arastirmanin Metodu

Calismada oncelikle toplumsal yasamda kadin, diinyada ve Tiirkiye’de kadinin
calisma yasamindaki yeri, kadin yonetici, kariyer, kariyer gelistirme, kariyer yonetimi,
kariyer planlama, kadin yoneticilerin kariyer ve kariyer gelisimi ile iliskisi hakkinda
literatlir incelemesi yapilmis ve daha sonra alan arastirmasi ile desteklenmistir. Alan
olarak Eskisehir ilinde bankacilik sektoriinde faaliyet gosteren cesitli bankalarin
subeleri secilerek arastirma gergeklestirilmistir. Buradan hareketle verilerin analizi
gerceklestirilmistir.

Literatiir taramas1 ve uzman goriisleri sonucunda elde edilen bilgiler 1518inda
olusturulan anket formu arastirmanin veri araci olarak kullanilmistir. Calismada kariyer
gelisimi ve genel olarak is hayatindaki kadinlarin durumu ile ilgili kisisel algilarda
orgiitsel kademelere gore bir farklilik olup olmadigini ortaya ¢ikartmak amaciyla anket
uygulamasi yapilmistir. Elde edilen verilerle belirlenen degiskenler agisindan farklilagsan
gruplari birbiriyle karsilastirmak amaglandigindan Niceliksel Arastirma Modelleri’'nden
Nedensel — Karsilastirma Modeli uygulanmustir.

Bu metod go6zlenen etkiler ile ilgili 6rnekler ya da sartlar1 ve belirli bir etki
meydana getiren bu 6rneklerin olusturdugu faktorleri karsilastirarak nedensel iliskiler
kurmaya calisir. Belli bir olgunun olusumuna katkida bulunan sartlarin farkliliklarinin
ve / veya benzerliklerinin ortaya c¢ikarilacagi calismalarda bu method yararl
olabilmektedir. Yine, bir olayr olusturan Orneklerin ¢evresindeki kosullarla
karsilagtirilmasinda da bu yontem kullanilabilmektedir. Kesin nedenlerini belirlemek
neredeyse imkansiz olan c¢ok sayida ve karmasik iligkileri igeren sosyal alanlarda
Ozellikle gozlenen etkilerin nedenlerini ¢ikarsama zor olarak diisiiniilmektedir (Reyes,

2004: 47-48).
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Arastirmaci tarafindan toplanan anket formlarindaki verilere rahat ulasabilmek
icin uygulama Oncesinde anket formlarmin her birine bir say1 ve anket formlarini
olusturan maddelerin her birine ayr1 bir kod verilmis ve analizlerde SPSS 10.0 paket

programi kullanilmistir. Tiim analizler gecerli olan anket sayis1 lizerinden yapilmistir.

7. Arastirmanin Bulgular

7.1.Arastirma Orneklemi ile lgili Demografik Bulgular

Yas, egitim durumu, medeni durum, c¢alisma siiresi, Orglitsel kademe ve
katilimcilarin ¢aligmakta olduklart kurumdaki pozisyonlar1 gibi 6zellikler demografik
ozellikler baglig altinda aciklanacaktir.

Arastirma kapsamina alman katilimcilar yas gruplarina gore incelendiginde,
biiyiik ¢cogunlugun 20-30 (%53,3) yas grubunda bulundugu goriilmektedir. Bankacilik
sektorliinde mesai saatlerinin uzunlugu, yapilan islerin meydana getirdigi asir1 stres bir
yorgunlugu da beraberinde getirmektedir. Bunun sonucunda da bu sektorde belli bir
yastan sonra aktif olarak ¢alismak zorlagsmaktadir. 51- iizeri yas grubunun %1’lik kismi

olusturmasi da bu yorumu desteklemektedir.

Yas Grubu

° 20-30
m31-40

m41-50

Egitim durumu incelendiginde ise katilimcilarin% 69,5’inin lisans mezunu,
%12,9’1iniin lise, %9,5’nun 6n lisans % §,1’nin ise yiiksek lisans mezunu oldugu

goriilmektedir.

Egitim Durumu

81% 12,9% lOrtaogreUm
(Lise)

9,5% L6
‘ ‘ m On Lisans
‘ i Lisans

69,5% M Yiksek Lisans

Medeni duruma goére dagilim incelendiginde katilimcilarin %60°1 evli, % 401
bekardir.
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Medeni Durum

40%
' mEvli
60% W Bekar

Caligsma siiresine bakildiginda, katilimcilarin yaridan fazlasinin (% 52,9) 0-5 yil

arasi bir deneyime sahipken bunu birbirine ¢ok yakin oranlarda (% 19,5) 6-10 ve 11-15
(% 18,1) yil aras1 deneyime sahip olanlar izlemektedir. 21 ve lizeri deneyime sahip olan
katilimcilarin sayisi ise sadece % 4,8’dir. Ankete katilanlara ayrica daha 6nce bagka bir
kurumda calisip calismadiklar1 da sorulmustur. 118 kisi (%56,2) daha once baska bir
iste calismadigimi belirtmistir. Daha Once bir iste calisanlarin ise %1,4 ‘i kamu
bankaciligi, %16,2’si 6zel bankacilik, %?26,2’si ise bankacilik dis1 bir sektorde
calistiklarin1 belirtmiglerdir. Daha once baska bir sektorde c¢alisan katilimcilarin bu
sektorlerdeki calisma siireleri de toplam calisma siiresini belirleyebilmek adina soru
olarak yoneltilmistir. 16- 20 ve 21- {izeri y1l ¢calisanlarin (%4,8) oranlarina bakildiginda
arastirmanin uygulandigi bankalarda c¢alisanlarin belirli bir siire ayn1 bankada calistiktan

sonra baska bir bankaya ya da sektore gegis yaptiklari soylenebilir.

Cahsma Sturesi  =0-5(y)

48% 4,8% W 6-10 (yil)

11-15 (yil)
18.1% \ m16-20(yil)
W 20-uzeri (yil)
19,5% I

Orgiitsel kademeler iist yonetim (genel miidiir, genel miidiir yardimcisi, daire

basgkani, boliim miidiirii, sube miidiirli, amir, kidemli uzman, uzman, kidemli miifettis,
miifettis, yonetici, yonetmen ), orta yonetim (yOnetici — yonetmen yardimecisi, uzman
yardimcisi, miifettis yardimcisi, yetkili, sef, bireysel pazarlama — isletme bankaciligi —
kurumsal bankacilik — sube yonetmen yardimcisi, portfoy yonetmeni yardimcisi, miidiir
yardimcisi), alt yonetim (servis gorevlisi, servis yetkilisi, gise asistani, gise yetkilisi,
yetkili yardimcisi, memur, asistan, yonetici adayi, satis yetkilisi, operasyon yetkilisi,

operasyon destek, miisteri hizmet yetkilisi, bireysel miisteri temsilcisi) olarak
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belirlenmistir. Hangi pozisyonlarin hangi Orgiitsel kademe icinde yer alacagini
belirlerken gesitli kriterler dikkate alinmistir. Bunlardan birincisi anketlerin uygulandigi
bankalarin (Yap1 Kredi Bankasi, Abank, Ziraat Bankas1, Is Bankasi, Garanti Bankasi,
Halk Bankasi, Akbank, Sekerbank, Denizbank, HSBC Bankasi, TEB) kariyer haritalari
gz Oniline almarak sube miidiirleri ve midiir yardimcilar1 ile yapilan miilakatlar
sonunda hangi pozisyonun hangi orgiitsel kademede yer almas1 gerektigi belirlenmeye
calisilmistir. Ikinci olarak, literatiirdeki baz1 ¢alismalardan yonetim seviyelerinin yerine
getirdikleri gdrevlerin neler oldugu incelenmistir. Ust yonetim ile orta ydnetimin yerine
getirdikleri gorevler birbirinden farklidir. Bu iki Orglitsel kademe arasindaki gorev
dagilimi ii¢ kritere dayanmaktadir. Bunlar kendi kendine yeterlilik, kronolojik etki ve
mali etkidir. Mali etkisi biiyiik, uzun dénemi kapsayan, diger gorevlerden daha fazla
bagimsiz olan gorevler, biiyiik olasilikla orta yonetim yerine iist yonetim tarafindan
yerine getirilecektir. (Busse ve Wagner, 2008: 191) Bu agiklamadan ¢esitli yonetim
seviyelerinde yerine getirilen gorevleri irdelersek, iist yonetimdeki bir yonetici tim
organizasyonu ya da onun onemli bdliimlerini ydnetmektedir. Ust diizey yoneticiler
organizasyonun misyonu, hedefleri, stratejileri ve uzun dénemli planlarini gelistirir ve
sartlarda degisme oldugunda kiiciik degisikliklerde bulunur. (Lussier ve Kimball, 2009:
14) Orta yonetim kademesindeki yoneticiler {list yonetimin kararlarin1 uygulamaya
koyarlar, bolim amaclarin1 saptarlar, operasyonel planlar1 uygularlar, tist yonetimden
gelen emir ve isleri alt yonetime aktarilar ve tist yoOnetimde verilen kararlarin
yapilabilirligini arastirarak iist yonetime rapor sunarlar. (Ozalp, 2004: 24) Alt ydnetim
kademesindeki yoneticiler orta yonetimdeki yoneticilerin operasyonel planlarim
uygularlar. Hazirladiklart  raporlart  genellikle orta yonetimdeki yoneticilere
sunmaktadirlar. Diger iki yonetim kademesindeki yoneticilerin tersine, diger
yoneticileri denetlemezler. (Lussier ve Kimball, 2009: 15) Bu inceleme yapildiktan
sonra i tanimlarina ulasabildigimiz pozisyonlarin is tanimlari incelenerek pozisyonlarin
hangi orgilitsel kademede yer almasi1 gerektigi daha once yapilan miilakatlardan ¢ikan

sonugclarla karsilastirilarak orgiitsel kademe ve pozisyonlar olusturulmustur.
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Orgiitsel Kademe

m Ust Yénetim

M Orta Yonetim
Alt Yonetim

16,7%

53,3%

Arastirma  kapsamima alinan katilimcilar  Orgiitsel kademelere  gore
incelendiginde, %16,7” sinin (35 kisi) tst yonetim, %30’unun (63 kisi) orta yonetim,
%53,3 lintin (112 kisi) alt yonetimde oldugu goriilmektedir. Bu oranlar kadin yoneticiler
ile ilgili literatiirdeki birgok arastirmayr da destekler niteliktedir. Orgiitsel
kademelerdeki ortalama galigsma siiresi (y1l) (su anda ¢alisan kurumdaki ¢aligma stiresi +
daha Once bankacilik sektoriinde caligilmis ise buradaki c¢alisma siiresi) hesaplanarak
kademeler arasindaki farklilik ele alinmigtir. Alt yonetimin ortalama ¢alisma siiresi 4,53
iken, orta yonetimin 9,91, iist yonetimin ise 17,68 olarak hesaplanmistir. Ankete

katilanlarin 6rgiitsel pozisyonlara gore dagilimi ise asagidaki tabloda incelenmistir.

Tablo 9: Arastirma Katilimcilarinin Pozisyonlart

Frekans Yiizde
Pozisyon ()] (%)
Kurumsal, ticari, bireysel pazarlama yonetmen yardimeisi 6 2,9
Yetkili yardimcist 10 4.8
Uzman 1 0,5
Yonetmen, yonetici, sube yoneticisi 13 6,2
Gige, servis gorevlisi — yetkilisi, memur, asistan 78 37,1
Operasyon memuru, yetkilisi, asistani, destek 9 4,3
Yonetmen, yonetici, miidiir yardimcist 21 10
Bireysel miisteri, satig temsilcisi, miisteri hizmet yetkilisi 15 7,1
Midiir, I1. miidiir, amir 10 4,8
Yetkili, sef 12 5,7
Yonetici adayi 1 0,5
Uzman yardimecist, sigorta uzman yardimcisi 5 2,4
Bireysel miisteri iligkileri yonetici yardimecisi, satig yOneticisi 9 4.3
yardimcisi
Operasyon, portfdy (bireysel — KOBI) yénetmeni 10 4,8
Portfoy yonetmeni yardimeist 7 3,3
Bankacilik iglemleri yetkilisi 3 14
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7.2.  Genel Olarak Kadinlarin Is Yasamindaki Durumlarim Belirlemeye Yénelik
Olarak Hazirlanan Olcegin Frekans, Yiizde, Ortalama ve Standart Sapma
Degerleri

Anketi yanitlayan katilimecilarin  genel olarak kadinlarin is yasamdaki
durumuyla ilgili kisisel algilar1 belirlemeye yonelik olan sorulara verdikleri yanitlarin
ayrintili olarak saptanmasi amaciyla dlcege iligkin frekans, ylizde, ortalama ve standart
sapma oranlar1 incelenmistir. Tablo 10 incelendiginde genel olarak kadinlarin is
yasamdaki durumuyla ilgili kisisel algilar1 belirlemeye yonelik dlgege iliskin yer alan
her bir maddeye verdikleri cevaplarin frekans, yiizde, aritmetik ortalama ve standart
sapma degerleri goriilmektedir.

Arastirmada elde edilen verilerin sonuglarina gore katilimcilarin is hayatindaki
kadinlarin daha ¢ok basariya odakli olmalar iist diizey yonetici olmalarin1 olumlu
yonde etkiler (4,0714), is hayatinda kadinlarin aileleri tarafindan desteklenmesi yonetici
olmalarini olumlu yonde etkilemektedir (4,1571), is hayatindaki kadinlar is hayatinda
basarili olabilmek icin gerekli yeteneklere sahiptirler (4,1619), is hayatindaki kadin
yoneticiler basarili olabilmek icin ev, aile gibi sorumluluklarindan 6zveride
bulunmaktadir (4,2238) seklindeki goriislere katilma derecelerinin ortalamalarina
bakildiginda benimsenme oranlarinin olduke¢a yiiksek oldugu goriilmektedir.

Is hayatindaki kadinlar maas, prim, statii gibi konularda ayrimcilia maruz
kalmaktadirlar (2,4286), is hayatinda personel cikarilmasi gerektiginde (Ornegin kriz
doneminde) oOncelikle kadinlar isten c¢ikarilmaktadir (2,7190), is hayatinda sosyal
baskilar kadmlarin iist diizey yonetici olmalarint  olumsuz etkilemektedir
(2,9667)seklindeki goriislere katilma derecelerinin ortalamalarina bakildiginda ise
benimsenme oranlarinin diger goriislere gore diisiik oldugu goriilmektedir.

Tablo 10: Kadinlarin Genel Olarak Is hayatindaki Durumu Boliimiiniin Frekans, Yiizde,

Aritmetik Ortalama ve Standart Sapma Degerleri

Boliim Frekans | Yiizde | Ortalama | Standart
2 IFADELER ) (%) Sapma
Genel olarak i hayatindaki kadinlarin 1 22 10,5
1 yonetici olmalarina ve iist diizey yonetim [ 2 | 61 29
kadrolarina gelmelerine toplumsal yap1 3| 10 4,8 3,20 1,28
tarafindan izin verilmemektedir. 4 | 87 41,4
51 30 14,3
Genel olarak is hayatindaki kadmlar maas, | 1 | 36 17,1
prim, statii gibi konularda ayrimciliga maruz | 2 102 48,6
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2 kalmaktadirlar. 3 28 13,3 2,42 1,09

4] 34 16,2

5] 10 4,8

Genel olarak is hayatinda personel ¢ikarilmas: | 1 | 33 15,7

3 gerektiginde (Ornegin kriz ddoneminde) |2 | 75 35,7
oncelikle kadinlar isten ¢ikarilmaktadir. 3 38 18,1 2,71 1,21

4] 46 21,9

5| 18 8,6

Genel olarak is hayatindaki sosyal baskilar | 1 | 24 11,4

4 kadinlarin iist diizey yonetici olmalarini | 2 | 72 34,3

olumsuz etkilemektedir. 3 24 114 2,96 1,2504

4] 67 31,9

5] 23 11

Genel olarak is hayatindaki kadinlarin 1 1] 6 2,9

5 basariya daha gok odakli olmalari Gist diizey | 2 | 11 5,2
y6netici olmalarini olumlu yonde etkiler. 3 12 57 4,0714 0,91

4] 114 54,3

5| 67 31,9

Genel olarak is hayatinda kadinlarin aileleri | 1 | 6 2,9

6 tarafindan desteklenmesi yonetici olmalarii | 2 | 13 6,2
olumlu yonde etkilemektedir. 3 3 1,4 4,15 0,93

4| 108 51,4

5] 80 38,1

Genel olarak is hayatindaki kadinlar is |1 4 1,9

7 hayatinda bagarili olabilmek i¢in gerekli | 2 | 10 4,8
yeteneklere sahiptirler. 3 20 9,5 4,16 0,91

4] 90 42,9

5] 86 41

Genel olarak is hayatindaki kadinlara rol |1 18 8,6

8 model olabilecek yeterli sayida kadin yonetici | 2 | 56 26,7
yoktur. 3 36 17,1 3,16 1,20

41 73 34,8

5| 27 12,9

Genel olarak is hayatindaki kadin yoneticiler | 1 | 6 2,9

9 basarili olabilmek i¢in ev, aile gibi | 2 | 12 57
sorumluluklarindan &zveride bulunmaktadir. | 3 10 4,8 4,22 0,97

4] 83 39,5

5] 99 47,1

( 1: kesinlikle katilmiyorum, 2: katilmiyorum, 3: kararsizim, 4: katiliyorum, 5:

kesinlikle katiliyorum)

7.3. Cahstiklari Kurumda Kadinlarin Kariyer Gelisimlerini Belirlemeye
Yonelik Olarak Hazirlanan (")lg:egin Frekans, Yiizde, Ortalama ve Standart
Sapma Degerleri

Anketi yanitlayan katilimcilarin ¢ahstiklar1 kurumdaki kadin calisanlarin
kariyer gelisimine iliskin kisisel algilar1 belirlemeye yonelik olan sorulara verdikleri
yanitlarin ayrintili olarak saptanmasi amaciyla dlgege iliskin frekans, yiizde, ortalama

ve standart sapma oranlari incelenmistir. Tablo 11 incelendiginde ¢aligtiklari kurumdaki
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kadin c¢alisanlarin kariyer gelisimine iliskin kisisel algilart belirlemeye yonelik 6lgege
iligkin yer alan her bir maddeye verdikleri cevaplarin frekans, yiizde, aritmetik ortalama
ve standart sapma degerleri goriilmektedir.

Arastirmada elde edilen verilerin sonuglarmma gore katilimcilarin calistigim
kurumda yilikselme ve terfilerde cinsiyet ayrimciligt yapilmamaktadir (3,6905),
calistigim kurumda kadinlar kariyer hedeflerini gerceklestirmek igin belirli bir plana
sahiptirler (3,6714), calistigim kurumda kadin ¢alisanlarin isle ilgili géstermis olduklari
cabalar gerektigi gibi oOdillendirilmektedir (3,5905), calisigim kurumda kadin
calisanlar i¢in islerinde ilerleme ve gelisme olanaklart ¢ok Onemlidir (3,9095),
calistigim kurumda kadinlar gerekli performansi gosterdikleri takdirde iist kademelere
terfi edebilmektedir (3,7571), calistigim kurumda kariyer gelisimi i¢in yeterli imkanlar
vardir (3,6762), ¢alistiim kurum kadin ¢alisanlarinin gérev ve sorumluluklarini yerine
getirmelerine yardimcr olmaktadir (3,7429), calistigim kurum kadin ¢alisanlarin kisisel
egitim ve gelisim ihtiyaglarim1 karsilamada basarilidir (3,5905) seklindeki goriisleri
benimseme oranlar1 katilim derecesi “3 - kararsizzim” olan orta seviyenin iizerinde

degerler almistir.

Tablo 11: Kariyer Gelisimi Béliimiintin Frekans, Yiizde, Aritmetik Ortalama ve Standart

Sapma Degerleri

Béliim IFADELER Frekans | Yiizde | Ortalama | Standart
3 () (%) Sapma
Calistigim kurumda yiikselme ve terfilerde | 1 14 6,7
cinsiyet ayrimciligt yapilmamaktadir. 2 32 15,2
1 3 11 52 3,69 1,19
4 101 48,1
5 52 24.8
Calistigim kurumda kadinlar kariyer 1 4 1,9
hedeflerini gergeklestirmek igin belirli bir 2 36 17,1
2 plana sahiptirler. 3 23 11 3,67 1,02
4 109 51,9
5 38 18,1
Calistigim kurumda kadin ¢alisanlarin isle 1 10 4,8
ilgili gostermis olduklar1 cabalar gerektigi | 2 35 16,7
3 gibi ddiillendirilmektedir. 3 28 13,3 3,59 1,12
4 95 45,2
5 42 20
4 Calistigim kurumda kadin ¢alisanlar igin 1 2 1
islerinde ilerleme ve gelisme olanaklari cok | 2 19 9
onemlidir. 3 20 9,5 3,90 0,86
4 124 59
5 45 21,4

85




Calistigim kurumda kadinlar gerekli 1 8 3,8
performanslar1 gosterdikleri takdirde iist 2 30 14,3
5 kademelere terfi edebilmektedir. 3 19 9 3,75 1,09
4 101 48,1
5 52 24,8
Calistigim kurumda kariyer gelisimi i¢in 1 5 2,4
yeterli imkanlar vardir. 2 37 17,6
6 3 24 114 3,67 1,07
4 99 471
5 45 21,4
Calistigim kurum kadin ¢alisanlarinin gérev | 1 10 4.8
ve sorumluluklarini yerine getirmelerine 2 23 11
7 yardimc1 olmaktadir. 3 19 9 3,74 1,04
4 117 55,7
5 41 19,5
Calistigim kurum kadin ¢alisanlarin kigisel | 1 12 57
egitim ve gelisim ihtiyaglarini karsilamada | 2 38 18,1
8 basarilidir. 3 13 6,2 3,59 1,15
4 108 51,4
5 39 18,6

( 1: kesinlikle katilmiyorum, 2: katilmiyorum, 3: kararsizim, 4: katiliyorum, S5:

kesinlikle katiliyorum)

7.4. Kadmlarin Genel Olarak Is Yasamyla Ilgili Algilar1 ile Demografik
Degiskenlerin Analizi

Kadinlarin genel olarak is yasamiyla ilgili algilar1 ile demografik degiskenler
olan medeni durum, egitim diizeyi, yas gruplar1 ve calisma yillar1 arasinda fark olup
olmadigint belirlemek amaciyla Oncelikle hangi analiz ydntemlerinin seg¢ilmesi
gerektigine karar verebilmek i¢in parametrik mi, non-parametrik mi olduguna karar
verilmistir. Veri setinin varyanslarina ve basiklik, carpiklik degerleri incelenmistir.
Parametrik hipotez testlerinin uygulanabilmesi igin, veriler aralikli ya da oransal
olmalidir. Veriler normal dagilima uymalidir. (basiklik ve carpiklik degerleri -1 ve +1
arasinda olmalidir) Grup varyanslar1 (varyanslar birbirinin dort kati kadar farkli olabilir)
esit olmalidir. (Ak, 2006: 73) Bazi ifadelerin (genel olarak is hayatindaki kadinlarin
basartya daha ¢ok odakli olmalart {ist diizey yonetici olmalarimi olumlu yonde etkiler,
genel olarak is hayatinda kadinlarin aileleri tarafindan desteklenmesi yonetici olmalarini
olumlu yonde etkilemektedir) icerdigi anlam bakimindan saga carpiklik kacinilmazdir.
Veri setinin geneline bakildiginda verilerin parametrik oldugu goriilmektedir.

Kariyer gelisimi ve is hayatinda kadimin durumu ile demografik degiskenlere

gore farklilik gosterme durumu; iki degiskenli demografik 6zelliklerde bagimsiz t-testi,
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ikiden fazla degiskenli demografik 6zelliklerde One-Way ANOVA ile analiz edilmistir.
ANOVA analizi sonucunda istatistiksel bir farklilik bulundugunda bunun hangi
gruplardan kaynaklandig1 Post Hoc testleriyle belirlenmektedir. Post Hoc testlerinde
bircok secenek bulunmaktadir. Hepsinin islevi aynidir. Bunlar igerisinde calismalarda
en yaygin kullanilanlar1 Tukey ve Scheffe testleridir. (Oztiirk, 2006: 135; Sipahi vd.,
2010: 128)

7.4.1. Kadinlarin genel olarak is yasamiyla ilgili algilar1 ile medeni durum
analizi

Kadinlarin genel olarak is yasamiyla ilgili goriislerinin belirlenmeye calisildigt
2. boliime iliskin olarak evli ve bekar kadin ¢alisanlarin katilim dereceleri arasinda fark
olup olmadigini belirlemek i¢in bagimsiz gruplar t-testi uygulanmastir.
Tablo 12: Kadinlarin Genel Olarak Is Yasamiyla Iigili Goriisleri Ile Medeni Durum
Degiskeni Arasindaki Farkliliklarin Analizi t-Testi Tablosu

BOLUM 2 IFADELER Medeni N X S | sd t P
Durum
1.Genel olarak is hayatindaki kadinlarin yonetici Evli 126 3,02 (1,32 (208 | -250 | ,01
olmalarina ve st diizey yonetim kadrolarina 3,46 | 1,20
X L Bekar

gelmelerine toplumsal yapi tarafindan izin 84
verilmemektedir.
2. Genel olarak is hayatindaki kadinlar maas, prim, statii gibi konularda ayrimciliga maruz - 77 44
kalmaktadirlar.
3. Genel olarak ig hayatinda personel ¢ikarilmasi Evli 126 254 | 1,20 | 208 | -2,66 | ,00
gerektiginde (6rnegin kriz doneminde) dncelikle 84 2,99 | 1,20
kadinlar isten ¢ikarilmaktadir. Bekar
4. Genel olarak is hayatindaki sosyal baskilar kadinlarin iist diizey yonetici olmalarint olumsuz -1,33 | ,18
etkilemektedir.
5. Genel olarak is hayatindaki kadinlarin basartya daha ¢ok odakli olmalari iist diizey yonetici 1,70 ,09
olmalarini olumlu yonde etkiler.
6. Genel olarak is hayatinda kadmlarin aileleri tarafindan desteklenmesi y6netici olmalarini 78 44
olumlu yonde etkilemektedir.
7. Genel olarak is hayatindaki kadinlar ig hayatinda basarili olabilmek i¢in gerekli yeteneklere ,09 ,93
sahiptirler.
8. Genel olarak is hayatindaki kadinlara rol model olabilecek yeterli sayida kadin yonetici yoktur. | -,58 ,56
9. Genel olarak is hayatindaki kadin yoneticiler basarili olabilmek i¢in ev, aile gibi 25 ,80

sorumluluklarindan 6zveride bulunmaktadir.

Tablo 12°de yer alan verilere gore evli ve bekar kadin ¢alisanlar arasinda “genel
olarak is hayatindaki kadinlarin yonetici olmalarma ve iist diizey yonetim kadrolarina
gelmelerine toplumsal yapi tarafindan izin verilmemektedir” [t(08=-2,50, p<0,05] ve

“genel olarak is hayatinda personel ¢ikarilmasi gerektiginde (6rnegin kriz doneminde)
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oncelikle kadinlar isten ¢ikarilmaktadir” [t(08)=-2,66, p<0,05] ifadelerinde anlamli bir
farklilik oldugu goriilmektedir.

Yapilan analiz sonucunda ‘“genel olarak is hayatindaki kadinlarin yonetici
olmalarina ve iist diizey yonetim kadrolarina gelmelerine toplumsal yap1 tarafindan izin
verilmemektedir” ifadesi i¢in bekarlarin ortalamasi (X=3,46) evlilerin ortalamasina
(X=3,02) gore daha yiiksektir. Ayni sekilde, genel olarak is hayatinda personel
cikarilmast  gerektiginde (Ornegin kriz ddneminde) Oncelikle kadinlar isten
cikarilmaktadir” ifadesi i¢in de bekarlarin ortalamasi (X=2,99) evlilerin ortalamasindan
(X=2,54) daha yiksektir. Sonuglarin degerlendirilmesi Levene Testine gore
yorumlanarak yapilmaistir.

2. boliimiin 1. ve 3. Ifadelerinde anlamli bir fark oldugundan Hg, hipotezi
kismen kabul edilmistir. Evli ve bekar kadin calisanlar arasinda 2. boliimiin (tablo x)
2,4,5,6,7,8 ve 9. ifadelerine iliskin yapilan t-testindeki degerler % 95 anlamlilik

diizeyinde istatistiksel olarak (p>0,05) anlamli bulunmamustir.

7.4.2. Kadmlarin Genel Olarak is Yasamyla llgili Algilar1 ile Egitim
Diizeyi Analizi

Kadinlarin genel olarak is yasamiyla ilgili gortisleri ile egitim diizeyi arasinda
farklilik olup olmadigimin belirlenmesi icin yapilan analiz sonuglar1 Tablo 13’te
goriildiigli gibidir. Bu sonuglar incelendiginde ankete katilan kadin c¢alisanlarin is
hayatindaki kadinlarin durumunu tespit etmek amacl sorularla ilgili goriisleri ile egitim
diizeyi arasinda anlamli bir farklilik olmadig1 goriilmektedir.
Tablo 13: Kadinlarin Genel Olarak Is Yasamiyla Iigili Goriisleri Ile Egitim Diizeyi
Arasindaki Farkliliklarin Belirlenmesi ANOVA Tablosu

Bolim2  IFADELER Kareler | sd | Kareler F p
Toplam Ortalam
asl
1.Genel olarak is hayatindaki kadinlarin Gruplar 11,224 3 3,741 2,291 | ,079
yonetici olmalarina ve iist diizey yonetim arasl 336,376 | 206 1,633
kadrolarina gelmelerine toplumsal yapi Gruplari¢i | 347,600 | 209
tarafindan izin verilmemektedir. Toplam
2. Genel olarak is hayatindaki kadinlar Gruplar 1,650 3 ,550 454 | 715
maasg, prim, statii gibi konularda arasi 249,778 | 206 1,213
ayrimciliga maruz kalmaktadirlar. Gruplar ici 251,429 | 209
Toplam
3. Genel olarak is hayatinda personel Gruplar 3,731 3 1,244 ,841 | 473
¢ikarilmasi gerektiginde (Ornegin kriz arasi 304,693 | 206 1,479
doneminde) oncelikle kadinlar isten Gruplar i¢i 308,424 | 209
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¢ikarilmaktadir. Toplam
4. Genel olarak is hayatindaki sosyal Gruplar 3,780 3 1,260 ,804 | ,493
baskilar kadinlarin iist diizey yonetici arast 322,987 | 206 1,568
olmalarini olumsuz etkilemektedir. Gruplar i¢i 326,767 | 209
Toplam
5. Genel olarak ig hayatindaki kadinlarin Gruplar ,678 3 ,226 ,266 | ,850
basariya daha ¢ok odakli olmalart st arasi 175,251 | 206 ,851
diizey yonetici olmalarini olumlu yonde Gruplari¢i | 175929 | 209
etkiler. Toplam
6. Genel olarak ig hayatinda kadnlarin Gruplar 3,726 3 1,242 1,421 | ,238
aileleri tarafindan desteklenmesi yonetici arasi 180,089 | 206 874
olmalarini olumlu ydnde etkilemektedir. Gruplarici | 183,814 | 209
Toplam
7. Genel olarak ig hayatindaki kadinlar ig Gruplar 2,206 3 , 735 ,869 | ,458
hayatinda basarili olabilmek i¢in gerekli arasi 174,289 | 206 ,846
yeteneklere sahiptirler. Gruplari¢i | 176,495 | 209
Toplam
8. Genel olarak ig hayatindaki kadinlara Gruplar 6,183 3 2,061 1,430 | ,235
rol model olabilecek yeterli sayida kadin arasi 296,984 | 206 1,442
yonetici yoktur. Gruplari¢i | 303,167 | 209
Toplam
9. Genel olarak is hayatindaki kadin Gruplar 1,257 3 0,419 433 | 729
yoneticiler basarili olabilmek igin ev, aile arasi 199,224 | 206 0,967
gibi sorumluluklarindan 6zveride Gruplari¢i | 200,481 | 209
bulunmaktadir. Toplam

Tabloda yer alan sonuglara gore anlamli bir farklilik bulunmadigindan Hap

hipotezi reddedilmistir.

7.4.3. Kadmlarin Genel Olarak Is Yasamiyla Tlgili Algilarn Ile Yas
Gruplar Analizi

Kadin c¢alisanlarin yas gruplarina gore yapilan One Way ANOVA analizi
sonucunda kadinlarin genel olarak is yasamiyla ilgili goriislerinin tespit edilmeye
calisildigr ikinci boliimiin 1. ifadesinde “genel olarak is hayatindaki kadinlarin yonetici
olmalarimna ve {ist diizey yonetim kadrolarina gelmelerine toplumsal yap: tarafindan izin
verilmemektedir” [ Fz206=13,221, p<0,05], 3. ifadesinde “genel olarak is hayatinda
personel ¢ikarilmasi gerektiginde (6rnegin kriz doneminde) oOncelikle kadinlar isten
cikarilmaktadir” [ F(z.206=4,260, p<0,05], 4. ifadesinde “genel olarak is hayatindaki
sosyal baskilar kadinlarin {ist diizey yonetici olmalarini olumsuz etkilemektedir” [ Fs.
206)=3,296, p<0,05], 8. ifadesinde “genel olarak is hayatindaki kadinlara rol model
olabilecek yeterli sayida kadin yonetici yoktur” [ F(3.2065=3,374, p<0,05] anlaml bir fark
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bulunmustur. Farkliligin hangi gruplar arasinda oldugunu belirlemek i¢in Tukey ve
Scheffe testlerinden yararlanilmigtir.

“Genel olarak is hayatindaki kadinlarin yonetici olmalarma ve {ist diizey
yonetim kadrolarina gelmelerine toplumsal yapi tarafindan izin verilmemektedir”
ifadesi i¢in farkin hangi gruplar arasinda oldugunu bulmak amaciyla yapilan Scheffe ve
Tukey testinin sonuglarina gore 20-30 yas grubu ¢alisanlar (X=3,63), 31-40 (X=2,86) ve
41-50 (X=2) yas grubu calisanlardan farkli olarak, is hayatinda kadinlarin {ist diizey
yonetim kadrolarinda yer almalarina toplumsal yapi1 tarafindan daha fazla izin
verilmedigi gorlisiindedirler.

“Genel olarak is hayatinda personel ¢ikarilmasi gerektiginde (6rnegin kriz
doneminde) oncelikle kadinlar isten c¢ikarilmaktadir” ifadesi i¢in farkin hangi gruplar
arasinda oldugunu bulmak amaciyla yapilan Tukey testinin sonuglarina gore 20-30 yas
grubundaki calisanlar (X=2,97), 31-40 yas grubundaki ¢alisanlardan (X=2,49) farkli
olarak is hayatinda personel cikarilmast gerektiginde kadimnlarin Oncelikle isten
cikarildigina daha fazla katilmaktadirlar.

“Genel olarak is hayatindaki sosyal baskilar kadinlarin iist diizey yonetici
olmalarin1 olumsuz etkilemektedir” ifadesi i¢in farkin hangi gruplar arasinda oldugunu
bulmak amaciyla yapilan Tukey testinin sonuglarina goére 20-30 yas grubundaki
calisanlar (X=3,19), 41-50 yas grubundaki calisanlardan (X=2,31) farkli olarak sosyal
baskilarin kadinlarin iist diizey yonetici olmalarini olumsuz etkiledigine daha fazla
inanmaktadirlar.

“Genel olarak is hayatindaki kadinlara rol model olabilecek yeterli sayida kadin
yonetici yoktur” ifadesi i¢in farkin hangi gruplar arasinda oldugunu bulmak amaciyla
yapilan Tukey testinin sonuglarina gére 20-30 yas grubundaki ¢alisanlar (X=3,35), 41-
50 yas grubundaki ¢alisanlardan (X=2,5) farkli olarak kadinlara rol model olabilecek
kadin yonetici sayisinin yeterli olmadigina daha fazla katilmaktadirlar.

Yas gruplar1 arasinda 2. boliimiin Tablo 16’da da gorildiigi gibi 2,5,6,7 ve 9.
Ifadelere iliskin p>0,05 oldugundan anlamli bir farklilik bulunmadig1 goriilmektedir.
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Tablo 14: Kadinlarin Genel Olarak Is Yasamiyla Ilgili Goriisleri Ile Yas Gruplar
Arasindaki Farkliliklarin Belirlenmesi ANOVA Tablosu

Bélim?2 IFADELER Kareler sd Kareler F p Anlamh
Toplam Ortalamasi Fark
1.Genel olarak is hayatindaki Gruplar aras 56,12 3 18,707 13,22 | ,000 | (20-30)-
kadinlarin yéneti.ci olmalarina ve st Gruplar ici 291,47 206 1,415 (31-40)
diizey yonetim kadrolarina Toplam
gelmelerine toplumsal yap1 347,60 | 209 (20-30)-
tarafindan izin verilmemektedir. (41-50)
2. Genel olarak is hayatindaki Gruplar aras 7,68 3 2,561 2,16 | ,093
k;dmllar énaas, prinll, wstatl'i gibi Gruplar ici 24374 | 206 1,183 )
onularda ayrimciliga maruz Toolam
kalmaktadirlar. P 251,42 | 209
3. Genel olarak is hayatinda personel | Gruplar arasi 18,01 3 6,006 4,26 | ,006
gll?arllmam .gerektlglnd.e (6rnegin Gruplar igi 29040 | 206 1,410 (20-30)-
kriz doneminde) dncelikle kadinlar
isten ¢ikarilmaktadir. Toplam 30842 | 209 (31-40)
4. Genel olarak ig hayatindaki sosyal | Gruplararasi | 14,96 3 4,989 329 | 021
baskilar kadinlarin tst di.izey yéneFici Gruplar ici 311,80 206 1,514 (20-30)-
olmalarini olumsuz etkilemektedir. Tool
oplam 326,76 | 209 (41-50)
5. Genel olarak is hayatindaki Gruplar aras 1,47 3 ,493 ,58 ,627
kadinlarin basariya daha ¢ok ‘oqakh Gruplar ici 17445 | 206 847 3
olmalari iist diizey yonetici
olmalarini olumlu yonde etkiler. Toplam 17592 | 209
6. Genel olarak is hayatinda Gruplar arast 1,157 3 386 43 728
kadinlarin gileleri.ta}rafmdan Gruplar ici 182,65 206 887 )
desteklenmesi yonetici olmalarini Toplam
olumlu yonde etkilemektedir. 18381 | 209
7. Genel olarak is hayatindaki Gruplar aras 1,45 3 /484 569 | ,636
ka?dmlar‘ i§ hayatmgla basarilt Gruplar igi 175,04 | 206 ,850 -
olabilmek i¢in gerekli yeteneklere
8. Genel olarak is hayatindaki Gruplar arasi 14,19 3 4,732 3,374 | ,019
kadlnlalril1 rcl)(l Icrllodel ola'bi'lecf yeterli Graplar ici 288.97 | 206 1,403 (20-30)-
sayida kadin yonetici yoktur.
Y Y Y Toplam 303,16 | 209 (41-50)
9. Genel olarak is hayatindaki kadin | Gruplar aras: 1,19 3 ,400 413 | 744
y.énet.ic@ler basarili olabilmek igin ev, Gruplar ici 19928 | 206 967
aile gibi sorumluluklarindan 6zveride
bulunmaktadir. Toplam 20048 | 209 )

Bu sonuglar Hyc hipotezinin 1, 3, 4 ve 8. ifadeleri destekledigini gosterdiginden,

Hyc hipotezi kismen kabul edilmistir.
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7.4.4. Kadmlarin Genel Olarak Is Yasamyla ilgili Algilar1 ile Cahsma
Siiresi Analizi

Kadin c¢alisanlarin ¢alisma siirelerine gore yapilan One Way ANOVA analizi
sonucunda kadinlarin genel olarak is yasamiyla ilgili gorislerinin tespit edilmeye
calisildigi ikinci boliimiin 1. ifadesinde “genel olarak is hayatindaki kadinlarin yonetici
olmalarina ve iist diizey yonetim kadrolarina gelmelerine toplumsal yap1 tarafindan izin
verilmemektedir” [ Fu.005=9,831, p<0,05], 2. ifadesinde “genel olarak is hayatindaki
kadinlar maag, prim, statii gibi konularda ayrimcilifa maruz kalmaktadirlar” [ Fs.
205=2,515, p<0,05], 3. ifadesinde “genel olarak is hayatinda personel c¢ikarilmasi
gerektiginde (O6rnegin kriz doneminde) oncelikle kadinlar isten ¢ikarilmaktadir” [ Fs-
205=3,534, p<0,05], 8. ifadesinde “genel olarak is hayatindaki kadinlara rol model
olabilecek yeterli sayida kadin yonetici yoktur” [ F4.205=0,934, p<0,05] anlaml bir fark
bulunmustur. Farkliligin hangi gruplar arasinda oldugunu belirlemek i¢in Tukey ve
Scheffe testlerinden yararlanilmistir.

“Genel olarak is hayatindaki kadinlarin yonetici olmalarina ve ist diizey
yonetim kadrolarina gelmelerine toplumsal yapi tarafindan izin verilmemektedir”
ifadesi i¢in farkin hangi gruplar arasinda oldugunu bulmak amaciyla yapilan Scheffe ve
Tukey testinin sonuglarina gore 0-5 yil ¢alisanlar (X=3,58), 11-15 yil (X=2,79), 16-12
yil (X=1,9), 21-tizeri y1l (X=1,9) calisanlardan farkli olarak; Tukey testinin sonuglarina
gore ise 6-10 yil (X=3,19) calisanlar, 16-20 yil (X=1,9) ve 2l-iizeri y1l (X=1,9)
calisanlardan farkli olarak is hayatinda kadinlarin iist diizey yonetim kadrolarinda yer
almalarina toplumsal yap1 tarafindan daha fazla izin verilmedigi goriisiindedirler.

“Genel olarak 1s hayatinda personel c¢ikarilmasi gerektiginde (Ornegin kriz
doneminde) oncelikle kadinlar isten ¢ikarilmaktadir” ifadesi i¢in farkin hangi gruplar
arasinda oldugunu bulmak amaciyla yapilan Tukey testinin sonuglarina gore 0-5 yil
(X=2,84) ve 6-10 y1l (X=2,97) calisanlar, 16-20 yil (1,9) ¢alisanlardan farkli olarak is
hayatinda personel ¢ikarilmasi gerektiginde kadinlarin 6ncelikle isten ¢ikarildigina daha
fazla katilmaktadirlar.

“Genel olarak is hayatindaki kadmlar maas, prim, stati gibi konularda
ayrimciliga maruz kalmaktadirlar” ve ‘“genel olarak is hayatindaki kadinlara rol model
olabilecek yeterli sayida kadin yonetici yoktur” ifadeleri icin ANOVA sonuglarinda

anlaml bir farklilik bulunmasina ragmen, hangi gruplar arasinda farkin oldugu p degeri
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0,05’e ¢ok yakin oldugundan Tukey ve Scheffe testlerinde hangi gruplar arasinda
farklilik oldugu goziikmemektedir.

Calisma siireleri arasinda 2. boliimiin Tablo 15°te de goriildiigii gibi 4, 5, 6, 7 ve

9. ifadelere iliskin p>0,05 oldugundan anlamli bir farklilik bulunmadig1 goriilmektedir.

Tablo 15: Kadinlarin Genel Olarak Is Yasamiyla Iigili Goriisleri Ile Calisma Siiresi
(vil) Arasindaki Farkliliklarin Belirlenmesi ANOVA Tablosu

Bélim2 IFADELER Kareler sd Kareler F p Anlamh Fark
Toplam Ortalamasi
1.Genel olarak is hayatindaki Gruplar 55,94 4 13,987 | 9,83 | ,00 | (0-5)-(11-15)
kadinlarin yonetici olmalarina ve tist arast 291,65 | 205 1,423 (0-5)-(16-20)
diizey yonetim kadrolarina Gruplarici | 347,60 | 209 (0-5)-(21-
gelmelerine toplumsal yapi Toplam iizeri)
tarafindan izin verilmemektedir. (6-10)-(16-20)
(6-10)-(21-
iizeri)
2. Genel olarak is hayatindaki Gruplar 11,76 4 2,941 251 | ,04
kadinlar maas, prim, statii gibi arasi 239,66 | 205 1,169
konularda ayrimciliga maruz Gruplarigi | 251 42 | 209 -
kalmaktadirlar. Toplam
3. Genel olarak is hayatinda personel Gruplar 19,89 4 4,973 3,53 | ,00 | (0-5)-(16-20)
¢ikarilmasi gerektiginde (6rnegin arast 288,53 | 205 1,407 (6-10)-(16-20)
kriz doneminde) 6ncelikle kadinlar | Gruplarici | 308,42 | 209
isten ¢ikarilmaktadir. Toplam
4. Genel olarak is hayatindaki sosyal Gruplar 11,51 4 2,880 1,87 | |11
baskilar kadinlarin iist diizey yonetici arasi 315,24 | 205 1,538
olmalarini olumsuz etkilemektedir. Gruplar igi 326,76 | 209 -
Toplam
5. Genel olarak ig hayatindaki Gruplar 1,372 4 ,343 ,40 ,80
kadinlarin basariya daha ¢ok odakli arast 174,55 | 205 ,851
olmalar1 iist diizey yonetici Gruplar igi 6 209 -
olmalarini olumlu yonde etkiler. Toplam 17%,92
6. Genel olarak is hayatinda Gruplar 1,61 4 ,404 23 ,76
kadinlarin aileleri tarafindan arasi 182,20 | 205 ,889
desteklenmesi yonetici olmalarini Gruplar igi 183,81 | 209 -
olumlu yénde etkilemektedir. Toplam
7. Genel olarak is hayatindaki Gruplar ,80 4 ,200 246 | 91
kadinlar is hayatinda basarili arast 175,69 | 205 ,857
olabilmek i¢in gerekli yeteneklere | Gruplarici | 17649 | 209 .
sahiptirler. Toplam
8. Genel olarak is hayatindaki Gruplar 13,8 4 3,473 93 ,04
kadinlara rol model olabilecek yeterli arasi 289,27 | 205 1,411
sayida kadin yonetici yoktur. Gruplari¢i | 303,16 | 209 -
Toplam
9. Genel olarak is hayatindaki kadin Gruplar 3,59 4 ,897 435 | 44
yoneticiler basarili olabilmek i¢in ev, arasl 196,89 | 205 ,960
aile gibi sorumluluklarindan 6zveride Gruplari¢i | 200,48 | 209 -
bulunmaktadir. Toplam
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Bu sonuglar Hag hipotezinin 1, 2, 3 ve 8. ifadeleri destekledigini gosterdiginden,

Haq hipotezi kismen kabul edilmistir.

7.5.Kadmnlarin Kariyer Gelisimiyle Ilgili Algilar1 ile Demografik Degiskenlerin

Analizi

7.5.1. Kadinlarin kariyer gelisimiyle ilgili algilar: ile medeni durum analizi

Kariyer gelisimi ile ilgili goriislerinin belirlenmeye calisildigi 3. boliime iliskin

olarak evli ve bekar kadin ¢alisanlarin katilim dereceleri arasinda fark olup olmadigini

belirlemek i¢in bagimsiz gruplar t-testi uygulanmustir.

Tablo 16: Kadinlarin Calistiklar: Kurumdaki Kariyer Gelisimiyle Ilgili Goriisleri Ile

Medeni Durum Degiskeni Arasindaki Farkliliklarin Analizi t-Testi Tablosu

BOLUM 3 IFADELER Medeni | N X S Sd |t p
Durum

1. Calistigim kurumda yiikselme ve terfilerde cinsiyet | Evli 126 | 4,24 1,01 208 | 2,62 | ,01

ayrimcili@1 yapilmamaktadir. Bekar |84 |420 |94

2.Calistigim kurumda kadinlar kariyer hedeflerini gerceklestirmek igin belirli bir plana sahiptirler. 1,54 | 12

3. Calistigim kurumda kadin calisanlarin isle ilgili géstermis olduklari ¢abalar gerektigi gibi | 1,71 | ,08

odillendirilmektedir.

4.Calistigim kurumda kadin ¢aliganlar igin islerinde ilerleme ve gelisme olanaklari ¢ok 6nemlidir. 1,96 | ,05

5. Calistigim kurumda kadinlar gerekli performanslari gosterdikleri takdirde {ist kademelere terfi | 1,63 | ,10

edebilmektedir.

6. Calistigim kurumda kariyer gelisimi i¢in yeterli imkanlar vardir. 1,16 | ,25

7. Calisigim kurum kadin ¢alisanlarinin gérev ve | Evli 126 | 3,91 ,95 208 | 2,84 | ,00

sorumluluklarmn1  yerine  getirmelerine  yardimci | Bekar | 84 | 349 | 1,12

olmaktadir.

8.Calistigim kurum kadin ¢alisanlarin kisisel egitim ve gelisim ihtiyaclarini karsilamada basarilidir. | 1,55 | ,12

Tablo 16’da yer alan verilere gore evli ve bekar kadin calisanlar arasinda

“calistigim kurumda yiikselme ve terfilerde cinsiyet ayrimciligi yapilmamaktadir”

[t2os=2,62, p<0,05] ve “calistigim kurum kadin c¢alisanlarinin gorev ve

sorumluluklarint yerine getirmelerine yardimer olmaktadir” [tpog=2,84, p<0,05]

ifadelerinde anlamli bir farklilik oldugu goriilmektedir.
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Yapilan analiz sonucunda “galistigim kurumda yiikselme ve terfilerde cinsiyet
ayrimcili@i yapilmamaktadir” ifadesi igin evlilerin ortalamasi (X=4,24), bekarlarin
ortalamasima (X=4,20) gore daha yiiksektir. Ayni sekilde, “calistigim kurum kadin
calisanlarinin gorev ve sorumluluklarini yerine getirmelerine yardimeci olmaktadir”
ifadesi i¢in de evlilerin ortalamasi (X=3,91), bekarlarin ortalamasina (X=3,49) gore
daha yiiksektir. Sonuclarin degerlendirilmesi Levene Testine gore yorumlanarak
yapilmustir.

3. boliimiin 1. ve 7. ifadelerinde anlamli bir fark oldugundan Has, hipotezi
kismen kabul edilmistir. Evli ve bekar kadin c¢alisanlar arasinda 3. béliimiin (tablo x)
2,3,4,5,6 ve 8. Ifadelerine iliskin yapilan t-testindeki degerler % 95 anlamlilik

diizeyinde istatistiksel olarak (p>0,05) anlamli bulunmamustir.

7.5.2. Kadinlarin kariyer gelisimiyle ilgili algilari ile egitim diizeyi analizi

Kadin calisanlarin ¢alistiklar1 kurumdaki kariyer gelisimi ile egitim diizeyi
arasinda farklilik olup olmadiginin belirlenmesi i¢in yapilan analiz sonuglari tablo 19°de
goriildiigli gibidir. Bu sonuglar incelendiginde kadin calisanlarin kariyer gelisimi ile
egitim diizeyi arasinda anlamli bir farklilik olmadig1 goriilmektedir.

Tablo 17: Kadinlarin Calistiklar: Kurumdaki Kariyer Gelisimiyle Ilgili Goriisleri Ile

Egitim Diizeyi Arasindaki Farkliliklarin Belirlenmesi ANOVA Tablosu

Bolim3 IFADELER Kareler | sd Kareler F p
Toplami Ortalamasi

1. Calistigim kurumda yiikselme ve Gruplar arast | 2,363 3 , 788 .55 ,64
terfilerde cinsiyet ayrimeciligt Gruplar ici 294,518 206 | 1,430
yapilmamaktadir. Toplam 296,881 | 209
2.Caligtigim kurumda kadinlar kariyer Gruplar arast | 4,676 3 1,559 150 | ,21
hedeflerini gergeklestirmek igin belirli bir | Gruplar igi 213,653 206 | 1,037
plana sahiptirler. Toplam 218,329 | 209
3. Calistigim kurumda kadin ¢alisanlarin Gruplar arast | 2,393 3 , 798 ,62 ,59
isle ilgili gostermis olduklari cabalar Gruvlar ici 262,388 206 | 1,274
gerektigi gibi ddiillendirilmektedir. PIArICL | 264,781 | 209

Toplam
4.Calistigim kurumda kadin ¢aliganlar igin | Gruplar aras1 | 1,854 3 ,618 81 | 48
islerinde ilerleme ve gelisme olanaklari Gruplar ici 155,427 206 | ,754
¢ok onemlidir. Toplam 157,281 209
5. Calistigim kurumda kadinlar gerekli Gruplar aras1 | ,226 3 7,547 ,06 ,98
performanslart gosterdikleri takdirde {ist Grular ici 250,388 | 206 | 1,215
kademelere terfi edebilmektedir. plarie 250,614 | 209

Toplam
6. Calistigim kurumda kariyer gelisimi Gruplar arast | 2,895 3 ,965 83 | 47
icin yeterli imkanlar vardir. Gruplar i¢i 237,086 | 206 | 1,151

Toplam 239,981 | 209
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7. Calistigim kurum kadin ¢alisanlarinin Gruplar arast | 1,838 3 ,613 ,55 ,64
gorev ve sorumluluklarint yerine Gruolar ici 226,276 206 | 1,098
getirmelerine yardimer olmaktadir. par 1] 228,114 | 209

Toplam
8.Calistigim kurum kadin ¢alisanlarin Gruplar arast | 2,215 3 , 738 ,55 ,64
kisisel egitim ve gelisim ihtiyaglarini Gruolar ici 274,566 | 206 | 1,333
karsilamada basarilidir prarie 276,781 209

Toplam

Tabloda yer alan sonuglara gore anlamli bir farklilik bulunmadigindan Hsp

hipotezi reddedilmistir.

7.5.3. Kadinlarin kariyer gelisimiyle ilgili algilari ile yas gruplar: analizi

Kadin calisanlarin yas gruplarina gore yapilan One Way ANOVA analizi
sonucunda kariyer gelisimi ile ilgili goriislerin tespit edilmeye calisildigl Ugiincii
bolimiin 3. ifadesinde “calistigim kurumda kadin calisanlarin isle ilgili gostermis
olduklar1 ¢abalar gerektigi gibi ddiillendirilmektedir.” anlamli bir farklilik bulunmustur.
[ F206=4,274 , p<0,05] Farkliligin hangi gruplar arasinda oldugunu belirlemek igin
Scheffe ve Tukey testi uygulanmistir. Her iki test sonuglarinda da 20-30 ve 41-50 yas
grubundaki calisanlar arasinda bir fark oldugu belirlenmistir. 41-50 yas grubunun
(X=4,3750), 20-30 yas grubuna (X=3,3929) gore “¢alistigim kurumda kadin ¢alisanlarin
isle ilgili géstermis olduklar1 cabalar gerektigi gibi ddiillendirilmektedir” ifadesini daha
yiiksek algiladiklar1 goriilmektedir.

Yas gruplar1 arasinda 3. boliimiin Tablo 18’de de goriildigi gibi 1,2,4,5,6,7,8.
Ifadelere iliskin p>0,05 oldugundan anlamli bir farklilik bulunmadig1 gériilmektedir.
Tablo 18: Kadinlarin Calistiklar: Kurumdaki Kariyer Gelisimiyle Ilgili Goriisleri Ile
Yas Gruplar: Arvasindaki Farkhiliklarin Belirlenmesi ANOVA Tablosu

Bolim3 IFADELER Kareler | sd Kareler F p | Anlamh
Toplam Ortalamasi Fark
1. Calistigim kurumda yiikselme ve | Gruplar arasi 5,179 3 1,726 1,21 | ,30
terfilerde cinsiyet ayrimeiligi Gruplar igi 291,702 | 206 1,416
yapilmamaktadir. Toplam 296,881 | 209 -
2.Calistigim kurumda kadinlar Gruplar arast 6,671 3 2,224 2,16 | ,09
kariyer hedeflerini gergeklestirmek Gruplar ici 211,657 | 206 1,027
i¢in belirli bir plana sahiptirler. Toplam 218,329 | 209 -

3. Calistigim kurumda kadin Gruplar arasi 15,517 3 5,172 4,27 | ,00 | (20-30)-
calisanlarin isle ilgili gostermis Groolar iai 249,264 | 206 1,210 (41-50)
olduklar1 cabalar gerektigi gibi plaric 264,781 | 209

odiillendirilmektedir. Toplam
4.Calistigim kurumda kadin Gruplar arast 4,004 3 1,335 1,79 | ,14
caliganlar i¢in islerinde ilerleme ve Gruplar ici 153,277 | 206 744
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gelisme olanaklar1 cok dnemlidir. Toplam 157,281 | 209
5. Calistigim kurumda kadinlar Gruplar arast 2,807 3 ,936 7 ,50
gerekli performanslar1 gosterdikleri Gruvlar ici 247,807 | 206 1,203
takdirde iist kademelere terfi ruprarie 250,614 | 209
edebilmektedir. Toplam
6. Calistigim kurumda kariyer Gruplar arast 4,254 3 1,418 1,23 | ,29
geligimi i¢in yeterli imkanlar vardir. Gruplar igi 235,727 | 206 1,144
Toplam 239,981 | 209
7. Calistigim kurum kadin Gruplar arast 4,127 3 1,376 1,26 | ,28
calisanlarinin gorev ve Gruolar ici 223,988 | 206 1,087
sorumluluklarini yerine getirmelerine par 1] 228,114 | 209
Toplam
yardimci olmaktadir.
8.Calistigim kurum kadin Gruplar arast 1,892 3 ,631 AT 70
calisanlarin kisisel egitim ve gelisim | Gruplar igi 274,889 | 206 1,334
ihtiyaclarin1 karsilamada basarilidir Toplam 276,781 | 209

Bu sonuglar Hs. hipotezinin sadece 3. ifadeyi (galistigim kurumda kadin

calisanlarin isle ilgili géstermis olduklar1 cabalar gerektigi gibi ddiillendirilmektedir)

destekledigini gosterdiginden, Hs: hipotezi kismen kabul edilmistir.

7.5.4. Kadmlarin Kariyer Gelisimiyle Ilgili Algilar1 ile Cahsma Siiresi

Analizi

Tablo 19: Kadinlarin Calistiklar: Kurumdaki Kariyer Gelisimiyle Ilgili Gériigleri Ile
Calisma Stiresi (yil) Arasindaki Farkliliklarin Belirlenmesi ANOVA Tablosu

Bolim3 IFADELER Kareler sd Kareler F p
Toplam Ortalamasi
1. Calistigim kurumda yiikselme ve Gruplar arast | 5,778 4 1,444 1,01 | ,39
terfilerde cinsiyet ayrimeiligi Gruplar igi 291,103 205 | 1,420
yapilmamaktadir. Toplam 296,881 | 209
2.Caligtigim kurumda kadinlar kariyer Gruplar arast | 6,650 4 1,662 1,61 | ,17
hedeflerini gergeklestirmek i¢in belirli bir | Gruplar igi 211,679 205 | 1,033
plana sahiptirler. Toplam 218,329 | 209
3. Calistigim kurumda kadin ¢alisanlarin Gruplar arast | 16,519 4 4,130 3,41 | 01
isle ilgili gostermis olduklari cabalar Gruplar i¢i 248,262 | 205 | 1,211
gerektigi gibi 6diillendirilmektedir. Toplam 264,781 | 209
4.Calistigim kurumda kadin ¢aliganlar i¢in | Gruplar aras1 | 3,136 4 784 1,04 | ,38
islerinde ilerleme ve gelisme olanaklari Gruplar igi 154,145 205 | ,752
¢ok onemlidir. Toplam 157,281 209
5. Calistigim kurumda kadinlar gerekli Gruplar arast | 4,390 4 1,098 91 45
performanslart gosterdikleri takdirde {ist Gruplar igi 246,224 205 | 1,201
kademelere terfi edebilmektedir. Toplam 250,614 | 209
6. Calistigim kurumda kariyer gelisimi Gruplar arast | 2,331 4 ,583 ,50 73
i¢in yeterli imkanlar vardir. Gruplar i¢i 237,650 205 | 1,159
Toplam 239,981 | 209

7. Calistigim kurum kadin ¢alisanlarinin Gruplar arast | 5,093 4 1,273 1,17 | ,32
gorev ve sorumluluklarini yerine Gruplar igi 223,021 205 | 1,088
getirmelerine yardime1 olmaktadir. Toplam 228,114 | 209
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8.Calistigim kurum kadin ¢alisanlarin
kisisel egitim ve gelisim ihtiyaclarimi

karsilamada basarilidir

Gruplar arast

Gruplar igi

Toplam

2,919
273,862
276,781

4 ,730
205 | 1,336
209

Kadin calisanlarin ¢alisma siirelerine gore yapilan One Way ANOVA testi

sonuclarina gore, kariyer gelisimiyle ilgili goriisler ile calisma siireleri arasinda anlamli

bir fark bulunamamaistir. Bu istatistiksel sonuglara gore ise Haq hipotezi reddedilmistir.

7.6.Temel Hipotezlerin Test Edilmesi

Tablo 20: Kadinlarin Genel Olarak Is Yasamiyla Ilgili Gériisleri Ile Orgiitsel
Kademeler Arasindaki Farkliliklarin Belirlenmesi ANOVA Tablosu

Bélim2 IFADELER Kareler | sd Kareler F p Anlamh Fark
Toplam Ortalamasi
1.Genel olarak is hayatindaki Gruplar Ust ydnetim(X=1,68)-
kadinlarin yonetici olmalarina arasi 173,20 2 86,600 102,7 | ,00 Orta yonetim
ve iist diizey yonetim Gruplar | 17440 | 207 ,843 Ust yonetim- Alt
kadrolarina gelmelerine 161 347,60 | 209 yonetim(X=4)
toplumsal yapi tarafindan izin Toplam Orta yonetim(X=2,62)
verilmemektedir. -Alt yonetim
2. Genel olarak is hayatindaki Gruplar Ust yonetim(X=1,74)-
kadinlar maas, prim, statii gibi arast 21,60 2 10,800 9,72 ,00 | Orta yonetim(X=2,43)
konularda ayrimciliga maruz Gruplar | 22982 | 207 1,110 Ust yonetim- Alt
kalmaktadirlar. 161 251,42 | 209 yonetim(X=2,64)
Toplam
3. Genel olarak is hayatinda Gruplar Ust yonetim(X=1,77)-
personel ¢ikarilmast arasi 42,74 2 21,372 16,65 | ,00 Orta yonetim(X=2,68)
gerektiginde (Ornegin kriz Gruplar | 26567 | 207 1,283 Ust yonetim- Alt
déneminde) dncelikle kadinlar 161 308,42 | 209 yonetim(X= 3,03)
isten ¢ikarilmaktadir. Toplam
4. Genel olarak is hayatindaki | Gruplar Ust yonetim(X=2,2)-
sosyal baskilar kadinlarin st arast 28,00 2 14,000 9,70 | ,00 | Orta yonetim(X=2,94)
diizey yonetici olmalarini Gruplar | 29876 | 207 1,443 Ust yonetim- Alt
olumsuz etkilemektedir. 11 326,76 | 209 yonetim(X=3,22)
Toplam
5. Genel olarak ig hayatindaki Gruplar
kadinlarin basariya daha ¢ok arast 54 2 272 32 72
odakl olmalar iist diizey Gruplar | 17538 | 207 847 -
yonetici olmalarini olumlu 161 175,92 | 209
yonde etkiler. Toplam
6. Genel olarak is hayatinda Gruplar
kadinlarin aileleri tarafindan arasi ,56 2 ,283 ,32 72
desteklenmesi yonetici Gwplar 183,24 | 207 ,885 -
olmalarmni olumlu yonde 161 183,81 | 209
etkilemektedir. Toplam
7. Genel olarak is hayatindaki | Gruplar
kadinlar is hayatinda basarili arast ,61 2 ,309 ,36 ,69
olabilmek icin gerekli Gruplar | 175,87 | 207 850
i¢i
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yeteneklere sahiptirler. Toplam 176,49 | 209

8. Genel olarak is hayatindaki Gruplar Ust yonetim(X=1,94)-
kadinlara rol model olabilecek arasi 63,01 2 31,506 27,15 | ,00 | Orta yonetim(X=3,44)
yeterli sayida kadin yonetici Gruplar | 240,15 | 207 1,160 Ust yonetim- Alt
yoktur. 161 303,16 | 209 yonetim(X=3,39)
Toplam

9. Genel olarak is hayatindaki | Gruplar

kadin yoneticiler basarili arasi 2,70 2 1,352 1,41 ,24
olabilmek i¢in ev, aile gibi Gmplar 197,77 | 207 ,955 -
sorumluluklaridan dzveride 161 200,48 | 209
bulunmaktadir. Toplam

Kadin ¢alisanlarin 6rgiitsel kademelerine gore yapilan One Way ANOVA analizi
sonucunda kadinlarin genel olarak is yasamiyla ilgili goriislerinin tespit edilmeye
calisildigr ikinci boliimiin 1. ifadesinde “genel olarak is hayatindaki kadinlarin yonetici
olmalarina ve iist diizey yonetim kadrolarina gelmelerine toplumsal yap1 tarafindan izin
verilmemektedir” [ F.207=102,788, p<0,05], 2. ifadesinde “genel olarak is hayatindaki
kadinlar maas, prim, statii gibi konularda ayrimciliga maruz kalmaktadirlar” [ F.
207=9,727, p<0,05], 3. ifadesinde “genel olarak is hayatinda personel ¢ikarilmasi
gerektiginde  (6rnegin kriz doneminde) oncelikle kadinlar isten ¢ikarilmaktadir” [ F.
207y=16,652, p<0,05], 4. ifadesinde “genel olarak is hayatindaki sosyal baskilar
kadinlarn iist diizey yonetici olmalarini olumsuz etkilemektedir” [ F(2.207=9,7, p<0,05],
8. ifadesinde “genel olarak is hayatindaki kadinlara rol model olabilecek yeterli sayida
kadin yonetici yoktur” [ F.207=27,156, p<0,05] anlamli bir fark bulunmustur.
Farkliligin hangi gruplar arasinda oldugunu belirlemek icin Tukey ve Scheffe
testlerinden yararlanilmistir.

Tablo 20’de de goriildiigii gibi kadinlarin genel olarak is yasamiyla ilgili
goriiglerinin tespit edilmeye calisildig: ikinci boliimiin 1, 2, 3, 4 ve 8. ifadelerinde iist
yonetimdeki ¢alisanlarin ortalamasi, orta ve alt yonetim ortalamasindan daha distiktiir.
Bu sonuglara bakildiginda, iist yonetimdeki ¢alisanlarin kadinlarin yonetici olmalarina
toplumsal yap1 tarafindan izin verilmemektedir, kadinlar maas, prim, statii gibi
konularda ayrimciliga maruz kalmaktadirlar, personel ¢ikarilmas: gerektiginde oncelikle
kadinlar isten ¢ikarilmaktadir, sosyal baskilar kadinlarin yonetici olmalarini olumsuz
etkilemektedir ve kadinlara rol model olabilecek kadin yonetici sayis1 yeterli degildir

gibi goriislere daha az katildiklar1 goriilmektedir.
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Tabloda yer alan 1, 2, 3, 4 ve 8. ifadeler i¢in anlamli bir farklilik bulundugundan
H> hipotezi kismen kabul edilmistir.

Kadin ¢alisanlarin 6rgiitsel kademelerine gore yapilan One Way ANOVA analizi
sonucunda kariyer gelisimi ile ilgili gorlslerin tespit edilmeye calisildigl {igiinci
boliimiin 1. ifadesinde “calistigim kurumda yilikselme ve terfilerde cinsiyet ayrimciligi
yapitlmamaktadir” [ F.207=8,282, p<0,05], 2. ifadesinde “calistigim kurumda kadinlar
kariyer hedeflerini gerceklestirmek igin belirli bir plana sahiptirler” [ F(2.207=10,86,
p<0,05], 3. ifadesinde “calistigim kurumda kadin calisanlarin isle ilgili gostermis
olduklar1 c¢abalar gerektigi gibi Odiillendirilmektedir” [ F2207=12,993, p<0,05],
4.ifadesinde “calistigim kurumda kadin g¢alisanlar i¢in islerinde ilerleme ve gelisme
olanaklar1 ¢cok onemlidir” [ F(2.207=7,942, p<0,05], 5. ifadesinde “calistigim kurumda
kadinlar gerekli performanslar1 gosterdikleri takdirde st kademelere terfi
edebilmektedir” [ F.207=6,83, p<0,05], 6. ifadesinde “calistifim kurumda kariyer
gelisimi i¢in yeterli imkanlar vardir” [ F.207=7,251, p<0,05], 7. ifadesinde “calistigim
kurum kadin calisanlarinin gérev ve sorumluluklarini yerine getirmelerine yardimci
olmaktadir” [ F(2.207=5,952, p<0,05], 8. ifadesinde “calistigim kurum kadin ¢alisanlarin
kisisel egitim ve gelisim ihtiyaglarini1 karsilamada basarilidir” [ Fp.207=8,219, p<0,05]
anlaml bir fark bulunmustur. Farkliligin hangi gruplar arasinda oldugunu belirlemek
icin Tukey ve Scheffe testlerinden yararlanilmistir.

Tablo 21°de de goriildiigii gibi kariyer gelisimi ile ilgili goriislerin tespit edilmeye
calisildigr tiglincli bolimiin tiim ifadelerinde {ist yonetimdeki c¢alisanlarin ortalamast,
orta ve alt yonetim ortalamasindan daha yiiksektir. Bu sonuclara bakildiginda, {ist
yonetimdeki calisanlar kurumdaki kariyer gelistirme olanaklarinin yeterli oldugu ve
terfi, yiikselme, kisisel egitim, gelisim ihtiyaglarinin karsilanmasi gibi konularda
cinsiyet ayrimcilig1 yapilmadig goriisiindedirler.

Tablo 21: Kadinlarin Calistiklar: Kurumdaki Kariyer Geligsimiyle Ilgili Goriisleri Ile
Orgiitsel Kademeler Arasindaki Farkliliklarin Belirlenmesi ANOVA Tablosu

Bolim3 IFADELER Kareler sd Kareler F p Anlamh Fark
Toplam Ortalamasi

1. Calistigim kurumda Gruplar Ust yonetim (X=4,37)-

yiikselme ve terfilerde cinsiyet arast 21,99 2 10,998 8,28 | ,00 | Orta yonetim(X=3,71)

ayrimcilig1 yapilmamaktadir. Gruplarici | 274,88 | 207 1,328 Ust yonetim- Alt
Toplam 296,88 | 209 yonetim(X=3,46)

2.Calistigim kurumda kadinlar Gruplar Ust yonetim(X=4,37)-

kariyer hedeflerini arasi 20,73 2 10,366 10,86 | ,00 | Orta yonetim(X=3,49)

Gruplar i¢i
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gergeklestirmek igin belirli bir Toplam 197,59 | 207 ,955 Ust yonetim- Alt
plana sahiptirler. 21,32 | 209 yOnetim(X=3,55)
3. Calistigim kurumda kadin Gruplar Ust yonetim(X=4,4)-
calisanlarin igle ilgili géstermis arasi 29,53 2 14,766 12,99 | ,00 | Orta yonetim(X=3,57)
olduklar cabalar gerektigi gibi Gruplarigi | 23524 | 207 1,136 Ust yonetim- Alt
odiillendirilmektedir. Toplam 264,78 | 209 yonetim(3,35)
4.Calistigim kurumda kadin Gruplar
caliganlar i¢in islerinde ilerleme arast 11,20 2 5,604 7,94 ,00 | Ust yonetim(X=4,37)-
ve gelisme olanaklar1 cok Gruplarigi | 146,07 | 207 ,706 Alt yonetim(X=3,73)
onemlidir. Toplam 157,28 | 209
5. Calistigim kurumda kadinlar Gruplar Ust yonetim(X=4,34)-
gerekli performanslari arasi 15,51 2 7,758 6,83 ,00 Orta yonetim(X=3,75)
gosterdikleri takdirde {ist Gruplarici | 23509 | 207 1,136 Ust yonetim- Alt
kademelere terfi Toplam 250,61 | 209 yonetim(X=3,58)
edebilmektedir.
6. Calistigim kurumda kariyer Gruplar Ust yonetim(X=4,28)-
gelisimi i¢in yeterli imkanlar arasi 15,71 2 7,856 7,25 ,00 Orta yonetim(X=3,59)
vardr. Gruplarici | 22427 | 207 | 1,083 Ust yonetim- Alt
Toplam | 23998 | 209 yonetim(X=3,53)
7. Caligtigim kurum kadin Gruplar Ust yonetim(X=4,28)-
¢aligsanlariin gorev ve arasi 12,40 2 6,202 595 | ,00 | Orta yonetim(X=3,65)
sorumluluklarini yerine Gruplar igi 215,71 | 207 1,042 Ust yénetim- Alt
getirmelerine yardimci Toplam 228,11 | 209 yonetim(X=3,62)
olmaktadir.
8.Calistigim kurum kadin Gruplar Ust yonetim(X=4,28)-
calisanlarin kisisel egitim ve arasl 20,36 2 10,181 8,21 ,00 | Orta yonetim(X=3,48)
gelisim ihtiyaglarim Gruplari¢i | 25642 | 207 | 1,239 Ust yonetim- Alt
karsilamada basarilidir. Toplam 276,78 | 209 yonetim(X=3,44)

Tabloda yer alan tiim ifadeler icin anlamli bir farklilik bulundugundan H;

hipotezi kabul edilmistir.

7.7.“Kadinlarin genel olarak is yasamu ile ilgili algilan ile kariyer gelisimi algilar
arasinda iliski vardir” Hipotezinin Test Edilmesi ve Korelasyon Analizi

Hs hipotezini test etmek i¢in kadin calisanlarin kariyer gelisimini ve kadin
calisanlarin 1§ hayatindaki durumunu tespit etmeye calisan ikinci ve tiglincii bolimii
olusturan ifadeler arasinda bir iliski olup olmadigini Pearson korelasyon katsayisi
kullanilarak incelenmistir. Pearson korelasyon katsayisi, iki siirekli degiskenin dogrusal
iligkisinin 6l¢iimiinde kullanilir. Baska bir deyisle, iki degisken arasinda anlamli bir
iliski var midir sorusunun cevabi almir. (Isler ve Sungur, 2006: 116)

Korelasyon analizi neticesinde hesaplanan korelasyon katsayisi (r) -1 ile +1
arasinda degerler alabilir. Katsaymin +1 olmas1 iki degisken arasinda miikemmel bir

dogrusal iligkinin oldugunu gosterirken, katsaymnin -1 olmasi ise degiskenler arasinda
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mitkemmel bir iligkinin oldugunu fakat iligkinin yoniiniin ters oldugu anlamina
gelmektedir. (Altunisik vd., 2010: 226)

Kadinlarin is hayatindaki durumuyla ilgili 2. boliimiin, 1. ifadesi “genel olarak is
hayatindaki kadinlarin yonetici olmalarma ve st diizey yonetim kadrolarina
gelmelerine toplumsal yapi tarafindan izin verilmemektedir” ile kadinlarin kariyer
gelisimiyle ilgili 3. boliimiin, 1. ifadesi “calisigim kurumda yiikselme ve terfilerde
cinsiyet ayrimciligr yapilmamaktadir” (r = -0,261), 2. ifadesi “calisigim kurumda
kadinlar kariyer hedeflerini gergeklestirmek icin belirli bir plana sahiptirler” (r = -
0,237), 3. ifadesi “calistigim kurumda kadin ¢alisanlarin isle ilgili gostermis olduklari
cabalar gerektigi gibi odiillendirilmektedir” (r = -0,312), 4. ifadesi “¢alistigim kurumda
kadin ¢aligsanlar i¢in islerinde ilerleme ve gelisme olanaklari ¢ok 6nemlidir” (r= -0,283),
5. ifadesi “calistigim kurumda kadinlar gerekli performanslart gosterdikleri takdirde iist
kademelere terfi edebilmektedir” (r = -0,287), 6. ifadesi” calistigim kurumda kariyer
gelisimi i¢in yeterli imkanlar vardir” (r = -0,258), 7. ifadesi “calistigim kurum kadin
calisanlarinin gorev ve sorumluluklarini yerine getirmelerine yardime1 olmaktadir™ (r =
-0,246), 8. ifadesi “calistigfim kurum kadin g¢alisanlarin kisisel egitim ve gelisim
ihtiyaglarini karsilamada bagarilidir” (r = -0,277) arasinda ters yonde ve diisiik diizeyde
bir iliski bulunmaktadir.

Kadinlarin is hayatindaki durumuyla ilgili 2. boliimiin 2. ifadesi “genel olarak is
hayatindaki kadinlar maas, prim, statii gibi konularda ayrimciliga maruz kalmaktadirlar”
ile kadinlarin kariyer gelisimiyle ilgili 3. bolimiin, 1. ifadesi (r = -0,290), 4. ifadesi (r =
-0,231), 5. ifadesi (r = -0,275) ve 6. ifadesi (r = -0,244) arasinda ters yonde ve diisiik
diizeyde bir iligki bulunmaktadir.

Kadinlarin is hayatindaki durumuyla ilgili 2. b6liimiin 3. ifadesi “genel olarak is
hayatinda personel ¢ikarilmasi gerektiginde (6rnegin kriz doneminde) oncelikle kadinlar
isten ¢ikarilmaktadir” ile kadnlarin kariyer gelisimiyle ilgili 3. boliimiin, 1. ifadesi (r =
-0,209), 2. ifadesi (r = -0,190), 3. ifadesi (r = -0,186), 5. ifadesi (r = -0,246) ve 6. ifadesi
(r=-0,210) arasinda ters yonde ve diisiik diizeyde bir iligki bulunmaktadir.

Kadinlarim is hayatindaki durumuyla ilgili 2. b6liimiin 4. ifadesi “genel olarak is
hayatindaki sosyal baskilar kadinlarin st diizey yonetici olmalarimi olumsuz
etkilemektedir” ile kadinlarin kariyer gelisimiyle ilgili 3. boliimiin, 1. ifadesi (r = -

0,306), 3. ifadesi (r = -0,346), 4. ifadesi (r = -0,206), 5. ifadesi (r = -0,352), 6. ifadesi (r
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=-0,279), 7. ifadesi (r = -197) ve 8. Ifadesi (r = -0,272) arasinda ters yonde ve diisiik
diizeyde bir iligki bulunmaktadir.

Kadinlarin is hayatindaki durumuyla ilgili 2. boliimiin 8. ifadesi “genel olarak is
hayatindaki kadinlara rol model olabilecek yeterli sayida kadin yonetici yoktur” ile
kadinlarin kariyer gelisimiyle ilgili 3. bolimiin, 1. ifadesi (r = -0,211), 2. ifadesi (r = -
0,192), 3. ifadesi (r = -0,260), 5. ifadesi (r = -0,176), 6. ifadesi (r = -0,232), 7. ifadesi (r
= -152) ve 8. Ifadesi (r = -0,265) arasinda ters yonde ve diisiik diizeyde bir iliski
bulunmaktadir.

Tablo 22: Degiskenler Arasi Korelasyonlar

Kadinlarn is
Hayatindaki Kariyer Gelisimiyle ilgili Goriisler
Durumuyla flgili
Goriisler
1 2 3 4 5 6 7 8

1 -, 261%* - 237** -,312** -,283** -, 287** -,258** -, 246** - 277**
2 -,290*%* - - -,231** -, 275%* -, 244%*
3 -,209%* - 100** -,186** - -,246** -,210**
4 -,306** - -,346** -,206** -,352** -,279%* -,197** -, 212%*
5 - ,204%* ,237%*
6 -
7 - ,144*
8 - 211%* - 192%* ,-260** - -,176** -,232%* ,-152* ,-265**
9 - - -, 146*

*p< 0,05 **p<0,01 (N= 210)
Tabloda yer alan korelasyon analizi sonuglari incelendiginde Hs hipotezinin

kismen kabul edildigi goriilmektedir.
7.8.0nem Siras1 Hipotezlerinin Test Edilmesi

Onem siras1 sorularinda orgiitsel kademelere gore farkliligin olup olmadig
Kruskal Wallis testiyle analiz edilmistir. Nominal degiskende 2’den fazla bagimsiz grup

(smif) oldugunda, bagimsiz degiskene gore bagimli degiskende farklilik olup

olmadigint anlamak i¢in uygulanacak test Kruskal Wallis testidir. (Burns, 2000°den
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aktaran Kaplan ve Aksoy, 2005: 144) Kruskal Wallis siralamali tek yonlii varyans
analizinin amac1 i¢inde k tane grup bulunan bir ana kiitlenin grup meydanlarinin esit
olup olmadigini arastirmaktir.

Bir kadin1 ¢aligmaya yoneltebilecek nedenlerden bagimsiz olma istegi (X=4,94)
kadin banka calisanlarinca birinci sirada ¢alismaya yonelten neden olarak belirlenmistir.
Bunu ekonomik nedenler (X=4,68), c¢evre ve saygilik kazanmak (3,68), egitimi
degerlendirmek (X=3,27) ve calismaktan hoslanmak (X=3,24) izlemektedir.

Tablo 23: Bir Kadini Calismaya Yoneltebilecek Nedenler Ile Orgiitsel Kademeler
Arasindaki Farkliliklarin Belirlenmesi Kruskal Wallis Tablosu

Bir kadini ¢aligmaya Orgiitsel Kademe sd | X* p
yoneltebilecek nedenler Ust yénetim Orta Alt
n. 35 63 112
Sira Ortalamasi
Ekonomik nedenler 105,99 112,48 101,42 2 | 1,445 | 486
Bagimsiz olma istegi 112,17 106,40 102,91 2 17 ,699
Calismaktan hoslanmak 114,50 91,90 110,34 2 4,952 | ,084
Cevre ve sayginlik kazanmak 97,51 113,81 103,32 2 2,060 | ,357
Egitimi degerlendirmek 96,5 105,97 108,05 2 1,034 | ,596
Diger 104,94 101,02 108,19 2 2282 |,320

Tablo 23°teki sonuglara gore kadinlar1 c¢alismaya yonelten nedenlerden
ekonomik nedenler [X? (2)=1,44, p> 0,05], bagimsiz olma istegi [X° (2)=0,72, p> 0,05],
calismaktan hoslanmak [X2 (2)=4,95, p> 0,05], ¢evre ve sayginlik kazanmak [X2
(2)=2,06, p> 0,05], egitimi degerlendirmek [X2 (2)=1,03, p> 0,05] ifadelerinden alinan
toplam puanlar ile 6rgiitsel kademeler arasinda anlamli bir fark bulunamamaistir.

Gruplarin sira ortalamalari dikkate alindiginda (Tablo 23) bagimsiz olma
istegine iliskin alinan toplam 6nem sirasi puanlar1 en yiiksek olan g¢alisanlarin orgiitsel
kademelere gore iist yonetimde bulundugu, bunu orta ve alt yonetim kademelerindeki
calisanlarin izledigi anlasilmaktadir.

Kadinlarin ¢alisma yasaminda daha fazla yer alabilmesi igin Onerilen
tedbirlerden kadinlarin egitimine 6nem verilmesi (X= 4,71) kadin banka calisanlarinca
birinci sirada tedbir olarak belirtilmistir. Bunu yasalarda kadinlar1 koruyucu

diizenlemelerin yapilmasi1 (X= 4,37), calisma saatlerinin esneklestirilmesi (X= 3,91),
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isyerinde c¢ocuklar i¢in kres acilmasi (X= 3,40), toplumun calisan kadinlara bakisinin
olumlu yonde degismesi (X= 3,32) izlemektedir.

Tablo 24: Kadinlarin Calisma Yasaminda Daha Fazla Yer Alabilmesi Icin Onerilen
Tedbirler Ile Orgiitsel Kademeler Arasindaki Farkliliklarin Belirlenmesi Kruskal Wallis
Tablosu

Kadinlarin ¢aligma yasaminda daha Orgiitsel Kademe sd | X? p
fazla yer alabilmesi i¢in tedbirler Ust ydnetim Orta Alt
n. 35 63 112
Yasalarda kadinlar1 koruyucu Sira Ortalamasi
diizenlemelerin yapilmast 111,77 107,06 102,67
2 | ,698 ,705
Kadinlarin egitimine 6nem verilmesi | 102,26 92,78 113,67 | 2 5,28 ,071
Isyerinde ¢ocuklar igin kres acilmas1 | 117,97 98,13 105,75 | 2 | 2,518 | ,284
Caligsma saatlerinin esneklestirilmesi | 97,47 119,06 100,38 | 2 4,736 | ,094
Toplumun ¢alisan kadinlara bakisinin | 96,84 105,37 108,28 | 2 1,012 | ,603
olumlu yonde degismesi
Diger 108,63 107,59 103,35 | 2 | ,856 ,652

Tablo 26°daki sonuglara gore kadinlarin caligma yasaminda daha fazla yer
alabilmesi icin oOnerilen tedbirlerden yasalarda kadinlari koruyucu diizenlemelerin
yapilmast [X? (2)=0,7, p> 0,05], kadinlarin egitimine 6nem verilmesi [X? (2)=5,28, p>
0,05], isyerinde ¢ocuklar i¢in kres acilmasi [X2 (2)=2,52, p> 0,05], calisma saatlerinin
esneklestirilmesi [X2 (2)=4,74, p> 0,05], toplumun ¢alisan kadinlara bakisinin olumlu
yonde degismesi [X? (2)=1,01, p> 0,05] ifadelerinden alinan toplam puanlar ile 6rgiitsel
kademeler arasinda anlamli bir fark bulunamamustir.

Gruplarin sira ortalamalar1 dikkate alindiginda (Tablo 24) kadinlarin egitimine
onem verilmesine iligkin alinan toplam 6nem siras1 puanlari en yiiksek olan calisanlarin
orgilitsel kademelere gore alt yonetimde bulundugu, bunu {ist ve orta ydnetim
kademelerindeki ¢alisanlarin izledigi anlasilmaktadir.

Is yasammda kadinlarmn terfilerini kolaylastirict diizenlemelerden egitim ve
gelistirme programlar1 (X= 4,88) kadin banka calisanlarinca birinci sirada diizenleme
olarak belirtilmistir. Bunu kariyerle ilgili danigmanlik ve destekleme (X= 4,63), daha
esnek calisma programlart (X= 3,92), isyerinde ¢ocuk bakim merkezlerinin kurulmasi
(X=3,16) ve kadinlarin daha az oldugu boliimlerde rotasyona gonderilmeleri (X= 3,05)

izlemektedir.
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Tablo 25: Is Yasaminda Kadinlarin Terfilerini Kolaylastirict Diizenlemeler Ile Orgiitsel

Kademeler Arasindaki Farkliliklarin Belirlenmesi Kruskal Wallis Tablosu

Orgiitsel Kademe sd | X? p
Ust yonetim Orta Alt
Is yasaminda kadinlarim terfilerini n. 35 63 112
kolaylastirici diizenlemeler
Sira Ortalamasi
103,61 106,09 105,76
Daha esnek ¢aligma programlari 2 ,044 ,978
isyerinde ¢ocuk bakim merkezlerinin | 96,36 111,32 104,2 2 1,506 | 471
kurulmasi
Egitim ve gelistirme programlari 120,36 100,02 106,18 | 2 2,95 ,229
Kariyerle ilgili danismanlik ve 100,26 107,20 106,18 | 2 352 ,839
destekleme
Kadinlarin daha az oldugu béliimlerde | 98,80 106,53 107,01 | 2 ,546 , 761
rotasyona gonderilmeleri
Diger 116,26 97,87 106,43 | 2 | 4,607 | ,100

Tablo 25’teki sonuglara gore is yasaminda kadinlarin terfilerini kolaylastiric

diizenlemelerden daha esnek calisma programlari [X? (2)=0,04, p> 0,05], isyerinde

cocuk bakim merkezlerinin kurulmasi [X2 (2)=1,51, p> 0,05], egitim ve gelistirme

programlari [X2 (2)=2,95, p> 0,05], kariyerle ilgili danmismanlik ve destekleme [X2

(2)=0,35, p> 0,05], kadinlarin daha az oldugu bolimlerde rotasyona gonderilmeleri [X?

(2)=0,55, p> 0,05] ifadelerinden alinan toplam puanlar ile orgiitsel kademeler arasinda

anlamli bir fark bulunamamastir.

Gruplarin sira ortalamalar1 dikkate alindiginda (Tablo 25) egitim ve gelistirme

programlarina iligkin alinan toplam 6nem sirasi puanlar1 en yiiksek olan g¢alisanlarin

orgilitsel kademelere gore {ist yonetimde bulundugu, bunu alt ve orta ydnetim

kademelerindeki ¢alisanlarin izledigi anlagilmaktadir.
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Sonuc ve Oneriler

Kadinlarin tretime yaptiklart dogrudan katkinin iilke ekonomisini ne denli
etkiledigi bilinmektedir. Gelismekte olan iilkemiz i¢inde kadin isgiiciinden yararlanmak
kagimilmazdir. Bu nedenle ekonomik biiylimenin gergeklesmesi i¢in kadin isgiiciiniin
arttirilmasi1 gereklidir. Bunu saglayabilmek ic¢in cesitli politikalar olusturulmali ve
kadinlarin is hayatinda daha fazla s6z sahibi olmalari i¢in ¢abalamak gerekmektir. 2009
yil1 itibariyle Tiirkiye’de kadimlarin isgiiciine katilim oram1 yiizde 26 (TUIK) iken diinya
ortalamasi yiizde 51,6 (ILO)’dir. Gerek diinyada gerekse iilkemizde kadinlarin ¢alisma
hayatina katilmalart ve yonetim seviyelerinde yiikselmeleri siirecinde birgok engelle
karsilastiklar1 goriilmektedir. Bu da kadin yonetici sayisinin istenilen diizeylere
ulagmasini engellemektedir. Bu engelleri ortadan kaldirabilmek ve kiiltiiriin getirdigi
etkiyi en aza indirebilmek i¢in kadin erkek esitligi konusunda vurgu yapan egitici
programlar egitimin ilk yillarinda itibaren aktarilarak, bu konuda daha bilingli bir neslin
yetismesi saglanabilir. TUIK verilerine gére Tiirkiye’de 2008 yili itibariyle kanun
yapicilar, iist diizey yoneticiler ve miidiirlerin yiizde 9,9’u kadindir. Istihdam edilen
erkeklerin yiizde 11’1 bu kategoride yer alirken, istihdamdaki kadinlarin sadece yiizde
3’ bu gruba dahildir. Bu oran biirokraside c¢ok daha diisliktiir. Bu oranlara
baktigimizda, is hayatindaki kadin erkek esitsizliginin 6zellikle iist diizey pozisyonlarda
kendini daha fazla hissettirdigini sOyleyebiliriz. Bankacilik sektoriinde kadin ¢aligan ve
yonetici oranlart incelendiginde, Ekim-Aralik 2010 donemi itibariyle bankacilik
sektoriinde calisanlarin ylizde 50’sini kadimnlarin olusturdugu goriilmektedir. Kadin
yonetici oranlarina bakildiginda ise (tablo 7) kadin ¢alisanlarin orani yiizde 50 olmasina
ragmen, erkekler tarafindan doldurulmaya egilimli iist diizey yonetim islerinde cinsiyete
dayali dikey bir ayrimeilik goziikkmektedir.

Kadin agisindan kariyer gelisimi gercevesinde, farkli orgiitsel kademedeki kadin
calisanlarin Kurumlarindaki kariyer olanaklarini yeterli diizeyde bulup bulmadigi, kadin
calisanlar kariyer gelisimi i¢in erkek calisanlardan daha farkli yaklasimlarin var olup
olmadig1 belirlenmeye calisilacaktir.

Arastirmanin bulgular1 incelendiginde, dinamik bir sektdr olan bankacilik
sektoriinde kadin calisanlarin yiizde 53,3’ 20-30 yas grubundadir. Kadin ¢alisanlarin
yiizde 69,5’u lisans, yiizde 8’1 yiiksek lisans mezunudur. Tiirkiye Bankalar Birligi’nin

belirledigi bankacilik sektdriinde c¢alisanlarin yiizde 72’°si yiiksek Ogretim kurumlari
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mezunu, yiizde 6’s1 ise yiiksek lisans yapmistir. Calismamizdaki egitim oranlar1 da bu
oranlar1 desteklemektedir. Yapilan bir kiiltiirler arasi aragtirmada, Tiirk kiiltiiriinde
basarili kadin degeri “evli olmak™ ile bagdastirilmistir. Kadin c¢alisanlarin yiizde 60’ 1nin
evli olmas1 dogaldir. Calisma siiresi 0-5 yil arasi olan kadin ¢alisanlar yiizde 52,9’dur.
Bu da bankacilik sektoriindeki caliganlarin genglerden olustugunu destekleyen bir
orandir.

Arastirmaya katilan kadin calisanlart ¢alismaya yonelten en O6nemli neden
bagimsiz olma istegidir. Kadinlarin ¢alisma yasaminda daha fazla yer almasi i¢in
belirlenen en Onemli tedbir ile kadinlarin terfilerini kolaylastirici en Onemli
diizenlemenin kadinlarin egitimine 6nem verilmesi, egitim ve gelistirme programlari
secenekleri olmasi sasirtict degildir. Belirlenen hedeflere ulasmanin tek yolunun egitim
oldugu bu cevaplarla bir kez daha desteklenmistir.

Genel olarak kadinlarin is yasamindaki durumlariyla ilgili algilar ile demografik
degiskenler (medeni durum, egitim durumu, yas gruplari, calisma siiresi) arasinda fark
olup olmadig1 analiz edilmistir. Ayrica, ayni1 analizler kariyer gelisimiyle ilgili algilar
icin de yapilmistir. Kadmlarin is yasamindaki genel durumu ile egitim diizeyleri
arasinda anlamli bir fark olmadigi sonucuna ulasilirken, ¢alisma siiresi, yas gruplari,
medeni durum degiskenleri arasinda bazi ifadeler i¢in anlamli bir farklilik
goriilmektedir. Kariyer gelisimi ile egitim diizeyleri ve ¢alisma siireleri arasinda anlaml
bir farklilik goriilmemektedir, medeni durum ve yas gruplari arasinda ise bazi ifadelerde
anlamli farkliliklar vardir.

Kadmlarin is yasamindaki durumlanyla ilgili algilar ile orglitsel kademeler
arasinda anlamli farkliliklar bulunmustur. Ust yonetimdeki kadin ¢alisanlar kadimnlarm
yonetici olmalarina toplumsal yapi tarafindan izin verilmemektedir, kadinlar maas,
prim, statii gibi konularda ayrimciliga maruz kalmaktadirlar, personel g¢ikarilmasi
gerektiginde Oncelikle kadinlar isten ¢ikarilmaktadir, is hayatindaki sosyal baskilar
kadinlarin st diizey yOnetici olmalarim1 olumsuz etkilemektedir, is hayatindaki
kadinlara rol model olabilecek yeterli sayida kadin yonetici yoktur ifadelerine daha az
katilmaktadir. Ust yonetimdeki kadin ¢alisanlar toplumumuzda kadin erkek arasinda
cinsiyet ayrimcilig yapilmadigini diistinmektedir. Orta yonetimdeki kadin calisanlarin

gorlsleri iist yonetimle benzer yonde olmasina ragmen, alt yonetimin tamamen ters
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yondedir. Toplumumuzda var olan ayrimciliga yonelik etkenlerin orgiitsel kademelere
yansimalar1 degisik oldugundan, goriislerde de bir farklilik goziikmektedir.

Kariyer gelisimiyle ilgili algilar ile orgiitsel kademeler arasinda da bazi anlamli
farkliliklar bulunmustur. Ust ydnetim, kariyer gelisiminin kurumlarinda yeterli diizeyde,
adil ve sistematik olduguna inanmakta ve kadin calisanlarin kigisel egitim ve gelisim
ihtiyaglarini karsilamada basarili olduklarini diisiinmektedir. Alt ve orta yonetimdeki
calisanlar ise hemen hemen bunun tersi goriisiindedirler. Orgiitsel kademeleri farkli olan
calisanlarin goriislerindeki bu ayrima neden olan unsurlar bagka bir arastirmada
incelenebilir.

Yapilan bu arastirma da anket sayisi arttirilarak, kamu bankalarinda ve o6zel
bankalarda c¢alisan kadinlarin konuya yaklasiminda bir farklilik olup olmadigi
karsilastirilarak arastirmaya eklenebilir. Erkek calisanlar arastirmaya dahil edilerek
erkek ve kadinlarin kariyer gelisimiyle birlikte toplumda kadinin konumu hakkindaki
goriisleri karsilastirilarak genis bir bakis agis1 olusturulabilir.

Bankacilik sektoriinde uygun kariyer yapilarini olusturabilmek i¢in kadin ve
erkek kariyer gelisimindeki farkliliklar1 kabul ederek, kadinlarin kariyer
gelisimlerindeki daha karmagik olan unsurlar analiz edilmeli ve 6zellikle bu sektordeki
calisma saatlerinin yogun ve yipratici olmasindan dolayi is ve aile ikilemi olusturacak
unsurlart ortadan kaldirmak icin esnek ¢alisma saatleri, evde ¢alisma gibi uygulamalar
yaygin hale getirilmelidir. Yonetsel kademelerdeki ¢alisanlarin kariyer haritalar
belirlenirken ayr1 ayri fikirleri alinmali ve bunlar uygulamaya dahil edilmelidir.
Calisanlarin ylizde 50’sinin kadin oldugu bu sektordeki isletmeler, kadin calisanlarin
kariyer gelisimi isteklerine duyarli olmali, kadin calisanlarin isletmenin basarisinda
biiyiik rol oynadigin1 unutmamalidirlar. Kadin calisanlar ve yoneticilerle ilgili olarak
kariyer gelisimindeki yetersizligin nedenleri tespit edilerek, nasil daha etkili kariyer
gelistirme programlarinin olusturulabilecegi ve uygulanabilecegi de bagka bir arastirma
konusu olabilir. Bu da bankacilik sektorii ve yoneticiler i¢in uygun bir kaynak haline
gelebilir.

Ekonomilerde, sosyal ve Kkiiltiirel yapilarda, teknolojide meydana gelen
gelismeler, kadinlarin is hayatinda daha fazla yer almasini ve buna bagl olarak da
orgiitlerde st diizey yonetim kadrolarina gelmelerini desteklemektedir. Kadinlarin

toplumdaki yerini gii¢clendirebilmek ve ekonomide hak ettigi yeri almasimi saglamak
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gerek kamuda gerekse 6zel sektorde karar alma mekanizmalarina katilimi ile dogru
orantilidir. Bu katilim1 artirmak i¢in herkes (devlet, toplum, isletme, birey) kendine

diisen gorevi yerine getirmeli ve ¢aba harcamalidir.
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EK . Cahsmada Uygulanan Anket Formu

Sayin Yonetici,

Bu anket calismas1; Anadolu Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii, Isletme
Anabilim Dali, Yénetim ve Organizasyon Bilim Dali’nda yapilmakta olan “Orgiitsel
Kademelerin Kadin Yoneticilerin Kariyer Gelisimlerine Etkileri” konulu yiiksek lisans
tezinin uygulama kismina bilimsel veri olusturmak maksadiyla hazirlanmistir. Yapilan
arastirma biitlinliyle akademik nitelikli olup ¢alismadan elde edilecek bilgiler bilimsel
amaca yonelik olarak kullanilacak ve alinan cevaplar kesinlikle gizli tutulacaktir.

Calismaya yapacaginiz degerli katkilarinizdan dolay1 simdiden tesekkiir eder,
saygilarimizi sunariz.

Dog. Dr. H. Ziimriit TONUS Ars. Gor. Yasemin
HANCIOGLU
Anadolu Universitesi Ordu Universitesi
Iktisadi ve Idari Bilimler Fakiiltesi Unye Iktisadi ve Idari

Bilimler Fakiiltesi

BOLUM 1: DEMOGRAFIK OZELLIKLER

1. Yasimz:
() 20-30 () 31-40 ()41-50 ()51 vetizeri
2. Egitim Durumunuz:
( )ilkogretim (Ortaokul) ( )Ortadgretim (Lise) ( )On lisans
( )Lisans () Yiiksek Lisans ( )Doktora
3. Medeni Durumunuz:
() Evl ( ) Bekar

4. Calisma Siireniz:

a) Su anda ¢aligmakta oldugunuz kurumdaki galisma stireniz: (yil) ..............
b) Daha dnce baska bir kurum ya da kurumlarda ¢aligt1 iseniz, buralarda gegen
toplam ¢aligma siireniz: (y1l) ..................

5. Daha 0nce baska bir kurumda calist1 iseniz, sektoriiniiz:

a) Kamu Bankaciligi )
b) Ozel Bankacilik ()
c) Bankacilik dis1 bir sektor ()

6. Suanda ¢alismakta oldugunuz kurumdaki bulundugunuz Orgiitsel Kademe:

( ) Ust Yonetim
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10.

() Orta YoOnetim
() Alt Yonetim

Su anda ¢alismakta oldugunuz kurumdaki bulundugunuz POZISYON (Gérev
UNvaniniz) ..............ococoiiiiiiiiiiiiiiiiiie,

Bir kadini galismaya yoneltebilecek asagidaki nedenleri size gore en 6nemlisinden

baglayarak 1,2,3,... bigimde 6nem sirasina gore liitfen siralayaniz.
a) Ekonomik nedenler (
b) Bagimsiz olma istegi (
¢) Calismaktan hoslanmak (
d) Cevre ve sayginlik kazanmak  (
e) Egitimi degerlendirmek (
f) Diger (

Kadinlarin ¢aligma yasaminda daha fazla yer almasi i¢in asagida siralanan tedbirleri
size gore en onemlisinden baslayarak 1,2,3,... bigcimde 6nem sirasina gore liitfen
siralayaniz.

a) Yasalarda kadinlar1 koruyucu diizenlemeler yapilmasi

b) Kadinlarn egitimine 6nem verilmesi

¢) Isyerinde cocuklar icin kres agilmasi

d) Calisma saatlerinin esneklestirilmesi

e) Toplumun ¢alisan kadinlara bakiginin olumlu yénde degismesi

f) Diger

~ O~~~ e

Is yasaminda kadinlarm terfilerini kolaylastiric1 diizenlemeleri size gore en
onemlisinden baslayarak 1,2,3,... bicimde dnem sirasina gore liitfen siralayaniz.
a) Daha esnek ¢aligma programlari (
b) isyerinde ¢ocuk bakim merkezlerinin kurulmasi
c) Egitim ve gelistirme programlari

e) Kadinlarin daha az oldugu boliimlerde rotasyona gonderilmeleri
f) Diger

—_ — W — —

(
(
d) Kariyerle ilgili danismanlik ve destekleme (
(
(
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BOLUM 2: KADINLARIN GENEL OLARAK iS YASAMINDAKI
DURUMUYLA ILGILI KiSISEL ALGILARINIZ

+«» Liitfen kadinlarin is yasamiyla ilgili asagidaki goriislerin her birini ayr1 ayri

degerlendirerek, mevcut duygu ve diistincelerinizi en iyi yansitan segenegi (X)

ile isaretleyiniz.

Liitfen her bir soruya tek bir
secenekle cevap veriniz ve bos
soru birakmayiniz.

Kesinlikle Katilmiyorum | Kararsizim | Katiliyorum Kesinlikle
Katilmiyorum Katiliyorum
1 2 3 4 S)

1.Genel olarak ig hayatindaki
kadinlarin yonetici olmalarina ve
iist diizey yonetim kadrolarina
gelmelerine toplumsal yap1
tarafindan izin verilmemektedir.

2. Genel olarak is hayatindaki
kadinlar maasg, prim, statii gibi
konularda ayrimciliga maruz
kalmaktadirlar.

3. Genel olarak is hayatinda
personel ¢ikarilmasi gerektiginde
(6rnegin kriz doneminde) oncelikle
kadinlar isten ¢ikarilmaktadir.

4. Genel olarak is hayatindaki
sosyal baskilar kadinlarin iist diizey
yonetici olmalarini olumsuz
etkilemektedir.

5. Genel olarak is hayatindaki
kadinlarin basariya daha ¢ok odakli
olmalari iist diizey yonetici
olmalarini olumlu yonde etkiler.

6. Genel olarak is hayatinda
kadinlarin aileleri tarafindan
desteklenmesi yonetici olmalarini
olumlu yonde etkilemektedir.

7. Genel olarak is hayatindaki
kadinlar is hayatinda basaril
olabilmek icin gerekli yeteneklere
sahiptirler.

8. Genel olarak is hayatindaki
kadinlara rol model olabilecek
yeterli sayida kadin yonetici yoktur.

9. Genel olarak is hayatindaki kadin
yoneticiler basarili olabilmek igin
ev, aile gibi sorumluluklarindan
Ozveride bulunmaktadir.
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BOLUM 3: CALISTIGINIZ KURUMDAKI KADIN CALISANLARIN
KARIYER GELISIMINE ILISKIN ALGILARINIZ

% Litfen c¢alisngmiz kurumdaki kadin ¢alisanlarin kariyer gelisimine iligkin

goriiglerin her birini ayr1 ayr1 degerlendirerek, mevcut duygu ve disiincelerinizi

en iyi yansitan segenegi (X) ile isaretleyiniz.

Liitfen her bir soruya tek bir
secenekle cevap veriniz ve
bos soru birakmayiniz.

Kesinlikle Katilmiyorum | Kararsizim | Katiliyorum | Kesinlikle
Katilmiyorum Katiliyorum
1 2 3 4 )

1. Calistigim kurumda yiikselme
ve terfilerde cinsiyet ayrimciligi
yapilmamaktadir.

2.Calistigim kurumda kadinlar
kariyer hedeflerini
gerceklestirmek i¢in belirli bir
plana sahiptirler.

3. Calistigim kurumda kadin
calisanlarin isle ilgili gdstermis
olduklari ¢abalar gerektigi gibi
odillendirilmektedir.

4.Calistigim kurumda kadin
calisanlar i¢in islerinde ilerleme
ve gelisme olanaklari ¢ok
Oonemlidir.

5. Calistigim kurumda kadinlar
gerekli performanslari
gosterdikleri takdirde st
kademelere terfi edebilmektedir.

6. Calistigim kurumda kariyer
gelisimi i¢in yeterli imkanlar
vardir.

7. Calistigim kurum kadin
caligsanlarinin gorev ve
sorumluluklarini yerine
getirmelerine yardimci
olmaktadir.

8.Calistigim kurum kadin
caliganlarin kigisel egitim ve
gelisim ihtiyaclarimi karsilamada
basarilidir.
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