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YONETIMDE CINSIYET FARKLARI KARIYER ONCELIKLERI VE i$
KOSULLARINA DUYARLILIK: TURIZM SEKTORUNDE BiR UYGULAMA

Ekonomik amaglarin yani sira, psikolojik bir boyutu olan insanoglunun,
toplumda kendine yer edinmek ve basarili olmak igin kariyer sahibi olmak istemesi,
kadin ya da erkek ayirmaksizin biitlin ¢alisanlarin kendi ilgi ve beklentileri
cergevesinde kariyer hedeflerinin olmasi, ancak kadmin oOnilinde cinsiyet
farkliliklarindan dogan cesitli engellerin varligi yer almaktadir. Kadinlarin is
hayatinda zaman gectikge artan sayilari, yoOnetim kademelerine c¢ok kisith

yansimistir.

Bu c¢alismanin temel amaci; turizm sektoriinde calisanlarin cinsiyet
farkliliklari, kariyer oncelikleri ve is kosullarina duyarlilifinin neler olabilecegini
aciklamaktir. Ayrica turizm sektoriinde kadinlarin cinsiyet ayrimeciligi ve firsat
esitsizligi, mobbing yasayip yasamadigi, kadin yoneticilere kars1 onyargilarin olup
olmadig1 ve ev ile is yasami arasinda ikilemde kalip kalmadiginin incelenmesi
amaglanmistir. Arastirmada veri toplama araci olarak anket formu kullanilmistir.
Aragtirmanin evrenini Istanbul ili Avrupa yakasinda bulunan otellerde calisan
yoneticiler olusturmaktadir. Arastirma kapsaminda basit tesadiifi 6rneklem yontemi
kullanilarak 100 kisiye ulagilmistir. Arastirmanin veri analizinde SPSS 21,0 istatistik
paket programi kullanilmistir. Verilerin ¢6ziimlenmesinde frekans, yiizde, ortalama,
standart sapma gibi tanimlayici istatistikler ile hipotez testleri boliimiinde bagimh
degiskenler normal dagilim sartina uymadigi icin parametrik olmayan Kruskall
Wallis ve Mann Whitney testlerinden faydalanilmistir. Arastirma sonuclarina gore;
turizm sektoriinde cinsiyet ayrimciligi yapilmasa da kadin yoneticilere karsi gizli bir

onyargi oldugu goriilmektedir.
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ABSTRACT

GENDER DIFFERENCES IN MANAGEMENT, CAREER PRIORITIES AND
SENSITIVITY TO WORK CONDITIONS: AN APPLICATIONTO
TOURISM SECTOR

As well as economic objectives, the human psychological dimension, to a
place in society and want to have a career to be successful, male or female,
separating the lack of career goals within their interests and aspirations of all
employees, but the place of the presence of various obstacles arising from gender
differences in front of the woman It is located. Over time, an increasing number of

women in business is reflected in the very limited management positions.

The main objective of this study Gender differences of employees in the
tourism sector, the sensitivity of his career priorities and work conditions to explain
what would happen. In addition, gender discrimination and inequality of opportunity
for women in the tourism sector, mobbing is alive, whether it is the home of bias
against female managers and aimed to examine whether it remains in the dilemma
between work life. A questionnaire was used to collect data in research. The
population of the study constitutes the province of Istanbul working in managed
hotel located on the European side. The scope of this research were 100 people using
simple random sampling method. The SPSS 21.0 statistical software package for data
analysis were used. To analyze the data, frequency, percentage, mean, dependent on
the section descriptive statistics and hypothesis testing variables have been used as
the standard deviation of the normal distribution must comply with the non-
parametric Kruskal Wallis and Mann-Whitney test. According to the survey; gender
discrimination in the tourism sector have been made to appear to be a hidden bias

against female executives.
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GIRIS

Tiirkiye’de kadinlarin is hayatina katilim oranlarinin yapilan caligmalar
dogrultusunda 1950’lerden bu yana diisme egilimi igerisinde oldugu goriilmektedir.
Bu durum kadinlarin is yasamina girme hususundaki karar alma siireglerini etkileyen
faktorlerde, isglicii piyasasinda is arama ve ise alim siirecinde karsilastiklar:
zorluklarla ve is yasaminda yasadiklari ayrimci davraniglarla ortaya ¢ikmaktadir.
Ay zamanda kadinlarin kurumlarda yoneticilik kademelerine yiikselmelerinde de
kendini gostermektedir. Kadinlarin c¢esitli iilkelerde bankacilik, egitim, reklamcilik,
danigmanlik, perakendecilik alanlarinda emek yogun oldugu kadar kadin yogun is
alam1  Ozelligi gosteren turizm alaninda da st yonetime diisiik oranda
yiikselebildiklerini isaret eden ¢esitli ¢alismalar mevcuttur. Toplumun erkeklerden
beklentisi, kamusal alanda varlik gostermesiyken, kadinlar icin isleyen silire¢ bunun
tam tersidir. Onlardan beklenen duygulu nazik olmalari, sinirhi yasam alanlarinin ev,
es ve cocuklardan olusmasidir. Kadinlara verilen egitim ve kadimnlarin sectigi
meslekler, 6zel alanlarinda, ailelerinde sorun yaratmayacak nitelikte olmalidir.
Calisan kadin ev ve is ikilemini siirekli sirtinda tasimali ve ikisini de saglikli bir
sekilde yiiriitmelidir. Kadinlarin daha ¢ok hizmet sektoriinde istihdam edilmeleri ise
aile igindeki cinsiyete dayali is bolimiiyle edindikleri el becerileri nedeniyle tercih
edilmelerinin sonucudur. Kadimnlara yiiklenen bu isler onlara karsi gosterilen
ayrimciligin bir kanitidir. Ataerkil toplumun ortaya attigi bu ayrimciligin dogru
olamayacagini, kadinlar, hem ev i¢inde sorumluluklarini1 gergeklestirerek hem de

calisma yasamina katilarak gostermektedirler.

Tiirkiye’de kadinin yonetici kadrolarinda istihdamini engelleyen en 6nemli
faktorlerden biri egitimdir. Kadinin egitim diizeyi arttik¢a, istihdama, dolayisiyla
sosyal ve ekonomik hayata katilimi artmaktadir; ancak, aym iligkiyi kadinin
yoneticilik koltuguna oturmasi konusunda gdzlemleyebilmek miimkiin degildir. Ust
diizey yonetici olarak calismak kadinlarin Oniine konulan engeller nedeniyle
giiclesmektedir. Kadinlarin bu tiir islerde ¢alismasi toplumun onlara bakis acisindan

dolay1 engellenmektedir.



Toplumsal cinsiyet yargilari, kadinlarin erkeklerden farkli oldugunu
savunmaktadir. Is yasaminda kadmnlarin etkin bir ydnetimin gerekliligini
gerceklestiremeyecegini, erkeklerle mukayese edildiginde yoneticilik i¢in gerekli
Ozelliklere sahip olmadigini ileri siirmektedir. Toplumda olusan cinsiyet yargilarinin
etkisinde kalan erkeklerin tutumlari, kadinlar1 is yasaminda geri plana itmektedir.
Toplumdaki cinsiyet Onyargist kadinlarin yonetsel kademelere gelmelerine engel
teskil etmektedir. Yonetim pozisyonlarinda calisan kadinlarin yetkilerini kullanma
bi¢cimini de negatif yonde etkilemektedir. Pek ¢ok kadinin yonetici oldugu sirketlerde
“erkeksi” bir tutum sergilemesinin de bu durumdan kaynaklandig: ifade edilmektedir.
Psikolojik baski kadinlarin daha demokratik, esnek ve katilimci bir liderlik modeli
cizme gayretini ortaya ¢ikarmaktadir. Kadinlar erkek egemen bir yonetim ¢evresinde
kararsiz, otoriter olamayan dolayisiyla da giivenilmeyen liderler olarak
goriilmektedirler. Bu durum ise kadin yoneticilere Onyargili bakis agisindan

kaynaklanan olumsuz bir durum olarak kendini gostermektedir.

Calismanin amact; turizm sektoriinde c¢alisan kadinlarin cinsiyet ayrimciligi,
firsat esitsizligi, mobbing yasayip yasamadigi, kadin yoneticilere kars1 dnyargilarin
olup olmadigt ve ev ile is yasami arasinda ikilemde kalip kalmadiginin
arastirilmasidir. Kadinlarin ¢alisma hayatini etkileyen bir¢ok faktér bulunmaktadir.
Cinsiyet ayrimcili§i ve kadinlara karsi kaliplasmis birtakim onyargilar kadinlarin
meslek alanindan uzaklasmasina etki eden faktorlerin baginda yer almaktadir. Bu
kapsam da turizm sektoriinde ¢alisanlarin cinsiyet farkliliklari, kariyer dncelikleri ve

1s kosullarina duyarliliginin neler olabileceginin a¢iklanmasi amaglanmigtir.

Calismanin smirlamasi; sadece Istanbul ili Avrupa yakasinda bulunan bes
yildizl otellerde ¢alisan kadin ve erkek yoneticilerin cinsiyet farkliliklari tizerine

yoneliktir.

Calismanin 6nemi; kadinlarin isgiicline girme karar1 almalari, 1§ yasamina
girmeleri ve isletmelerde yiikselmeleri asamasinda karsilagilan bircok engelin temeli
toplumsal cinsiyet ayrimcilifina dayanmaktadir. Toplumsal cinsiyete bagli olarak
kadinlara ve erkeklere atfedilen eril ve disil ozellikler ve bu 6zellikler ¢ercevesinde
gelisen toplumsal cinsiyet rolleri bulunmaktadir. Kadimnlar ve erkekler toplumda

yetistirilme ve sosyallesme siireclerinde bu rolleri i¢sellestirmektedir. Kadinlar ise is



yasaminda, temelinde bu toplumsal cinsiyet bakis agisi olan tutum, davranis ve
Onyargilarla karsi karsiya kalabilmektedirler. Toplumsal cinsiyet rolleriyle
sekillenmis, kadma yonelik Onyargilar nedeniyle kadinlar, ise alimdan,
ticretlendirmeye; egitim ve gelisme programlarina katilimdan, mevkilerinde
yiikkselmelerine kadar ¢esitli konularda ayrimciliga maruz kalabilmektedir.
Yonetimde cinsiyet farklari, kariyer oncelikleri ve is kosullarina duyarlilik, toplumsal
gelismenin en temel faktorlerinden birisini temsil etmektedir. Bu agidan bakildiginda
calisan kadinlara yonelik yapilan ayrimciliklara karsi yapilacak ¢alismalara kaynak

olmasi agisindan bu ¢alisma 6nemlidir.

Yukarida belirtilen amag, sinirlama ve éneme gore ¢alisma ii¢ ana boliimden
olugmaktadir. Caligmanin birinci béliimiinde Tiirkiye’de ¢alisma yasaminda kadin ve
kadin yoneticilerin durumu incelenmistir. Burada toplumsal cinsiyet ve toplumsal
yasamda kadimnin yeri ve Orgiitlenme bi¢imi hakkinda bilgiler sunulmustur.
Calismanin ikinci boliimiinde ise; kadin yoneticiler ve kariyer gelisimlerini etkileyen
teorik faktorlere ve literatiirdeki kadin yoneticilere yonelik c¢aligmalara yer
verilmistir. Calismanin ii¢iincii ve son béliimiinde ise; Istanbul ili Avrupa Yakasi
turizm sektorii otel isletmelerinde bir uygulama yapilmistir. Uygulama Titanic Hotel,
Crown Plaza Hotel, Ramada Plaza Hotel ve Wyndham Grand Hotel biinyesinde
calisan yoneticilerin kadin yoneticilere yonelik 6n yargi ve memnuniyetlerini 6lgen

anket uygulamasi seklinde yapilmigtir.

Calismada uygulanan arastirma yontemi iki tiirliidiir. Birincisi konuyla ilgili
yayinlanmis kitaplar, makaleler, tezler, kanun ve resmi gazeteler ile giivenilir internet
kaynaklarindan olusan bilgilerin degerlendirilmesi seklindedir. Digeri; veri toplama

araci olarak anket uygulamasidir.

Anket uygulamasinda Istanbul ili Avrupa Yakasinda bulunan Titanic Port
Bakirkoy Hotel, Crown Plaza Hotel, Ramada Plaza Hotel ve Wyndham Grand
Hotel’de calisan kadin ve erkek yoneticilerden gelisi giizel segilip 100 kisiye
uygulanmistir. Anket uygulamasi alti bolimli olup, birinci bolimde 8 adet sosyal
igerikli sorular ile iki, ii¢ ve dordiincii boliimlerde 6 adet besinci boliimde 11 ve
altinc1 boliimde 7 adet ¢coktan segmeli 5°1i likert usulii sorulardan olugsmaktadir. Elde

edilen anket verilerinin degerlendirilmesi SPSS 21.0 istatistik paket programi



kullanilarak test edilmistir. Verilerin ¢éziimlenmesinde frekans, yiizde, ortalama,
standart sapma gibi tanimlayici istatistikler ile hipotez testleri boliimiinde bagimli
degiskenler normal dagilim sartina uymadigi i¢in parametrik olmayan Kruskall

Wallis ve Mann Whitney testlerinden faydalanilmistir.
Calismanin yapilmasinda gecerli olan baslica varsayimlar su sekildedir:

e Cinsiyet kadinlarin yoneticilikleri tizerinde etkilidir.

e Yas kadinlarin yoneticilikleri iizerinde etkilidir.

e Medeni durum kadinlarin yoneticilikleri tizerinde etkilidir.

e Ogrenim durumu kadinlarm yoneticilikleri iizerinde etkilidir.

e Aylik gelir durumu kadinlarin yoneticilikleri tizerinde etkilidir.

e Sosyal kiiltiirel durum kadinlarin yoneticilikleri tizerinde etkilidir.

e Toplumsal 6n yargi kadinlarin yoneticilikleri {izerinde etkilidir.

e Cinsiyet ayrimciligi, mobbing, firsat esitsizligi kadinlarin

yoneticilikleri tizerinde etkilidir.



BIiRINCi BOLUM
TURKIYE’DE CALISMA YASAMINDA KADIN VE KADIN
YONETICILERIN DURUMU

1. CALISMA YASAMINDA KADIN VE KADIN YONETICILER

Kadinlarin isgiicline girme karari almalari, i3 yasamina girmeleri, isgiicli
piyasasinda emeklerini gergeklestirmeleri ve sirketlerde yiikselmeleri agamasinda
karsilagilan bir¢ok engelin temeli toplumsal cinsiyet ayrimciligina dayanmaktadir.
Toplumsal cinsiyet, bir toplum tarafindan meydana getirilmis, kadinlar ve erkekler
arasinda roller, davranislar, zihinsel ve duygusal 6zellikler yoniinden ayrismadir.
Toplumsal cinsiyete bagli olarak kadinlara ve erkeklere atfedilen eril ve disil
ozellikler ve bu ozellikler ¢ercevesinde meydana getirilmis toplumsal cinsiyet rolleri
bulunmaktadir. Kadinlar ve erkekler toplumda yetistirilme ve sosyallesme
asamasinda bu rolleri igsellestirmektedirler. Kadinlar, is yasaminda temelinde bu
toplumsal cinsiyet bakis agisi olan tutum, davranig ve Onyargilarla karst karsiya
kalmaktadirlar. Toplumsal cinsiyet rolleriyle sekillenmis, kadina yonelik 6nyargilar
nedeniyle kadinlar, ise alimdan, iicretlendirmeye; egitim ve gelisme programlarina
katilimdan, gorevde yiikselmelerine kadar g¢esitli konularda ayrimciliga

ugrayabilmektedirler. (Anafarta vd., 113; Li ve Leung, 2001:189; Nath, 2000:44)

Kadilarin orgiitlerde iist pozisyonlara yiikselmelerinin 6niindeki her tiirlii
goriinmez engel kadinlarin oniine agik bir sekilde ¢ikmamaktadir. Ancak ¢gogu zaman
toplumsal cinsiyet ayrimciligmin bir uzantisi olarak mesru ve dogal goziiken

uygulamalarin arkasina gizlenmektedir. (Aydin vd., 2007:314).
1.1. Toplumsal Cinsiyet ve Toplumsal Yasamda Kadin

Diinyada pek ¢ok toplumda kadin ve erkek ayrimi ciddi bir sorun olarak
varligint siirdiirmektedir. Bu ayrim giiniimiizde, cinsiyetler arasindaki biyolojik
farkla degil, toplumsal cinsiyet kavrami iizerinden yapilmaktadir. 1970’lerde
toplumsal cinsiyetin varligi tiizerine Onemli ¢aligmalar yapilmasina ragmen,

toplumsal cinsiyetin varligi insanlik tarihinin baglangicina dayanmaktadir (Connell,

1998: 5).



Toplumsal cinsiyete dayali is boliimii insanlik tarihinde ilk 6nce aile iginde
goriilmistiir. Cocuk bakimi ve ev isleri kadma; avcilik, ¢ifteilik ya da ekmek
kazanma gibi ev disinda kalan isler erkege birakilmistir (Lipson,1978:121). O
donemdeki cinsiyetler arasindaki is boliimii kadin ve erkegin hem aile hem de
toplum i¢indeki konumunu belirleyerek cinsler arasindaki is béliimiinii olusturmus ve
boylece toplumdaki deger sistemini bigimlendirmistir. Avcilik ve toplayicilik yapilan
donemlerde kadin, erkege oranla toplumsal anlamda daha yiiksek bir degerde
olmustur. Yerlesik yasama gecilmesiyle birlikte yeni is alanlar1 agilmus, fiziksel gii¢
istlinliigi nedeniyle once aile sonra da toplum icinde kadin ve erkegin yerleri
degismistir. Neticede kadin, erkek isgiiciiniin tamamlayicisi, yardimcist konumuna
stiriiklenmistir. Kadin erkege oranla ikincil bir konum yiiklenirken erkek toplumsal
konumda oncelikli yere gelerek konumunu giiglendirmistir (Altan, 2006: 243).
Boylece baslangicta kadinin baskin oldugu aile tipi zamanla yerini erkegin hakim

oldugu aile yapisina birakmaistir.

Toplumda bireyler olarak cinsiyet agisindan disi ya da erkek olarak diinyaya
geliyoruz. Ancak dogustan sahip oldugumuz biyolojik cinsiyetlerimiz ¢ercevesinde
neleri yapip neleri yapamayacagimiz i¢inde bulundugumuz toplumun deger yargilari
tarafindan bigimlenmektedir. Iki cins, kadin ve erkek hayata cocukluklarindan
baslayarak ayr1 ayr1 hazirlanirlar. Toplumsal dayatmalarla ortaya ¢ikan bu ayrilik iki
cins arasinda ayrimlarin meydana gelmesine neden olmaktadir (Turner, 1997: 15).
Her iki cins de bireysel farkliliklarin belirli bir dlgiide toplumun ve doganin bir
gercegi oldugunu kabul ederken, gercekte bireysel farkliliklarin hangi 6lgiide hala
var olan sosyal esitsizliklerin bir sonucu oldugunu bilmemektedir (Sartori, 1993:

388).

Kadinlarin miicadele etmek zorunda kaldiklar1 bir¢ok sorunun toplumsal
cinsiyetle iliskili oldugu yoniinde yaygin bir kanaat bulunmaktadir. Toplumsal
cinsiyet, biyolojik cinsiyetten farkli olarak toplumsal ve kiiltiirel olarak belirlenen ve
dolayisiyla igerigi toplumdan topluma oldugu kadar tarihsel olarak da degisebilen
“cinsiyet konumu” ya da “cins kimligi” kavramlarin1 ifade eder. Bu anlamiyla
toplumsal cinsiyet yalnizca cinsiyet farkliligim1 belirlemekle kalmaz, ayn1 zamanda

cinsler arasidaki esitsiz gii¢ iliskilerini de belirtir (Okten, 2009: 303). Bu esitsiz gii¢



iligkileri egitimden siyasete ve isgiliciine kadar her alanda kendini gostermekte ve

biitiin bu alanlarda erkeklerin kadinlardan daha baskin olduklarini gostermektedir.

Toplumsal cinsiyet, temelinde biyolojik cinsiyet olan fakat daha da 6tesinde
sosyal iliskileri olusturan kimliktir. Evrensel kadin rollerine bakildiginda kadinlarin
toplumda yemek, ev isleri, cocuk bakimi gibi {icretsiz bakim islerini istlendikleri
goriilmektedir. Bu roller ve statii kadinlarin ev disindaki kamusal yasama katilma
bicimleri {lizerinde de belirleyici rol oynamakta, egitime kisith erigim, diisiik oranda
ve diisiik ticretli ya da iicretsiz istihdam, istihdamda ayrimcilik, diisiik gelir, sosyal
giivenlikten yoksunluk, yOnetime ve siyasete smirli katilm gibi sonuglar
yaratmaktadir (Bhasin, 2003: 35). Toplumsal cinsiyet iki anlamda kullaniimaktadir;
ilk olarak toplumsal cinsiyet, kadin sdzciigii ile es anlamli kullanilmasina ragmen

daha nesnel ve nétr oldugu i¢in kadin sézciigiinlin yerine kullanilmaktadir (Scott,

2007: 11).

Diger yandan toplumsal cinsiyet ayrica cinsler arasindaki toplumsal
iligkileri diizenlemek i¢in de kullanilmaktadir. Toplumsal cinsiyet, kadinlar ve
erkeklere iliskin uygun rollerin tamamen toplumsal olarak iiretildigini ifade etmenin
bir yoludur. Lipson’a (1978: 123) gore, erkek ya da kadin higbir birey kendisine
tayin edilen toplumsal statiilerini degistiremez. Bu durumu bireylerin

degistiremeyecegi gibi bagkalarinin takdiriyle de deg§ismesinin olanagi yoktur.

Ecevit (2003: 83) toplumsal cinsiyeti, kadin ve erkekler i¢in toplum
tarafindan olusturulmus roller ve 6grenilmis beklentilere isaret etmek i¢in kullanilan
bir kavram olarak degerlendirmektedir. Biitiin toplumlarda dogustan gelen biyolojik
farkliliklarin  kiiltiirel olarak degerlendirilmesidir. Boylece hangi davranis ve
faaliyetlerin kadin ve erkekler i¢in uygun olduguna, bu iki cinsin hangi haklara,
kaynaklara ve giice ne derece sahip oldugu ya da sahip olmasi gerektigine iligkin
toplumsal beklentiler gelistirilir. Bir isin erkek isi mi kadin isi mi oldugu saptanirken
toplumsal cinsiyetle ilgili varsayimlar kabullenmeler ¢ok 6nemlidir. Toplumsal
cinsiyet, igyerindeki {iretim ve iiretim dis1 her tiirlii iliskiyi belirli derecede tayin
etmektedir. Sendikal orgiitlenme, isten ¢ikarilma, issizlik durumlarinda da toplumsal

cinsiyet temelli esitsizlikler bulunmaktadir (Ecevit, 1998: 270).



Kadmin toplumdaki yerinin toplumsal degerlerle iligkisi nedeniyle var olan
esitsizliklerin degisimi igin yasal diizenlemelerin yani sira toplumsal sistemde de
degisiklik gereklidir. Kuskusuz degerlerin degismesi zaman alacagindan dolay1 da
toplumdaki cinsiyete dayali esitsizlikleri degistirmek kolay olmayacaktir (Koray,
2000: 212-213). Egemenligini binlerce yildir siirdiiren bir giiciin ortadan kaldirilmasi
kolay degildir. Ataerkil toplumlarin tiimiinde gecerli olan geleneksel cinsiyetci is
bolimii kadin1 ev isleri ve ¢ocuk bakimindan Oncelikle sorumlu tuttugu igin
toplumsal iiretimden uzak kalmasina neden olur. Kadin i¢in aile ve ¢ocugun her
seyden oOnce geldigi diislincesi kusaktan kusaga aktarilir. Bu diisiince kiigiik

yaslardan itibaren 6gretilip benimsetilir (Arat, 1996: 45).

Cinsiyet ayrimcilig1 temelde hukuki bir sorun degildir. Toplumun kiiltiirel,
ekonomik ve sosyolojik yapist bu sorunun kaynaginda yer almaktadir. Dolayisiyla
giiniimiizde sorunun ifadesinde Ingilizce kokenli, biyolojik olarak kadin ve erkek
cinsleri arasindaki farkliliklar yani sira ait olunan kiiltiir ve toplum tarafindan
yaratilan farkliliklar1 da iceren “toplumsal cinsiyet” sozctgii tercih edilmektedir.
Bununla beraber su nokta da gozden uzak tutulmamalidir ki, toplumdaki erkek
egemen kiiltliriin etkisiyle hazirlanan normlarin bizzat kendisi bile bir ayrimeilik
kaynagi haline gelmektedir (Yenisey, 2002: 2). Erkek egemen kiiltiiriin etkisiyle
hazirlanan bu normlar, toplumun biitiinii i¢in genel bir norm olarak kabul edilmekte,
bu da politika ve yapilara yansimaktadir. Boylece politikalar ve yapilar genellikle
erkek tizerinden sekillenmekte istemeden de olsa toplumsal cinsiyet esitsizligine

sebep olmaktadir (Dokmen, 2006: 15).

Toplumsal cinsiyet kavrami, kadinlarin meslek se¢iminde de etkileyici
olmaktadir. Kiz ¢ocuklar1 toplum i¢inde kabul edilen ve “kadin igi” sayilan toplumun
kendileri i¢in uygun gordiigii alanlarda yogunlagsmislardir. Bu yogunlagmanin
temelinde ise kadinlarin kendilerine bigilen geleneksel rollerini aksatma korkusu
yatmaktadir (Altindal, 1991, 42). Kadmnlar bir kere calismaya basladiklarinda
yaptiklar1 isler de daha c¢ok kadinlara uygun goriilen isler olmaktadir. Boylece
annelik ve kadinlik ideolojisinin bir uzantis1 emek piyasalarindaki igboliimiini de

etkilemektedir. Bu konu hem toplumsal cinsiyet rollerini hem de bu rollerle emek



piyasast arasinda kurulan goriinmez bagin anlagilmasi agisindan Onemlidir

(Dedeoglu, 2000: 165).
1.2. Kadin A¢isindan Calisma

Calisma kavraminin anlami ve degeri, tarihsel siiregte ekonomik gelismeye
paralel olarak ve toplumun normlari, inanglar1 ve degerleri tarafindan
belirlenmektedir. Calisma, yasamin siirekliligini saglayan sosyal bir faaliyet olarak,
gecmisi insanli@in var olusuna uzanan, insan yasaminin merkezi alanlarindan
birisidir. Bir bagka tanima gore ise, ¢alisma, kisinin kendi kullanimi igin ya da ticret

veya destek karsiliginda mal ve hizmet iiretme faaliyetlerini kapsamaktadir (Ozkalp,
2003: 2).

Cogu kisinin aklina ¢alisma dendiginde ticretli islerde ¢alisan erkekler gelir.
Bu yaklasim caligma kavramiyla ilgili miimkiin olan en dar anlayistir. Bu fotografin
disinda kalan sudur ki, sadece erkekler degil, kadinlar, farkli yas grubundan, farkl
milletten, kiiltiirden insanlar da g¢alisirlar ve bu insanlar da farkli tiirden is yaparlar.
Pek ¢ok aragtirmaci ve bilim insan1 diinyadaki islerin ¢ogunu kadinlarin yaptigini ve

bu islerin cogundan iicret almadiklarini s6ylemektedir (Eskinat, 2006: 78).

Eril ve disil cinslere gore alan belirleme siirecinde tarihsel ve toplumsal
tanimlama ve agiklamalar ile calisma faaliyeti kadina yakistirilmamistir. Calisma
kadin agisindan temel etkinlik alani olarak kabul gérmemis ve kadin tarafindan da
igsellestirilmemistir (Davidoff, 2002: 75). Geleneksel tavir ve davranislar setinin
belirleyiciliginde kadmin birincil etkinlik alan1 “ev” olarak anlam kazanmustir.
Toplumdaki yerlesik kiiltiirel gii¢ler, is ve aile rollerinin kutuplagsmasina neden
olmaktadir. Bu kutuplasma ev i¢indeki etkinlik alanin1 kadina, ev disindaki etkinlik
alaninin da erkege yakistirilmasina yol agmistir. Glniimiizin toplumsal yasam
bi¢giminde kadmin ¢alisma hayatinda da etkinlik kazanmasi1 temel gerekliliklerden
birisi haline gelmistir. Kadin nitelik ve nicelik olarak ¢alisma hayatinin etken
unsurlarindan biri haline gelmistir. Kadinlarin ¢alisma hayatina katiliminda biiyiik

bir artis gozlenirken geleneksel rollerini de devam ettirdikleri goriilmektedir (Tong,
2005: 34).



Kadmnlarin hareket ozgiirliigii iizerinde erkek egemen aile ve toplum
yapisinin olusturdugu baskilar nedeniyle kadinlarin ev disinda ¢alismasina engeller
konulmaktadir (Ozar, 2006: 2). Kadmin calisma yasamina girmesine ragmen ev
islerinin cinsiyet¢i dagiliminda bir degisim yasanmamistir. Bu durum kadin bakis
acisinda bir farklilagsmay1 ortaya ¢ikarmamistir. Kadin agisindan da “calisma’ olgusu
hep ikinci etkinlik olarak ele alinmistir. Ancak c¢alisma olgusuna bakis ve ¢alisma

istegi farkli karakteristigi olan kadinlarda degisik bir goriiniim sergilemektedir
(Bhasin, 2003: 34).

Kadinlar1 ¢alismaya zorlayan etmenleri;
“(a) Zorlayici nitelikteki ekonomik etmenler,”
“(b) Toplumsal ve tinsel etmenler,” olarak ayirmak miimkiindiir.

Siiphesiz ki, toplumun kadinlar1 ¢aligma yasamina iten etmenleri arasinda
itici ve zorlayict nedenler ile ekonomik zorluklar yer almaktadir. Aile gegimine tek
gelir kaynaginin yeterli olmayisi, kadimi disarida ek gelir saglayacak bir ugras
edinmeye itmektedir. Genel itibariyle kadinlar, aile gelirine ek kaynak saglamak i¢in
calismaktadir (Arat, 1991: 11). Bugiin, aile ve milletin refah1 i¢in sadece erkegin
isgiicli ile yetinilemeyecegi, her ikisinin de katiliminin gerektigi kabul edilmektedir

(Erdal, 2008: 110).

Kadinlar1 calisma yasamina iten esas gii¢; ekonomik zorunluluklar,
ekonomik 6zgiirliik istegi, sayginlik ve kariyer elde etme istegi gibi birbirinden ¢ok
farkli unsurlar olabilmektedir. Kadini, ¢alismaya yonelten unsur ne olursa olsun,
caligma faaliyeti kadin agisindan istenilen ve ulasma yoniinde c¢aba harcanan bir

etkinlik alanidir (Dayioglu ve Kirdar, 2010:13).
1.3. Kadimin Calisma Yasamindaki Yeri

Gegtigimiz 20. ylizyilda is hayati erkeklerin egemenligi altinda yasanmistir.
Diinyada ve Tiirkiye’de niifusun yarisin1 olusturmasina karsin kadinlar, ekonomik
faaliyetlerde ve is hayatinda erkeklerle aymi veya yakin oranlarda temsil
edilmemislerdir (Keser, 2004: 362). Sirketlerin yonetiminde 6zellikle iist diizeylere

cikildikga kadinlarm sayisi erkeklerin yaninda son derece sinirli kalmistir. insan

10



kaynaklar1 kullanimi agisindan 6nemli bir potansiyel kaynagi olusturan bu niifusun
bilgi, beceri ve yeteneklerinden yararlanilmamasi biiyiik kayip olmustur. Bu
durumdan siiphesiz kadinlar kadar organizasyonlar da zarar gérmiislerdir. Isletmeler,
dogaldir ki bulabildigi o6l¢iide en yetenekli insanlarin biinyesinde olmasini isterler

(Barutgugil, 2002: 13).

Diinyada kadinlarin ¢alisma hayatina katilimini; emek piyasalariin yapisi,
uygulanan istihdam politikalari, e8itim yatirimlari, ¢alisma hayatin1 diizenleyen
hukuki yap1 ve kiiltiirel kosullar belirlemektedir. Gelismekte olan iilkelerde egitim
yatinmlarinin  eksikligi, kadinlarin c¢alisma yasaminda yedek isgilicii olarak
goriilmesine sebep olmaktadir (Koray, 1993: 72). Tiirkiye gibi niifusunun énemli bir
boliimiinlin kadin oldugu iilkelerde, kadin isgiliciine yonelik yatirimlarin artirilmast,
kadinlarin erkekle esit sartlarda calisma hayatina katilmasi saglanmalidir. Calisma
hayatinda kadin istihdaminin artirilmasi, kadin erkek esitligi yaninda ekonomik
biiyiime icin gereklidir. Bu nedenle kadin isgiiciiniin toplumda kabul gdrmesi
saglanmali ve calisma hayatinda karsilastigi ayrimci politikalarin giderilmesi igin
yasal diizenlemeler yaninda hiikiimet politikalar1 olusturulmali, emek piyasasinda

kurumlar aras1 igbirligine gidilerek ortak projeler gelistirilmelidir (Turner, 1997: 95).

Diinyadaki ve Tirkiye’deki isgiicline katilim ve istihdam oranlarim
incelemeden Once kisaca isgiicii ve istthdam kavramlarinin tanimlarini ele alarak
aralarinda nasil bir fark oldugunu degerlendirmek gerekmektedir. Bir tilke niifusunun
15 yas ile 64 yas arasinda kalan kismindan (faal niifus), aklen ve bedenen ¢alisamaz
durumda olanlar ile kendi arzulari ile ¢calismamayi tercih edenler ¢ikarildiginda kalan
niifusa iggiicii denir (Bocutoglu vd., 2000: 211-212). Bagka bir tanima gore ise
isglicii, bir tilkede fiilen calisanlarla is arayanlarin toplamidir (Sahin, 2006: 286).
Istihdam tanimia baktigimizda, tam giin ¢alisan yetiskin iscilerin sayisini, issizlik;

caligmayan ve aktif olarak is arayan kisi sayisin1 gosterir (Parasiz, 2000: 377).

Kadin istthdami cinsiyet ayrimciligina bagli olarak, bolgesel, sektorel,
mesleki, yas grubu ve iicret gibi konularda farkli 6zellikler gostermektedir. Firsat
esitsizlikleri, kadinin ekonomik ve sosyal statiisiinii olumsuz etkileyerek bireysel
anlamda kadmin gelisimini, ayn1 zamanda da tlkenin gelisimini olumsuz yonde

etkilemektedir. Egitim firsatlarindan kadin ve erkeklerin esit Olgiilerde
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faydalanmamalari, bir insan kaynagi olarak, kadinin gerek teknolojik yenilige
gerekse verimlilik artisina katkisini zayiflatarak, biliyiime ve kalkinmaya etkisi
istenen diizeyin altinda olacak; daha 6nemlisi, yoksullugun biitiin yiikiinii kadinlar

tasimak zorunda kalacaktir (Simsek, 2008: 1-2).

Kadin c¢aligsanlarin erkeklerden farkli fikirler ortaya sunmalari, bilgi
birikimleri bakimindan stratejik katkilari, erkeklerden farkli olarak ortaya koyduklari
liderlik 6zellikleri, kadinlik iggiidiileri sayesinde ara bulucu roliinii iistlenmeleri ve
daha 1limli, anlayishi olmalar1 (Koray, 2000: 44) gibi o6zellikleri ile orgiite belli bir
katki saglayabilmektedir. Ayrica kisiler arasi iletisim becerileri, siki ¢caligsma, kisisel
beceriler gibi 6zelliklerin katilimiyla cesaretlenerek, organizasyondaki diger iiyeler

ile kolayca bilgilerini ve gii¢lerini paylasarak da orgiite katki sunabilmektedir.

Geleneksel organizasyonlarin yeniden sekillendirilmesi ile goriilmiistiir ki,
gelecegin caligant isbirlik¢i bir takim oyuncusu, yardim edebilme ve alabilme
yetenegine sahip, diger c¢alisanlarla yetkisini paylagabilen, karsilikli bagimliligin
oldugu bir diinyada faaliyet gostermek zorunda kalacaktir. Yeni calisan profilinin
duygusal zeka ve iliskisel becerilere ihtiyaci vardir. Bu 6zelliklerin geleneksel olarak
kadinlara 6zgii oldugu tartisilmaktadir. Isletmeler icin bu &zellikler rekabet avantaji
elde edebilmek i¢in gereklidir (Taymaz, 2010: 36). Bundan dolayi, kadinlar da bu
sistemde yerlerini alarak, isletmelerin basarili olma yolundaki c¢abalarina katkida

bulunmalidirlar.
1.4. Toplumsal Cinsiyet Bakis Acis1 ve Rol Catismasi

Toplumda kadin ve erkegin algiladiklar1 ve yapmak zorunda olduklari roller
vardir. Ozellikle aile iginde bu roller belirgin bir sekilde ortaya g¢ikmaktadir.
Erkeklerin ge¢miste aile i¢cinde yerine getirdikleri roller kiiciik degisikliklerle devam
etmektedir. Bu degisimler ise erkek rollerinin net bir sekilde tanimlanmasini
zorlastirmaktadir. Booth’a gore (1998:329), erkeklerin toplum ig¢indeki ve aile
icindeki rolleri, biiyiik tarihsel olaylar, ekonomik degisiklikler ve kadinin eski
zamanlara gore statiisiiniin artmas1 gibi nedenlerden dolayr zamanla degisime
ugramistir. Toplumsal algiya gore erkekler, aile icinde daha ¢ok karar mekanizmasi

rollinii iistlenirler. Bunun yani sira aile biit¢esini diizenlemek, aile bireylerinin
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davraniglarini belirlemek, evin ge¢imini saglamak, aligveris yapmak ve evde tamirat

gibi islerle ilgilenirler (Vatandas, 2007: 40- 41).

Sosyal rol teorisine gore, kadin ve erkege her toplumun kiiltiirii toplumsal
hayatta farkli statiiler vermistir. Erkeklerin statiisii ise kadinlara gore daha iistte yer
almigtir. Bu farklilik kadin ve erkek icin belirlenen kalip yargilar1 ve cinsiyetlerin
birbirinden bekledigi davranig ve ozellikleri de etkilemektedir (D6kmen, 2010: 60).

Roller i¢inde bulunulan topluma gore degerlendirilmelidir.

Kadinlarin ve erkeklerin farkli sosyal roller iistlenmelerinin temelinde farkli
toplumsallagma siirecinden ge¢meleri vardir. Cornell’e gore (1998: 79) sosyal rol
teorisi, bireylerin toplumsal iliskilere yerlestirilmesini betimlemek {izere onlara basit
bir cergeve Onerir. Bu ¢ergeveye gore kadinlar ve erkekler toplumsallasma siirecinde

birtakim rolleri 68renirler ve bu roller yeniden tiretilerek kusaktan kusaga aktarilir.

Biitlin toplumlar kadin ve erkekten birtakim davranislari yerine getirmesini
bekler. Diinyaya gelecek her ¢ocuga kadin ve erkek i¢in belirlenen bir rol paketi
sunulur. Erkekler ve kadinlar ayn1 toplumun ayr1 kulvarlarinda yer alirlar. Geleneksel
evliliklerde kadin ve erkegin rolii belirlenmistir. Kadinin rolii ailenin beslenmesini
saglamak, duygusal ihtiyaclar1 karsilamak ve c¢ocuk yetistirmek iken; erkegin rolii

para kazanmak ve evi ge¢indirmektir (Gegtan, 1982: 148).

Sosyal rol kuraminin bazi temel kavramlari; rol gatismasi, rol belirsizligi,
rol biitlinlesmesi ve rol seti kavramlaridir. Rol belirsizligi, belirli bir roliin neyi
gerektirdigi hakkinda belirsizlik olmasi durumunda ortaya g¢ikmaktadir. Bireyin
gorev, yetki ve sorumluluklarinin iyi ¢izilmemis olmasi ve bireyden beklenen gérev
ile ilgili davramiglarin agik olmamasi; bireyin, isin amaglarimin ne oldugunu tam
anlamiyla bilmemesi; yaptigr isin biitiin i¢inde ne anlam tasidigindan haberdar
olmamasi rol belirsizligine neden olmaktadir (Baltas ve Baltas, 2000: 89). Baska bir
anlatimla rol belirsizligi, bir rolii gergeklestirecek olan kisinin kendisinden beklenen
davraniglar veya gorevlerle ilgili algilamalarindaki yetersizlikten dolay1 ortaya cikar.
Aile iginde eslerin rol belirsizligi yasamalarinda da ayni etkenler s6z konusudur.
Kadin ve erkeklerin iistlendikleri toplumsal cinsiyet rollerin amacini bilememeleri, o

rolii neden yerine getirmeleri gerektiginin bilincinde olmamalar1 veya o rolii yerine
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getirebilmek i¢in ne yapmalar1 gerektigini bilmemeleri rol belirsizligi yasamalarina

neden olmaktadir (Tezcan, 2000: 59).

Rol catigmasi yasayan birey iki veya daha fazla rolii yerine getirmek
zorunda olursa, rollerden bir tanesini ihmal edebilir veya yapmayabilir. Rol
catigmasmin birden ¢ok nedeni bulunmaktadir. Kisinin rol ve statiisiindeki
degismeler, bir role iliskin beklentilerin birbiriyle ¢eliskili olmasi, kisilerin 6zellikleri
ve yetenekleriyle rol gereklerinin uyumsuzlugu ve kisinin sergiledigi roli
benimsememis olmasi rol ¢atismasina neden olabilmektedir (Giddens, 2005: 90). Rol
catismasi, bireyin kendisinden ve toplumsal sistemden kaynaklanan uyumsuzluktan
olusabilecegi gibi, sahip oldugu rollerin ayn1 anda gerceklestirilememesinden de
kaynaklanabilir. Rol ¢atismasinin nedeni bireyin kendisi olabilecegi gibi, toplumsal

sistem de olabilir.

Geleneksel bakis agisina sahip ailelerde, aile iginde kadinin ve erkegin
rolleri, Parsons’in cinsiyet rolii farklilagmasi temelinde kadinin disavurumsal
rollerde, erkegin ise aragsal rollerde uzmanlagmasi gerektigi diisiincesindedir
(Connell, 1998: 82). Buna gore erkegin en dnemli gérevlerinden biri ailenin ge¢imini
saglamak; kadmin en 6nemli gorevleri ise ¢ocuk bakmak ve ev islerini yapmaktir.
Modern aile ve toplumlarda ise, aile iginde otoritenin esler arasinda esit olarak

dagitildigi, ¢ocuk yetistirme ve ev islerinde paylasimin oldugu goriilmektedir.

Toplumsal cinsiyet rolleri acgisindan aileye bakildiginda, geleneksel cinsiyet
rollerine gore davranan erkekler, ev isleri, yemek yapma ve c¢ocuk bakimi gibi
rollerin sorumlulugunun kadina ait oldugunu disiindiigli i¢in bu rolleri
istlenmemektedir. Buna ragmen toplumsal yapmin degismesi, kadinin g¢alisma
hayatina girmesi ve sosyal iligkilerinde farkli diisiincedeki kisilerle iletisim
kurmasindan kaynakli olarak diisiincelerinin degismesi, erkeklerin de ev ici iglerde
bazi sorumluluklar {istlenmesini beraberinde getirmistir (Bhasin, 2003: 59). Bu
durumda algiladiklari rollerin tersi rolleri iistlenmek durumunda kalan erkekler ev igi
islerde de sorumluluk alabilmektedir. Benzer sekilde kadinlar i¢in de bu durum s6z
konusudur. Toplumsal cinsiyet rollerine iligkin algilar1 geleneksel olan kadinlar da,

ev disinda kurdugu sosyal iliskiler ve ev disinda gelir getiren bir iste calisma
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sonucunda algiladiklar1 rollerden farkli birden ¢ok rol iistlendiklerinden rol ¢atigsmasi

yasayabilirler.
1.5. Yonetim ve Kadin

Kadilar yonetici olarak diisiliniildiiglinde ya geng, ya da yashdir; orta yas
kabul gérmemektedir. Kadin aday ya gen¢ ve deneyimsiz, ya da deneyimli ama
yaslidir. Hem deneyimi hem de yas1 uygun kadin bulunmamaktadir. Konu 6ncelikle
bir kadinin o konuma gelmesinin zorlugu ile baslamaktadir (Hoffman ve Miiller,

2006: 49).

Yonetime gelme siirecinde kadinlar hem ise giriste hem de ilerlemede
erkeklere gore daha cok sayida engellerle karsilasirlar. YoOnetim gelistirme
programlarina alinmamalari, yurt dis1 egitimlere gonderilmemeleri, yiikselmelerde
onceligin erkeklere verilmesi gibi nedenler kadinlarin yonetime gelememesine yol
acan tutumlardan bir kagidir. Kadinlar yonetime geldiklerinde de gesitli sorunlarla
karsilagmaktadirlar. Bunlardan en Onemlisi is yerinde sosyallesmede erkeklerin
kadinlar hakkindaki olumsuz diisiinceleridir. Diger bir sorun ise, kadinlarin temsil
etme anlamina gelen “simgesellik” gorevini listlenmeleri ve bu goérevin iizerlerinde
biiyiik baski yapmasidir (Barutgugil, 2002: 27-28). Kadmlarin is yasamina geg
girmeleri, yonetici konumundaki kadinlarin sayisinin erkeklere oranla daha az

olmasina yol agcan nedenlerinden biridir.

Cesitli iilkelerde kadinlarin yonetim kademesindeki oranlarina baktigimizda
gercekten de kadinlarin ise secilme, ise yerlestirilme ve gorevde yiikseltilme
(kariyer) siirecinde karsilastiklar1 esit olmayan farkli yaklagimlar goze carpmaktadir.
Bunun sebeplerinin, ¢ogunlukla kisisel 6zelliklerden kaynaklanmadigi agiktir (Aytag,
2000: 96).

Yonetimde kadinlar konusunda son yillarda yapilan arastirmalarin “kadinlar
neden iist diizey yonetsel pozisyonlara gelememektedir?” sorusuna yanit aradiklari
belirtilmistir. Erkek calisanlar ile kiyaslandiginda kadin yoneticilerin tist basamaklara
kolayca ulasamadiklar1 ve goriinmez bir tavan ile karsi karsiya kaldiklar1 bilinen bir

gercektir. Kadinlarin yonetici pozisyonlarina gelememesinin nedeni (Stereotipler)
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toplumsal 6n yargilardir. Bu toplumsal 6n yargilar ayn1 zamanda karmasik olaylar ve
islerle etkin bir sekilde ugrasmanin basit bir yoludur. Stereotip, baska sahislar
hakkinda, onlarin etnik grup iiyeliklerine gore tarafli yargida bulunmaktir (Can,
1994: 139). Toplumda kadina yoénelik olusan 6n yargilar bir grubun en ¢ok akilda
kalan 6zelliklerini ifade eder ve insanlarin cinsiyetleri, irklari, dinleri, etnik gruplari

veya yasadiklar1 cografik bolgeye iliskin olabilirler (Arikan, 2005: 150).

Kadinlarin yonetici olmak i¢in yeteri kadar kendilerine giiven duymayislari,
toplumda pasif karakterler olarak algilanmalarina neden olmaktadir. Fakat kadinlarin
pasif kisilikler olarak algilanmasia icinde yetistikleri kiiltiir sebep olmaktadir.
Ataerkil aileler i¢inde biiyiiyen kadinlara higbir zaman dncelikle kendilerini diigiinme
ve kendilerine giiven destegi verilmeyisi, erkek hegemonyasinin yillar boyu
asilanmasi toplumda pasif bireyler olarak yer almalarina neden olmustur (Inand: vd.,
2009: 79). Erkek egemenliginin oldugu bir toplumda kadinlarin séz hakkina sahip
olmasi nasil miimkiin géziikmemekteyse calisma hayatinda iist diizey pozisyonlarda
olmalar1 da miimkiin goziikmemektedir. Cilinkii erkek, ailede hem iist basamaklara
cikarilmakta hem de “erkek her seyi yapar o evine ekmek getirir, o giigliidiir”
seklindeki zihniyetle yetistirilmektedir, boyle bir durumda kadin hep arka planda
kalmaktadir.

Kadinlarin calisma hayatinda gelisiminin ve yiikselmesinin Oniindeki her
tiirlii sorun, hem tilke ekonomisinin gelisimine hem de kurumsal karliliga faydali

olabilecek becerilerin verimli bir sekilde kullanilamamasina neden olmaktadir.
1.5.1. Yonetim Kavram ve Gereklilikleri

Yonetim bilimciler, toplum bilimciler, siyasal bilimciler ve ekonomistler
yonetimi, kendi ¢alisma ve ilgi alanlar1 dogrultusunda farkli agilardan ele alarak
uygun bir bicimde agiklamaya calismislardir. Ekonomistlere gore yonetim, toprak,
sermaye ve emekle birlikte bir iiretim fonksiyonudur ve bu fonksiyonlarla birlikte
anlam kazanmistir. Siyasal bilimcilere gore yonetim, bir otorite sistemi olarak kabul
edilmektedir. Toplum bilimciler ise yonetimi, sinif ve sayginlik sistemi olarak kabul
etmislerdir. Bununla birlikte yonetim bilimciler bile, “yonetim” kavramina iliskin

ortak bir tanim iizerinde anlasamamuslardir. Ornegin, geleneksel ydnetimciler ya da
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geleneksel yonetim diisiincesini savunanlar yonetimi, para, makine, yontem, insan,
arag ve gerecin, belirlenen amag veya amaclar dogrultusunda uyumlastirilmasi olarak
tanimlarken; davranig bilimciler ise kararlarin alinmasi ve uygulanmasi bi¢iminde

tanimlamisglardir (Can vd., 2001: 130).

Yonetim, insanlar tarafindan belirlenen amaglar dogrultusunda, materyal,
yontem, para ve pazar gibi kaynaklar kullanilarak ve s6z konusu amagclarin
tanimlanmasinda ve basarilmasinda etkin olan planlama, organizasyon, denetim ve
performans gibi farkli fonksiyonlar1 bir araya getirerek olusturulan ve uygulanan bir
stirectir (Hayran ve Sur, 1998: 112). Belli amagclar1 gerceklestirmek iizere olusturulan
formel bir orgiitin amaclari, orgiitteki insan ve madde kaynaklarmin amaglar
dogrultusunda yonlendirilmesi, denetlenmesi ve degerlendirilmesi gibi eylemlerle
gerceklestirilir. Bu eylemlerin tiimii yonetim kapsamindadir. Hangi Orgiitte olursa
olsun yonetimin temel amaci, Orgiitiin amaglarimi gergeklestirmek iizere madde

kaynaklarini ve bireylerin ¢abalarini koordine etmektir (Aydin, 2000: 70).

Eren’e gore (2001: 3) yonetim, belirli bir takim amaclara ulagmak i¢in basta
insanlar olmak {izere parasal kaynaklari, donanimi, hammaddeleri, demirbaslari,
yardimc1 malzemeleri ve zamani birbiriyle uyumlu, verimli ve etkin kullanabilecek
kararlar alma ve uygulatma siireglerinin toplamidir. Baska bir tanimda ise yonetim,
baskalarinin araciligiyla is gormektir (Kogel, 2003: 16). Yonetim ayni zamanda;
Orgiit amaclarinin gerceklestirilebilmesi i¢in, sorun ¢dzme, planlama, Grgiitleme,
koordinasyon ve degerlendirme gibi fonksiyonlara iligkin ilke, kavram, teori, model
ve tekniklerin sistematik ve bilingli bir sekilde beceriyle uygulanmasiyla ilgili

etkinliklerin tiimiidiir (Erdogan, 2000: 14).

Yeni yaklagimlarda yonetim kavraminin kapsamina yonelik olarak 6nemli
bir farklilasma goze ¢arpmaktadir. Egitim diizeyinin yiikselmesi ile birlikte bireyden
beklentiler de farklilasmistir. Isini ancak yonlendirme ile yapabilecegi varsayilan,
yani ¢alistirilabilmesi i¢in mutlaka programlanmasi gereken makineler gibi goriilen
bireyler, bireysel gelisim hedefleri olan, 6zdenetim becerisine sahip, vizyonu ile
orgiit kiiltiirline olumlu degerler saglamas1 umulan bir konuma gelmistir (Erdogan,
2000: 13). Zira orgiitsel yapinin toplam giicii, bu bireysel gii¢lerin bilesimidir. Bu

yeni kimligi ile orgiite katki saglayan herkes orgiitiin yoneticisidir. Kisi konumu ya
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da bilgisi nedeniyle isin ger¢eklesmesinde ve sonuglarin elde edilmesinde kurulusun
kapasitesini maddi olarak etkileyen bir katkidan sorumlu ise, bir yonetici
konumundadir (Karsli, 2004: 98). Bu yeni tanim egitim kavramindaki gelismelerle,

yonetim kavramindaki degisim arasindaki iliskinin de ifadesi durumundadir.

Yonetim toplumun her alaninda uygulanan bir igleyistir. Ailede yonetimi
erkek ele gegirirken, isletmelerde isverenler ele gegirmektedir. Toplum bile devlet
tarafindan yonetilmektedir. Bu boyle olunca yonetimin gerekliligi de anlagilmaktadir.
Ancak kadin bu yonetim isleyisinde ayrimciliga maruz kalirsa birgok engelle
karsilagir. Yonetimin kadini ikinci plana atmast dogru degildir. Yonetim ile kadin

ayrimciligi iliskili olmamalidir.
1.5.2. Yénetici Ozellikleri

Yonetme, oOrgiitiin hedefleri gergevesinde personeli en etkili ve verimli bir
sekilde calistirabilmektir. Yonetimde en zor ve 6nemli is ¢alisan personeli en dogru
sekilde degerlendirebilmektir. Insanlarin ne zaman ve nasil ¢alistirilacaklar1 sorunu
olduk¢a giic ve karmasiktir. Yonetici, bir zaman dilimi i¢inde ve degisen cevre
kosullar1 altinda belirli amaclar1 gerceklestirmek {izere maddi ve insani tretim
faktorlerini uyumlu bir sekilde bir araya getiren ve calistiran kisidir (Erdogan,
2000:33). Yonetici isletmede mevcut kaynaklari en iyi bigimde kullanma ve insanlari

etkili ve verimli bir sekilde ¢alistirma gorev ve sorumlulugunda olan kisidir.

Yonetici, genel olarak bir is ve kurulusun veya bir boliimiin belirlenmis
amaglar etrafinda yonlendirilmesi, etkinliklerin sonuclarmin degerlendirilmesi
islevini yiiriiten kisi olarak bilinmektedir. Yoneticiyi aynt zamanda kar ve zarar riski
bagkalarina ait olmak iizere mal veya hizmet ortaya koymak i¢in liretim faktorlerini
bulan ve bunlart belli bir ihtiyac1 karsilama amacina yonelten kisi olarak da

tanimlamak miimkiindiir (Eren, 1993:6).

Glinlimiizde kuruluslar ne kadar kusursuz organize edilirse edilsinler bir
yoneticiye gereksinim duyarlar. Bunun cesitli nedenleri vardir. Her seyden oOnce
isletmelerin makinelerden farkli olarak pargalari insanlardan olusmustur. Diger

taraftan igletmelerdeki orgiitsel planlar oldukga geneldir ve 6zellikle zamanin degisen
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kosullart i¢inde yetersiz kalirlar. Bununla birlikte kuruluslarda biiyiime ve gelisme

dinamigini 6nceden planlamak miimkiin degildir (Ataman, 2001:32).

Bir yoneticide olmasi gereken nitelikler arasinda yoneticilik bilgisi, alana
yonelik teknik bilgi ve insani iliskilere yonelik beceriler bulunmalidir. Yoneticilik
meslegi ¢esitli rollerle veya bir konuma bagli olarak agiklanabilecek ¢esitli davranis
bigimleriyle tanimlanabilir (Ozkalp ve Kirel, 1996:13). Yéneticilerin bireyler arasi,

bilgilendirme ve karar vermeye yonelik rolleri de bulunmaktadir.

Bireyler arasi1 rollerde yonetici, kurulusun dogrudan sorumlu kisisi
olmasindan dolay1 formel 6zellikte bazi1 gorevleri yerine getirmekle ylikiimliidiir.
Bireyler arasi rollere yonelik gorevler zaman zaman olagan ve rutin olabilir. Bu
roller i¢in 6nemli Olgiide iletisim kurma ve karar verme gerekmeyebilir. Bununla
birlikte bu roller orgiitiin dengeli bir sekilde isleyebilmesi igin gerekli olmakta ve

yonetici tarafindan goz ardi edilememektedir.

Yoneticinin lider oldugu durumlarda, bir kurumsal birimin basinda
olmasindan dolay1 yonetici, bu birimde c¢alisan personelin c¢aligmalarindan
sorumludur. Kendisinin bu kapsamdaki eylem ve etkinlikleri onun lider roliinii
tanimlamaktadir (Tutar, 2000:160). Y 6neticinin iliski ya da baglanti rolii s6z konusu
oldugunda ise, yonetici yatay emir zinciri iginde bulundugu dis cevre ile baglanti
kurmaktadir. Bu rol Ozellikle yoneticilerin kendi calisanlar1 ve disaridaki diger
insanlarla zaman gecirdigi idari ¢alismalara bakildiginda goze ¢arpmaktadir.
Yonetici bu tiir iliskileri genelde bilgi toplamak i¢in kullanmaktadir. Yani iligki rolii

yoneticinin kendi dis iligki sistemini kurmaya yoneliktir.

Yoneticiler astlar1 ile olan iligkilerinin yani sira, iletisim kurduklar1 aglari
kapsayan bireyler arasi iligkilerinin fazlaligindan dolay: isletme birimlerinde temel
merkezler olarak ortaya cikarlar. Yoneticilerin her seyi bildikleri soylenemez, ancak
kurulustaki herhangi baska bir kisiden daha fazla sey bilmektedirler. Lider
durumunda olan ydneticiler, kurum i¢indeki her ¢alisana resmi ve kolay bir sekilde
erisebilmektedirler (Ozkalp ve Kirel, 1996:13). Dolayisiyla kendi kuruluslar:
hakkinda, herhangi bir kimseden daha fazla bilgiye sahiptirler. Buna ek olarak
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baglant1 (temas) noktalar1 yoneticilere, disaridan gelen bilgilere de sahip olmalarini

saglar. Ciinki astlarin cogu, dis bilgiye erisim olanagindan yoksundurlar.

Yonetici basardigr gorevler ve tasidigr yetki ve sorumluluklar agisindan
toplum i¢inde 6nemli bir konumu olan kisidir. Sorumlu olduklar1 alanlarda iizerlerine
diisen gorevleri etkin bir sekilde yerine getirebilmeleri i¢in yoneticilerin bir takim
ozelliklere sahip olmasi gerekmektedir (Vardar, 2001:212). Giiniimiizde yoneticilerin
etkinlik diizeyi, kurumsal hedefleri gerceklestirme dereceleriyle paralellik
gostermektedir. Son yillardaki gelismeler geleneksel yonetim siireglerine karar
verme, iletisim ve isbirligi gibi yeni siirecler eklenmesine yol agcmistir. Bu siirecler
kurulusta calisgan herkesin, Ozellikle de her diizeydeki yoneticinin duygularinin
farkinda olma, ifade etme ve baskalarinin duygularin1 anlama yeterliliklerini 6n plana
cikarmistir. Dolayisiyla 1yi bir yoneticinin sahip olmasi gereken nitelikleri genel

olarak su sekilde siralamak miimkiindiir: (Barutgugil, 1989:23):

“Kendine giivenmek ve baskalarindan ¢cabuk etkilenmemek,
Personel ile gérev, yetki ve sorumluluklar arasinda denge saglamatk,
Tarafsiz ve adil olmatk,

Yerinde ve zamaninda kararlar almak, pesin hiikiim vermemet,
Girisken, yaratici ve zeki olmak,

Bagsaryy ve zaferi denetimli bir heyecanla karsilamak,

Giiglii bir iradeye ve azme sahip olmatk,

Sorumluluk duygusuna sahip olmak,

Cok ideal ve ¢cok tutucu amaclardan uzaklasmak,

YV V.V V V V V V V VY

Insanlari tanimak ve onlarin sosyolojik ve psikolojik sorunlarina ilgi

gostermek.”
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1.5.3. Kadin Yoneticiler

Diinyada kadimnlarin ¢aligma yasamina katilmalart ve karar verme
stireclerinde yer almalar1 konusunda bir¢cok engelle karsilastigi goriilmektedir.
Tirkiye’de kadinlarin ¢alisma yasaminda yasadiklar1 sorunlar iilkemizin geleneksel,
ekonomik ve sosyokiiltiirel yapisi ile yakindan ilgilidir (Besler ve Orug, 2010: 18).
Caligsma hayatindaki kadinlarin istihdam oranlarinin kadin yonetici sayisini destekler

diizeyde olmadigi goriilmektedir.

Kadmlarin 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 smirlandirildigi, is yasaminda belli
mevkilere ulasmasinda engellerle karsilastigi, bir diger ifade ile kariyer
ilerlemesinden erkeklere oranla daha az yararlandiklar bir gergektir. Kadindan, 6nce
anne ve es olarak toplumsal rolleri iistlenmesi beklenmekte, mesleki basar1 ve kariyer

ikinci planda yer almaktadir. (Aytag, 2000: 86).

Eskiye oranla kadinlar is yasamina atilma konusunda daha bagimsiz ve
Ozgiiven sahibi olmuslardir. Hatta bazi durumlarda erkeklere oranla daha iyi bir
yonetici de olabilmektedirler. Yapilan arastirma sonuglari kadinlarin yonetim
stillerinin, duygusal baglhlik ve yakinlagma duygularmin gii¢lii olmasi nedeniyle,

daha etkili oldugunu géstermektedir (Giirol, 2002: 213).

Kadmlarim st yonetim kademelerinde yeterince yer alamamalarinin
nedenleri iki acidan ele alinmalidir. Bunlardan birincisi, kadinlarin kendi iradesi

disinda gelisen engellerdir. Bunlar asagidaki gibi belirtmistir. (Barutgugil, 1989: 75):

e Kadinlarin ¢ocuk biiyiitmek icin kariyer siireclerini yavaslatmalari veya
durdurmalari, tepe yonetim noktalarina ulagsmalar1 i¢in 6nemli bir engeldir.

e Kadinlar, genelde aile ve is hayatindaki rollerini dengeleme arayislari
icindedirler. Evlilik ve ¢ocuk, kadinlarin tam giin kendini igine vermesine
engel olmaktadir. Bdylece tepe yoOnetim icin gerekli olan zamani

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

e Duygusal olmalar1 nedeniyle yonetme becerisinden yoksundurlar.

Ikincisi ise, kadinlar kendilerine imkan verilse de iist yonetsel pozisyonlara
gelmeyi agagidaki faktorlerin varligi nedeniyle istememektedirler (Bayrak ve Yiicel,

2000: 130).

e Kadmlarin giic kazanmas1 ya da gii¢c sahibi olmasinin, ev iligkilerinde
miicadeleyi baglattigina inanilmasi,

e Mevcut ¢alisma arkadaslariyla dostluk ve arkadasligin, bir iist pozisyonda
stirdiiriilemeyeceginden endise duyulmast,

e Giig, arzu ve istek belirtmelerinin, kadinlarin dislanmasina neden olduguna
inanilmasi,

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

e Kadmlar gii¢ kullanimini kendileriyle ilgili olarak degil de baskalarina (es

ve ¢ocuklarina) destek vermede degerlendirmektedir.

Oriicii ve arkadaslarinin yapmis oldugu c¢alismaya gore; (2007: 132)
Balikesir ilinde 6zel ve kamu kuruluslarinda her diizeyde 200 calisani1 kapsayan
arastirma sonucunda, erkeklerin kadinlarin ¢aligmasina engel olmasinin kadinlarin is
yasaminda iist diizey yonetici konumuna gelememesinde etkili oldugu goriilmiistiir.
Bu goriisiiniin kadin ve erkek katilimcilar arasinda anlamli bir farklilik oldugu ortaya
cikmistir. Buna gore erkek katilimcilar hemcinslerinin bdyle bir engel teskil etmedigi
yoniinde yanit verirken kadin katilimeilar ise tam tersi goriistedir. Bu da kadin ve

erkeklerin konuya bakis agilarini gosteren 6nemli bir bulgu niteligindedir.

Bayrak ve Yiicel’in (2000) “kadin cinsiyeti, yoneticilik ve gii¢ bir paradoks
mu?” isimli calismasinda kadinlarin iist yonetim pozisyonlarina gelememelerinin
nedenleri aragtirilmistir. Arastirma bulgularindan su sonuglara ulasilmistir.
Kadinlarin kendilerine ve giice bakis acis1 negatif ve dezavantajlidir. Kadinlarin
psikolojik oldugu kadar gii¢ kazanmada sosyal engellerle karsilastigr goriilmektedir.

Kadinlara yonelik ayrimciligi gidermede ve “dikey esitsizligi” azaltmada kiiresel
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rekabet ve postmodern degisimle kadinin sadece baskalarma degil, kendine de

yatirim yapabilecegini ortaya c¢ikaracaktir.

Giliniimilizde degisen yonetim anlayis1 gereklerinin kadinlar tarafindan daha
iyi yerine getirildigi iddia edilebilir. Iletisim, ekip calismas, siirece odaklanma, etkili
dinleme ve empati, coaching, miizakere becerileri, stres yonetimi, degisim yonetimi,
farkliliklarin ~ yonetimi  gibi konularda kadinlarin daha basarili  olduklar
gorilmektedir. Basarili kadinlarin bir ortak noktasi, bagimsiz, sosyal ve aktif yapida
olmalaridir. (Barutcugil, 2002: 58-59) Yoneticinin erkek ya da kadin olmasi1 6nemli
degil, isini geregi gibi yapmasi Onemli oldugundan kadinlarda yonetim
kademelerinde artan oranlarda yer almalidirlar. Iyi egitim almis ve islerini yerine
getirirken hassas olan kadin calisanlar yonetim pozisyonlarina agik fikirlilik ve
politik kurnazlik ile ulasmaktadirlar. Kadinlarin yonetim kademelerinde faaliyet

gostermeleri kiiresellesen diinyanin bir geregi olarak goriilmelidir.

Kadin yoneticilerin genel bir profilini ¢ikarmak gerekirse, kadin
yoneticilerin daha geng, bekar ve ¢ogu orta sinif bir ¢cevrede yetismis, hizmet sektorii
gibi sektorlerde, yonetim ve insan kaynaklar1 gibi bazi fonksiyonel alanlarda ¢alisan;
genel yonetim diizeyinde daha az, uzmanlik pozisyonlarinda daha ¢ok bulunan birer
yonetici olduklar1 goriilmektedir. Ayrica, erkek meslektaglarindan daha iyi bir
egitime sahip olsalar bile, erkek calisanlara gore daha az licret almakta ve {ist
yonetimde daha az bulunmaktadirlar. Kadimnlar sayisal veya otorite agisindan

erkeklerin egemenliginde olan organizasyonlarda ¢aligmaktadirlar.

Tiirkiye’de yoneticilikte list diizeye ¢ikabilmis kadinlara ¢ok nadir sekilde
rastlanmaktadir. Ust diizey kadin yoneticilerin kimi 6zelliklerinin evrensel
sayilabilecek kadin degerlerinden ve toplumlarin kadinlardan bekledigi bazi davranig
bi¢cimlerinden kaynaklandigii, kimi ozelliklerinin de Tirk toplumunun deger
yargilar1 ve sosyoekonomik yapisindan etkilendigi goriilmektedir. Bu etkiler sonucu
ortaya ¢ikan ortak ozellikleri “Tiirkiye’'de Ust Diizey Kadin Yoneticilerin Profili”
arastirmasinda (Kabasakal, 1998: 72):
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“On plana ¢ikmamatk,

Kontrollii bir kadins1 goriiniime sahip olmak,
Feminist olmamak,

Sosyoekonomik a¢idan iist sinifa dahil olmak,
Giiglii kisilige sahip olmak,

Yiiksek basar giidiisiine sahip olmak ve

YV V. V V V V V

Evli/cocuklu bir yasam stirmek, olarak degerlendirilmistir.”

Ozellikle iist diizey yoneticilik gorevlerinde ve orgiitleri yonlendirme
konusunda basarisizliklarina dair belirgin herhangi bir veriye ulasilmis olmasa da
kadinlar kendilerine yiliklenmis sosyal rol ve sahip olunan 6n yargilar geregi bugiine
kadar liderlikten uzak tutulmaya c¢alisilmistir. Fakat gliniimiiziin mekanik ortaminin
her konuda oldugu gibi liderlikte de duygusalliga duyulan ihtiyac1 arttirmasi
kadinlarin liderlik alaninda boy gosterebilmeleri i¢in biiyiik avantaj elde etmelerine
neden olmugstur. Daha onceleri kendileri i¢in olumsuz intiba yaratan cinsiyet farkinin
neden oldugu farkli karakter yapilar1 giiniimiizde kadinlarin tercih sebebi olmalarina

olanak saglamaktadir (Taymaz, 2010: 58-59).
1.5.3.1. Kamu ve Ozel Sektérde Kadin Yoneticiler

Tiirkiye’de kamu kurum ve kuruluslarinda iist diizey yoneticiliklerde, kurul,
komisyon ve komitelerde kadinlarin temsil diizeyi oldukga diisiiktiir. Kadinlarin
siyasal karar mekanizmalarinda eksik temsili, demokrasinin anlamina uygun bir
bicimde caligmasina olanak saglamadig1 gibi, “yonetime katilma” konusunda da,

cinsiyetler aras1 esitsizlik sorununu giindeme getirmektedir.

Kadinlar i¢in kamu sektorii tercih edilen bir kurumdur. Kadinin adresinin
belli oldugu, sosyal giivence saglayan, ailevi yiikiimliliklerini uzlastirma
bakimindan gerektiginde karsilikli hosgorii bulabilecegi kamu sektorii en temel
istthdam alanidir. Kadinlar i¢in meslegin giivenligi biiyiik 6nem tasimakta olup,
kamu sektoriine duyulan giiven demek devlete duyulan giiven demektir (Eser, 1997:
122-123). Kadinin en ¢ok ayrimcilik yasadigi kamu sektorii aslinda kadin igin
giivenilir bir meslektir. Ciinkii kadinin yasadig iicretlerde esitsizlik, terfi sorunu, is-

aile catismasi bu sektdrde goriilmemektedir.
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Kamu sektoriinde kadinin hizmet siniflarina gore oranlar1 ve yogunlastiklar
meslek gruplar1 kadin-erkek meslekleri ayrimini dogrular niteliktedir. Ancak
Tirkiye’nin bazi mesleklerde gelismis lilkelerden yiiksek seyreden kadin calisan
oranlarma sahip oldugu da bir gercektir (Oncii, 1982: 271). Bu agiklama kamu
sektorliinde dahi ayrimciligin oldugunu gostermektedir. Ancak gelismis iilkelere
nazaran llkemizde bazi mesleklerde kadin ¢alisan oraninin fazla olmasi kadinlarin

calisma yasamina katiliminin zamanla artis gosterecegini kanitlayacak niteliktedir.

Calisan kadin konusu son yillarda Amerika ve Avrupa llkelerinde farkli
sektorler ve seviyeler itibariyle ele alinarak detayli arastirmalar yapilmaktadir.
Tiirkiye’de ise c¢alisan kadinlarla ilgili arastirmalarin 1970°li yillardan bu yana
yogunlastigr ve bu arastirmalarda kadinlarin ¢alisma yasamlarindaki konumlarsi,
sorunlar1, demografik 6zellikleri, calistiklar1 seviyeler, {icretleri gibi temel sorunlara
deginildigi ve genellikle kamu sektoriine yonelik oldugu dikkat g¢ekmektedir
(Akoglan, 1997: 3).

Giiniimiizde Fortune 500°de yer alan firmalarda, kadin yoneticilerin %15.7
diizeylerinde kaldig1 goriilmektedir. Bu sonug, kadinlarin {ist diizeye gelmelerinin ne
kadar zor oldugunu gostermektedir. Aslinda kadin CEO’larin 2003 yilindan itibaren
distiigii goriilmektedir. Kadinlar CEO diizeyine ulagsamasalar bile en az {ist yonetim
seviyelerine ulasmaktadir ancak bu sonu¢ da son yillarda degismektedir. Tiirkiye
Isveren Sendikalar1 Konfederasyonu’nun AB Komisyonu igin hazirladign “Karar
Alma Siireglerinde Kadin ve Erkekler 2007 Raporu’’na gore, Tirkiye'de ozel
sektorde iist diizey yonetici olarak c¢alisgan kadin sayist orant AB ortalamasini
yakalamis goriinmektedir. Bu oran %]11'dir. Tirkiye 6zel sektorde AB iiyesi 12
tilkeyi geride birakmistir. Almanya ile ayn1 diizeyde yer almaktadir (Besler ve Orug,
2010: 21-22). Kadinlarin 6zel sektdrde Avrupa ile ayni diizeye gelmesi kadinlarin
isgliciine katilmalar1 konusunda gelisme gosterildiginin bir kanitidir. Bir seylerin

degistigini gbzler dniline sermektedir.

Turizm sektoriinde meslek ayrimini etkileyen faktorlere bakildiginda ise,
yonetim diizeyinde kadimlarin sayisinin yiiksekligi meslek ayrimini azaltirken,
isletmelerin 6lgeginin kiigiilmesi bu ayrimi yiikseltmektedir. Banka ve sigortacilik

sektoriinde kadinlar erkeklere gore vasifli personel kademesinde yogunlagmakta,
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buna karsilik {ist yonetici, orta yonetici ve vasifsiz personel diizeyinde daha az temsil
edilmektedirler. Genel olarak her ii¢ sektorde kiigiik 6l¢ekli isletmelerde ayrimcilik,
bliyiik 6lgekli isletmelerdekinden daha yiiksek diizeydedir (Senesen ve Pulhan, 2000:
143). Bunun anlami biiyiik 6lgekli isletmelerin insan sermayesi olarak kadin1 uygun
gordiikleri ve kadin g¢alisanin isletmeye yararli olabilecekleri kanisina varmalari
olabilir. Kiigiik olgekli isletmeler ise kadina karsi yapilacak olan ayrimciligin

isletmeyi zedelemeyecegi diisiincesiyle kadini ikinci plana atmaktadir.

Tiirkiye'deki yaklasik % 95°lik aile sirketlerinin ikinci ve {igiincii kusaklara
geemeye baslamasiyla yonetimdeki kadin sayis1 artmaktadir. Bu kusaklarla birlikte
Tiirk is diinyasinin koklii sanayici ailelerinin yoneticileri degisince kadinlarin agirlig
artmistir. Glinlimiizde Tiirkiye'nin 6nde gelen holdinglerinin bagina gegen ve milyar
dolarlar1 yoneten kadinlar, basarinin, egitim, cesaret ve deneyimden gectigini
gostermektedir. Is diinyasinda da kadinlarin sayis1 oldukca azdir. Tiirkiye'nin AB’ye
tam {liye olmasini en ¢ok isteyen igveren kuruluslarinin basinda gelen 507 tiyeli Tiirk
Sanayici ve Isadamlar1 Dernegi'nin (TUSIAD) sadece 19'u kadindir (Besler ve Orug,
2010: 22-23).

1.5.3.2. Toplumun Kadin Yoéneticilige Bakisi

Kadinlar, dinlerin, gelenek ve goreneklerin, yasalarin etkisiyle, daima 1yi bir
es ve anne olmaya, evin giinliik islerinden sorumlu kisi roliine kosullandirilmislardir.
Ozel alana hapsedilmeye calisilan, dzgiirliikleri engellenen kadinlarin, her alanda
biitiin yeteneklerini gelistirme haklarma sahip ¢ikmalari, kamusal alanda da var
olabildiklerini gostermeleri ¢ok biiyilk ve 6nemli bir adimdir (Aytag, 2005: 42).
Ancak erkeklerin dogal kadin gorevi olarak kadinlara uygun gordiikleri islerin
disindaki alan olan kamusal alanin kendilerine ait oldugunu diisiinmeleri, kadinlarin
toplumsal yasamdaki yerleri acisindan biiyliik olumsuzluklara neden olmaktadir.
Kiiltiirel anlamda da kadin, tarihsel gelenek ve goreneklerin etkisiyle, ikinci planda
kalmaktadir (Narman, 2006: 24). Toplumda kadinlar uzun ugraslarla ¢alisma

yasamina girmekte ancak erkeklerin diislinceleri kadinlar1 geri plana itmektedir.

Toplumda kadin evinde oturur ve g¢ocuguna bakar diisiincesi egemendir.

“Kadinlarin ¢alismasini engelleyen en onemli etken, cocuktur. Dogumdan sonra
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anne genelde ¢ocugundan ayrilmak istemez. Bu yiizden isine dénmez. Anne Tiirk
toplumunda c¢ocuklart yetistiren kisidir. Tiirkiye'de ev halkindan biri isinden
fedakarlik edecekse bu genelde kadin (anne) olur.” (Narman, 2006: 24-25).
Kadinlarin c¢aligmasinin oniindeki engellerin kaldirilmasi erkegin kadinin yiikiinii

tizerinden almasi ile gergeklesebilir.

Toplumun erkeklerden beklentisi, kamusal alanda varlik gdstermesi iken,
kadinlar i¢in isleyen silire¢ bunun tam tersidir. Onlardan beklenen duygulu/zayif
olmalari, yasam alanlarinin sinirlarini ev, es ve ¢cocuklarla belirlemeleridir. Kadinlara
verilen egitim ve kadinlarin sectigi meslekler, 6zel alanlarinda, ailelerinde sorun
yaratmayacak nitelikte olmalidir. Calisan kadin ev ve is ikilemini siirekli sirtinda
tasimali ve ikisini de saglikli bir sekilde yiiriitmelidir. Kadinlarin daha cok
konfeksiyon sektoriinde g¢alismalari ise aile igindeki cinsiyete dayali is bolimii
sonucu edindikleri el becerileri sebebiyle tercih edilmeleri bakimindan 6nemlidir
(Glimiisoglu, 2008: 40). Kadmnlar el becerisi gerektiren islerde daha kolay is
bulmakta ve isveren tarafindan bu alana daha c¢ok kadin ¢alisan alinmaktadir.
Toplumun kadinlarin her seyin istesinden gelebilecegi konusunu bir kez daha

diisiinmesi gerekmektedir.
1.5.3.3. Kadin Yoéneticilerin Ozellikleri

Kadin yoneticilerin 6zellikleri ve erkeklerden farkl: taraflarinin belirlenmesi
amaciyla cesitli arastirmalar yapilmistir. Bu konudaki literatiir incelendiginde bazen
birbirinden farkli sonuglara da rastlanmaktadir. Kadin ve erkek yoneticilerin
farkliliklarin1 belirlemeye yonelik ilk arastirma 1977 yilinda Moore ve Rickel
tarafindan yapilmistir. Egitim, yas, organizasyon basamag faktorleri dikkate
alinmadan yapilan bu aragtirmada; erkek yoneticilerin uzun donemli hedeflere, gelir
elde etme ve kararlarda etkili olma, 6rgiit gelistirme firsatina oncelik verirken; kadin
yoneticilerin is ¢evresi, ¢alisma iliskileri, anlasabilecekleri astlarla ¢caligma, ylikselme

firsatina 6ncelik verdikleri sonucuna ulasilmistir (Dayioglu ve Kirdar, 2010: 79-80).

Kadin yoneticilerin en belirgin o6zellikleri su sekilde siniflandirilabilir

(Toprak, 1993: 21-23):
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Ekip ¢aligmast:

Kadinlarin bir diger 6zelligi de anne olmasinin verdigi duyguyla, ailesinin
biitiin problemlerine yonelmek, aileye olacak bir kazanci sadece kendisi igin
diistinmeyip bunlar1 giizel organize edip, dagittigindan; ekip caligmasi yapabilme
kabiliyetinin bir hayli yiiksek olusudur. Bir kurumun basindaki kadin, genellikle
kurumun her detayini, ekibini ¢ok giizel organize ederek tek bir hedef dogrultusunda
yonlendirebilir (Murat, 2003: 68-69). Ekip ¢alismasinda kadinla ¢alisan erkekler cok
daha rahat calistiklarini belirtmektedirler. Ciinkii kadin iyi ¢alisana 6diil vermesini
cok iyi bilen, yetkileri paylasmasini bilen bir insan olarak kii¢iik yastan itibaren
yetistirilmektedir. Erkekler baskici bir tavir sergilerken, kadinlarin ¢6ziim tiretme

egilimi gosterdigi iddia edilmektedir.
Oz yeterlilik:

Basarili bir kadin yoneticinin en dnemli 6zelligi her zaman kim oldugunu
bilmesidir. Kisi c¢evresindeki kisileri memnun etmek igin davranig bi¢imini

degistirme geregini duymaz 6z yeterlilikte kastedilen de budur.
Duygusallik 6zelligi:

Kadin yoneticinin duygusal yanlar1 vardir. Onlar kendilerini ¢alisma
arkadaslar1 iizerinde egemenlik kurulacak, gii¢ goOsterileri yapilacak hissinden
mahrum insanlar olarak gérmezler. Calisanlarinda dogal olarak duygusal olduklari,
birtakim sorunlarinin oldugu anlar olabilir. Bu yiizden fazla tiretken olmayacaklari

zamanlar da mimkiindiir.
Organizatorliik yetenegi:

Cocuklugundan itibaren kadmlar 1y1 birer organizatdr olarak
yetistirilmektedirler. Dolayisiyla kadinlar organizasyon yetenegi oldukga kuvvetli
olarak, kiiclikliiglinde annesi tarafindan sorumluluk yiiklenerek yetismektedir.
Kadinlarin her seyi organize etmesi kiiclik yastan itibaren 6grenilmektedir. Hatta
annesi calistyorsa bu durum daha da cabuk gergeklesmektedir ayrica c¢alisma

hayatina atildiginda ve anne oldugunda da kendini gostermektedir.
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Yaratici agresyon:

Yaratici agresyondan séz ederken inisiyatif sahibi olmak bagkalarini
yonetmek, topluluk karsisinda konusmak gibi 6zellikler kastedilmektedir. Bunlar
olumlu 6zellikler olarak dikkate alinmaktadir. Ancak kadin agresyonu eskiden beri
gelen bir anlayisla olumsuz motiflerle tanitilmistir. Toplumda kabul edilemez kadin
agresyonu yasamin ve gelismenin hizmetinde yeniden tanimlanabilir. Buna yaratici

agresyon denilmektedir.
Sezgisel yetenekleri:

Kadinlarin altinct his denilen sezi kabiliyetleri erkeklere gore son derece
fazladir. Bu belki de kadinlarin i¢ diinyalarina, duygularina doniik yasamaya daha
egilimli olmalarindan, iglerinden gelen sesi dinleme ve hissettiklerine oncelik
vermede etkin olduklarindan kaynaklanmaktadir. Kadinlarda yogun olan sezi giicii
ile elde edilen bilgi, bilimsel bilgi ile birlestirilerek olusturulacak gii¢, yoneticilik i¢in
onemli bir avantajdir. Kadinlarin sezi yetenegi onlar1 ¢alisma hayatinda erkeklerden

bir adim 6ne gecirebilmektedir.
1.5.3.4. Kadinlarin Yonetici Olamama Nedenleri

Genellikle erkeklerin basari, kendine giivenme, bagimsizlik, atilganlik gibi
niteliklere sahip olduklar1 diistiniiliirken kadinlar, anlayisli olma, insanlara doniik
olma, nazik olmay: ifade eden ictenlik gibi niteliklere sahip olarak algilanmistir.

Cinsiyete iliskin stereotype su drnekler verilebilir. (Arikan, 2005: 150):

»  “Kadinlar daha esitlik¢idir, oysa erkekler kisi ve konular: kategorize etmeye
daha egilimlidir.

» Kadinlar erkeklerden daha fazla degigken bir ruh haline sahiptir ve bu

nedenle iist diizey yonetsel pozisyonlar i¢in uygun degildirler.

Erkekler is, kadinlar ise insanlar iizerinde odaklanir.

Kadinlarin sozel, erkeklerin ise matematiksel becerileri daha iyidir.

Kadinlarin basar1 motivasyonu diisiik, erkeklerinki ise yiiksektir.

Erkekler uzak ve erigilmezdir.

YV V V V V

Kadinlarin kendilerine saygilar: erkeklerinkinden azdir.
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» Kadinlar ¢cok duygusaldir.
» Erkekler kadinlardan daha saldirgandir.
» Erkekler duygularini, kadinlardan daha iyi bir sekilde kontrol altinda

tutarlar.”

Kadinlar1 st diizey yonetici pozisyonlarda ¢alismadan alikoyan stereotyp
faktoriiniin yan1 sira baska faktorler de vardir. Bunlardan biri, kadinlarin kendilerine
yeterince giivenmemeleri yiiziinden yonetim meslegi i¢cin uygun olmadiklarina iliskin
bir algilamadir (Say, 1998: 132). Bu giivensizligin ¢esitli nedenleri vardir ve bu
nedenlerin basinda kadinlarin birtakim korkular1 gelir. Kadimnlar erkek isi olarak
goriilen yonetim alaninda, toplumsal baski gorecekleri, kadinsi o6zelliklerini
kaybedecekleri ve evlilik nedeni ile mesleklerini birakmak zorunda kalabilecekleri
seklinde ifade edilebilecek korkular yiiziinden bu meslegi segme konusunda tereddiit

gosterebilirler.

Diger taraftan aile i¢i sosyallesmeden kaynaklanan bir giivensizlik de séz
konusu olabilir. Kiz ¢ocuklarinin gerek aile igindeki, gerekse toplumdaki
sosyalizasyonlar1 erkek cocuklarinkinden farklidir. Erkek cocuklar evden disari, dis
diinyaya ¢abuk itilirken, 6te yandan kiz ¢ocuklart evde tutulur. Erkek ¢ocuklar igin
hirs, risk alma, rekabet etme, saldirganlik kabul edilir davraniglarken kiz
cocuklarindan istenen, itaatkar olmalaridir. Bunun sonucunda kadinlar uysal bir hale
gelir ve yonetim i¢in ¢ok Onemli olan “risk alma” kavramindan uzaklasirlar,
dolayisiyla bu sosyalizasyon sonucu kadinlar, yoneticilikten ziyade, toplumsal
beklentilere daha uygun olan hemsirelik, 6gretmenlik ve sekreterlik gibi isleri tercih

eder hale gelirler (Arikan, 2005: 151).

Bir diger unsur da, kadinin ¢alismasina karsin anne ve ev kadini olarak
sorumluluklarin1 tek basina yerine getirmek zorunda olmasidir. Kadinlar zaman ve
enerjilerinin biiylik bir boliimiinii ¢ocuk bakimi ve ev islerine ayirirlar. Bu tiir isleri
meslek yasami ile birlikte devam ettirmek kolay degildir. Kadinlik ve annelik rolleri
¢alisan kadinlar i¢in hala 6nemini korumakta, bunlar1 ihmal etmek en basta, kadinin
kendisinde su¢luluk duygusu olusturmaktadir. Aile sorumluluklari nedeni ile yiiksek
konumlardan kacan ¢ok sayida kadin vardir. Diger taraftan sirketler anne olabilecek

yastaki kadinlar1 ise alma ve terfi ettirmekte goniilsiizdiir. Onlara gbére bu yastaki
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kadinlar biiyiik olasilikla ¢ocuk sahibi olacaktir ve bu uzun bir dogum izni demektir

(Koray, 1993: 132-133).

Ancak bir baska goriise gore kadinlarin yoneticilik mevkilerinden
kaginmasinin tek nedeni ailevi sorumluluklar1 degildir. Kadinlarin {ist diizey yonetsel
pozisyonlara ulasabilmesi ¢ok giictiir. Caligma yasantisinda kadinlar, unvan, maas ve
terfi gibi konularda erkek meslektaglarindan farkli bir muamele goriirler ve bunun
sonucu kariyerlerinin gelecegi konusunda bir tatminsizlik duyarlar. Kadinlarin
yasadiklar1 bu tatminsizlik duygusu, zaman ve enerjilerini daha fazla tatmin
duyacaklar1 annelik ve ev kadinligi gibi faaliyetlere daha fazla zaman ayirmalari ile
sonu¢lanmaktadir (Arikan, 2005: 151). Kadnlarin is yagsaminda desteklenmemesi
onlara is alaninda s6z hakkinin az taninmasi hatta hi¢ taninmamasi onlar1 annelik
yapmaya yonlendirmekte ¢iinkii annelik onlar1 daha fazla s6z sahibi yapmakta ve

daha ¢ok tatmin edebilmektedir.

Kadinlarin, is hayatinda yiikselememesinin bir diger nedeni, mevcut erkek
iliskisi agmin disinda kalmalaridir. Ayni isyerinde ¢alisan erkekler birlikte spor
yapar, yemege ¢ikar, ama kadinlar, genelde bu informel toplantilara katilamazlar ve
boylelikle, bu tiir toplantilarda konusulan ve iist diizeye gelinmesine yardimei olacak
baz bilgileri zamaninda elde edemezler (Arikan, 2005: 152). Isyerinde erkek isbirligi
kadinlarin dislanmasimi ve isle ilgili bilgilerin transferine katilamamasi kadinlarin
yiikselmesindeki engeldir. Bu yiizden ¢alisma yasaminda kadin oranmin yiiksek
olmast kadinlarin da bulusup bir seyler yapmasini saglayabilir. Kadinlarin tepe
noktalarina gelmelerini engelleyen nedenler asagidaki sekilde siralanabilir (Calik ve

Eres, 2006: 134-135);

e Kadinlarin ¢ocuk biliyiitmek icin kariyer siireclerini yavaslatmalar1 veya
durdurmalari, tepe yonetim noktalarina ulagsmalari i¢in 6nemli bir engeldir.

e Kadinlarin miihendislik, isletme, liderlik becerilerinden yoksun olduklari
gerekgesiyle tepe yonetime hazir degillerdir.

e Kadinlar, genelde aile ve is hayatindaki rollerini dengeleme arayislar

icindedirler. Evlilik ve cocuk, kadinlarin tam giin kendini isine vermesine
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engel olmaktadir. Boylece tepe yonetim icin gerekli olan zamani
ayiramamaktadirlar.

e Kadinlar, geleneksel olarak insan kaynaklar1 alanlarindaki kariyer kadrolarini
kendileri segmektedirler.

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

e Duygusal olmalar1 nedeniyle yonetme becerisinden yoksundurlar.

Kadimlarin yonetici olmalarinda engel teskil eden cam tavan engelleri,
kadinlar ile iist yonetim arasinda yer alan ve onlarin basari ve liyakatlerine
bakilmaksizin ilerlemelerini  engelleyen, agik¢a goriilmeyen, aymi zamanda
asilamayan durumlardir. Cam tavan engelleri, isletmelerde rekabet iistiinligi
yaratabilecek ¢esitli niteliklere sahip kisilerin iist diizey yonetim kademelerinde
gbrev alamamasina ve isletmelerin verimliligine katkida bulunabilecek yeteneklerin
kullanilmamasina neden olmaktadir (Goziibiiyiik, 2001: 76). Kadmn yoneticilerde
cam tavan engelinin baglica sorunu olarak bireysel etkenler goriilmektedir. Bunlar

coklu rol tistlenme ile kisisel tercih ve algilar seklinde ikiye ayrilmaktadir.
Coklu Rol Ustlenme

Bir yandan toplumun kendisine yiikledigi geleneksel rollerle basa ¢ikmaya
calisan kadin diger taraftan calisma yasaminda da basarili olmak ve yiikselmek
istediginde kisaca “siiper kadin” olmaya calistiginda her iki roliinde de basarili
olmasi ¢ok zor olmaktadir. Kadinlar, kendilerini iyi bir ev kadini, iyi bir es ve iyi bir
anne olmakla gorevli gormekte ve bu diisiince yapisi igerisinde ¢aligmak ve yonetici

olmak gibi hususlar ¢ok arka planlarda kalmaktadir (Aytag, 2005: 58).

Arastirmalara gore, is hayat1 1ile ailevi sorumluluklar arasindaki
uyumsuzluklar, 6rnegin normal caligma siireleri disinda ek c¢alisma yapma, gece
saatlerinde ya da hafta sonlarinda c¢alisma gibi zorunluluklar, ailesel taleplerin yerine
getirilmesini engellemekte ve catismaya neden olabilmektedir. Ote yandan, ailesel
gerekler de, benzer sekilde, is rollerini yerine getirmeyi giliclestirmektedir. Aile
bireylerinin kendilerine yardim edilmesi i¢in is gorenin isten erken ayrilmasini

istemesi ve beklemesi is gerekleri ile karigabilmektedir. Cogu kez, is gorenler aile
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beklentilerine cevap vermekte ve aile-is catismasi yasayabilmektedirler (Aytag,
2005: 85)

Dokmen’e gore (2006:132) kadinlarin iist diizey yoOnetici pozisyonlarina
gelmelerini engelleyen yalnizca uygulanan ayrimci politikalar degildir. Calisma
yasamiyla birlikte yliriitmek zorunda olduklari aile sorumluluklart buna izin
vermektedir. Calisan kadinlarin, esine ve ¢ocuklarina karst sorumluluklari nedeniyle
uzayan toplantilar, sirket yemekleri, seyahatler ve egitimler, kadin yoneticilerin

karsilastiklar1 sorunlardan bazilari olarak tespit edilmistir.

Barutcugil’e gore (2002: 47) kadinlarin iist diizey yonetici pozisyonlarina
gelmelerini engelleyen yalnizca uygulanan ayrimer politikalar degildir. Calisma
yasamiyla birlikte yiiriitmek zorunda olduklar1 aile sorumluluklar1 buna izin
vermektedir. Calisan kadinlarin, esine ve ¢ocuklarina kars1 sorumluluklari nedeniyle
uzayan toplantilar, sirket yemekleri, seyahatler ve egitimler, kadin yoneticilerin

karsilastiklar1 sorunlardan bazilari olarak tespit edilmistir.
Kadinlarin Kisisel Tercih ve Algilari

Kadinlarin kendilerini algilayisi, toplumsallasma siireci, egitimi ve buna
bagli olarak meslege yonelisi, yaptig1 isin niteligi ¢er¢evesinde degisim ve gelisim
gostermektedir. Bu degiskenler ise, temel belirleyiciler konusunda, yeniden genel
ekonomik ve toplumsal yapiy1 giindeme getirmektedir (Aycan, 2004: 453). Nitekim
17 iilkede yapilan arastirmada, kadin erkek arasi ayrimda igsel denetim noktasi ile
Hofstede’in “kiiltiiriin eril boyutu” goriisii ile negatif bir ilgilesim gdzlenmistir.
Cinsiyet ayriminda, risk alma egilimi ile kiiltiiriin bireysel boyutu arasinda pozitif
ilgilesim oldugu ve kiiltliriin kararsiz engel olma, uzak durma boyutu ile negatif
iligkili oldugu belirlenmistir (Eren, 2001: 78). Toplumsal gelenekler ile bu
geleneklerin kadina yiikledigi toplumsal roller, mevcut ataerkil orgit kiltiri ve
orgiitlerdeki iktidar savasi bu engellerden bir kismini1 olustururken, bu konuda asil
engel kadinlarin kendilerini algilayis bicimlerinden kaynaklanmaktadir (Koray,

1993 55).
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Kadinlarin ¢alisma hayatinda karsilastiklar1 bir baska olumsuz tavir da,
erkekler kadar konustuklar1 zaman ya da yiiksek bir mevkii i¢in yarigmalar1 halinde,
rutin bir sekilde kadinliklarina saldirida bulunulmasidir. Cinsiyetleriyle ilgili bir
sorun yaratilip, kadinlar ya cinsiyetsiz ve ¢ekici olmadiklar i¢in ya da bastan ¢ikarici
olduklar i¢in karikatiirize edilebilmektedir (Aytag, 2005: 76). Bu degerlendirmeler
1s181nda yonetici kadinlarin, cinsiyetsiz olma ya da biiyiik ¢cogunlukla kadimnliklarini

unutma gibi egilimler yasadiklar1 gériilmektedir.
Orgiit politikalari

Kadinlarin ¢alisma hayatini etkileyen en dnemli unsurlardan biri de orgiit
politikalaridir. Bu politikalar kadmlarin  ¢alisma hayatim1  olumlu sekilde

etkileyebildigi gibi zaman zaman da olumsuz bir tablo da ¢izebilmektedir.

Esasinda kadinlar toplumsal 6nyargilar sebebi ile daha segme ve yerlestirme
asamasinda ¢esitli engellerle karsilagsmaktadir, ya ise hi¢ alinmamakta ya da erkek

adaylara gore farkli kosullara tabi tutulmaktadirlar (Atay, 1998: 238).

Pozitif ~olarak kadmlara yonelik birgok ayrimcilik  politikalar
uygulanmasina ragmen, davranis ve uygulamalar hala aksini gostermektedir
(Sabuncuoglu, 2005: 112). Calisma hayatinda kadin sayisinin artigina ragmen, uzun
mesailer ve sehirleraras1 is baglantilar1 hala erkeklere tayin edilmektedir. Benzer
sekillerde egitimler ve gezilerde daha c¢ok erkek personel tarafindan
gerceklestirilmektedir. Ciinkii kadilarin 6nyargili bir bigimde ¢oklu rol gérevlerini

yerine getiremeyecekleri diisiiniilmektedir (Aytag, 2005: 38).
Rol Model Eksikligi

Rol modellik kogluk, destekleyici olma ve rehberlik aracilifiyla orgiitiin
deneyimli bir iiyesi ile deneyimsiz iiyesi arasinda yasanan, bireysel ve profesyonel

gelisim saglamay1 amaglayan birebir iliskidir (Ozden, 2001: 43).

Gegmiste kadin calisanlar ve azinliklar, bir rol model bulmakta zorlanir ve
bu yiizden de kariyerlerinde ilerlerken sik sik gii¢liiklerle karsilagirlardi. Giintimiizde

bu gruplar icin 6zel rol modellik (mentorluk) programlari gelistirilmekte, hatta

34



capraz-cinsiyet (cross-gender) mentorluk uygulamalari tesvik edilmektedir (Narman,
2006: 28).

Rol model iliskisine giren kadin ydneticilerin diger yoneticilere nazaran
daha fazla Ozgliven kazandiklari, farkindaliklarinin ve becerilerini kullanma
diizeylerinin arttig1 goézlemlenmistir (Aytag, 2005: 62). Bu noktadan hareketle
mevcut sistemin orgiit icinden yoneticilerin ve deneyimli ¢alisanlarin kogluga ve rol
modellige yonlendirilmesi yararli olarak goriilmektedir. Rol model programlarinin
gelistirilmesi yenilik¢i bir hareket olarak degerlendirilmelidir. Ancak hala bir¢ok

kadin yonetici boyle bir sistemin icerisinde yer alamamaktadir.
Resmi Olmayan Kurum Dis1 fletisim Aglarina (Network) Katilamama

Enformel iletisim, kurum i¢inde kurallar dis1 yapilanmayla bagintili olup,
kurum i¢indeki kararlar1 etkileyen kisilerarasi iliskiler agiyla kendini gdsterir. Bu
kararlar resmi semalarda yer almasa da resmi semalar i¢in gorevsel olabilir ve onlari
tanimlayabilir ya da resmi semalarla uyumlu olmayabilir, onlara ters diisebilir.
Enformel iletisim formel siirece ters diisse bile kurumsal isleyiste gorevsel

olabilmektedir (Erdogan, 2005: 24).

Eril bir kiiltiir i¢inde yer alan erkekler kadinlar1 ¢aligma ortaminda belirsiz
bir pozisyonda birakma ve kadinlara, gozlenen bir azinlik oldugunu hissettirme
amacini tagimaktadirlar. Kadinlar kurum i¢inde yalniz formel kanallarin degil, aym
zamanda resmi olmayan kanallarin da disinda tutulmakta, etkili olabilecegi
pozisyonlardan uzaklastirilmaktadir. Organizasyon igindeki yapiya bakildiginda,
cinsiyet temelli bir arkadaslik yapisinin olustugu ve resmi olmayan iletisim
aglarindaki bu ozelligin tim orgiite yayildigr goriilmektedir. Kadin ve erkeklerin
iligki aglart icindeki konumlarina dair arastirmalarda; erkek yoneticilerin is
saatlerinden sonra spor, sosyal organizasyonlar, aksam toplantilarina katilarak iligki
aglarimi siirdiirdiikleri gozlenmistir. Kadinlar ise 6zel yasamdaki sorumluluklar
nedeni ile iligki aglarina katilim konusunda pasif kalmaktadirlar. Emek ve zaman

gerektiren iliski aglarina dahil olmada erkekler daha avantajli durumdadir (Mueller,
2004: 204-205).
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Bu durum da kadini, organizasyon igindeki kurum disi, resmi olmayan
iletisim aglarinin disinda birakmaktadir. Birgok zaman isle ilgili yeni fikirlerin
tartisildigi, kararlarin alindigi kurum dis1 toplantilar organizasyonun isleyisinde

Oonemli bir role sahiptir. Bu noktada kadinlar bu siirece dahil olamamaktadir.
Toplumsal Etkenlerden Kaynaklanan Engeller

Kadinin ¢alisma yasamina girisi ile hem kadin agisindan hem de toplum
acisindan farkli algilayis ve degerlendirmeler ortaya c¢ikmustir. Ozellikle kadinin
nerede calisacagi ya da hangi mesleklerde yer alabilecegi gibi bir¢ok engel
yaratilmaya caligilmistir. Nitekim toplum, kisilerin tasidiklari cinsiyet itibariyle
onlardan farkli roller istlenmelerini beklemektedir. Cinsiyet rolleri olarak ifade
edilen bu beklentiler, bireylerin yerine getirmeleri gereken gorevlerin cinsiyetler

arasindaki dagilimini da belirlemektedir.

Kamusal alandaki varligi goriiniirligii kabul edilmesine hatta istenmesine
ragmen belirli meslekler ve is alanlar1 kadinin meslek edinme talebinde karsiligini
bulmustur. Buna kars1 kadinlar da genellikle bu mesleklere girme yoniinde daha
istekli olmus ve talep eder duruma gelmistir. Bu da kadinlarin belirli meslek
alanlarma girmeleri, meslekleri tanimlayan eril sdylemi igsellestirdiklerinin bir
kanitidir. Kadinlarin toplumsal rolii nedeniyle ev hayat1 ve i yasam1 arasinda denge
kurmak zorunlulugu, kadinlarin annelik, eslik roliinlin bir wuzantis1 gibi
degerlendirilen G6gretmenlik, hemsirelik, sekreterlik gibi feminen mesleklere

yonelmesine yol agmustir (Eyiiboglu, 1999: 74-75).
Kadin meslegi olarak anilan meslekler genel de su 6zellikleri icermektedir;

e Bazi mesleklerin sayginlik ve statii yetersizligi ile kadina Ozgililenmesi
arasinda hep bir iliski goriilmuistiir.
e Meslegin kadina yakistirilmasi 6zellikle kadinin anag, koruyup-kollayici ve

boyun egici gibi kutsanan degerleri {izerinden gerceklestirilmistir.

So6zii edilen tiim bu nedenlerden dolay1 iste ilerleme sanslari olmayan

kariyer yollarina yonlendirilen ve tepe yoneticilik aday havuzuna dahi alinmayan
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kadmlarm yoneticilik kariyerleri daha ilk safhalarda durdurulmaktadir. (Fidan, Isci
ve Yilmaz, 2006: 8)

1.5.3.5. Diinyada ve Tiirkiye’de Kadin Yonetici

Kadma yonelik siddet ve kadin-erkek esitsizligi konularinin, gelismislik
diizeyine gore az ya da ¢ok, tiim diinyanin ortak sorunu oldugu bilinmektedir. Bunun
yaninda, tlim diinya iilkelerinin ciddi bir sekilde yiizlesmek zorunda oldugu, kadina
iliskin bir diger sorun, isgiicii piyasasina katilim konusunda ortaya g¢ikmaktadir
(Narman, 2006: 54). Ancak kadin sorununa iliskin diger alanlarda oldugu gibi
istthdama katilim konusunda da ilkemiz, diinya ilkelerinin oldukc¢a gerisinde
kalmaktadir. Tiirkiye, Isveren Sendikalarinin OECD verilerini kullanarak 2005
yilinda hazirladig isgiicii piyasasina iliskin rapora gore, OECD iilkelerinde, ¢alisan
kadinlarin, ¢aligma cagindaki kadinlara orani konusunda Tiirkiye, 24.3 ile en koti
durumdaki tlkedir. Tiirkiye’den sonra en kotii durumdaki ikinci {ilke konumunda
bulunan Meksika’da bile, bu oran izlenmektedir. Liikksemburg’da 50.6,
Macaristan’da 50.7, Slovakya’da 50.9, Giiney Kore’de Tiirkiye’nin yaklasik iki kati,
41.3’tiir. Meksika’y1 45.2 ile Italya, 45.5 ile Yunanistan, 46.4 ile Polonya, 49 ile
Ispanya 52.2, Belgika’da 53, Irlanda’da 55.8, Cek Cumhuriyeti’nde 56, Fransa’da
56.9 olan bu oran, AB’nin ilk 15 iiye {ilkesinin ortalamasi alindig: takdirde 57.1’dir.
Listede ABD 65.4, Kanada 68.4, Isvigre 70.3, Norveg 72.7 ve Izlanda 79.4 ile en iyi
konumdaki tilkeler arasinda yer almaktadir (Narman, 2006: 58-59).

Y o6netime katilan kadin oranlarinin azlig1 diger alanlarda da gozlenmektedir.
Nitekim sanayi kuruluslarinda yapilan arastirmada, kadinlarin bu isyerlerinde toplam
calisanlarin % 25’ini olusturdugu, ancak yonetim kademelerinde bu oranin orta
kademede % 14, iist kademede ise % 4’e distiigii belirlenmistir. Bunun yani sira,
1980’lerde yine sanayi sektoriinde yapilan bagka bir arastirmada, kadin yoneticilerin
oraninda bir artis olmadig1 saptanmistir. Bu ¢alisma 500 biiytlik Tiirk Sanayi kurulusu
arasindan, tesadiifi ornekleme yoluyla sectigi 80 firmada ger¢eklesmistir. Bu
caligmaya gore, 100 kisiden fazla personel calistiran yerlerde, kadinlar toplam
personelin % 17’sini olustururken, yonetici diizeyinde bu oranin % 15’e, {ist diizey
yoneticiler arasinda da % 3’e diistiigli goriilmiistiir. Daha kii¢iik firmalarda ise {ist

yonetim kademelerinde kadinlara rastlanmamistir (Kabasakal, 1998: 303-304).
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Ulkemizde, kadin konusunda, son yillarda bir iyilesme oldugu
sOylenebilmekle birlikte, ne yazik ki bunun tatmin edici boyutlardan ¢ok uzakta
oldugu da bir gergektir. Ayrica son yillarda gergeklesen iyilesmenin, kadin sorununa
iliskin her alanda oldugunu ifade etmek miimkiin olamamaktadir (Taymaz, 2010:
62). Ornegin, Diinya Ekonomik Forumu’nun diinyadaki kadin-erkek esitligine iliskin
2008 yili raporuna gore, Tiirkiye, 130 iilke arasinda 123. sirada yer almaktadir.
Rapora gore, gelismekte olan iilkeler arasinda yer alan Tiirkiye, son 2 yilda 3
basamak daha gerileyerek, geri kalmis olarak tabir edilen Gana (77), Zimbabwe (92)
ve Etiyopya (122) gibi iilkelerinde gerisinde kalmaktadir. Tiirkiye ayrica, Tunus
(103), Urdiin (104) ve Birlesik Arap Emirlikleri (105) gibi Miisliiman iilkelerden de
daha kotii bir konumdadir. Arastirmaya konu olan 130 {ilkede, kadinin parlamentoda
temsil oran1 alaninda ise 105. sirada yer alan Tiirkiye, kadinin bakanlik diizeyinde
temsilinde 123, egitim olanaklarindan yararlanmasinda 108, kisi basina diisen gelir
siralamasinda 110, yoneticilik diizeyinde temsilde 111 ve profesyonel ve teknik

islerdeki kadin oranlamasinda 89. sirada yer almaktadir (Anonim, 2008).
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IKINCi BOLUM

KADIN YONETICILER VE KARIYER GELISIMINI ETKILEYEN
FAKTORLER

1. KADIN YONETICILER VE KARIYER GELISIMI

Giliniimiizde kadinlarin ¢alisma hayatinda etkin rol oynamalari, toplumsal
diizeyde beklenen aile ici rolleri yerine getirmesini engelledigi diisiiniilmektedir. Bu
diisiince sistemi de beraberinde kadinlarin is yasaminda iist yonetim kademelerine
yiikselmelerini ve kariyerlerinde belirledikleri hedeflerde basarili olmalarini olumsuz
etkilemektedir. Bununla birlikte eskiye oranla kadmlarin is yasamina atilma
konusunda daha bagimsiz ve Ozgliven sahibi olduklar1 sOylenebilir. Hatta bazi

durumlarda erkeklere oranla daha iyi bir yonetici de olabilmektedirler.
1.1. Kariyer Kavrami

Kariyer kavrami, Tiirk Dil Kurumu’na (TDK,http://www.tdk.gov.tr/) goére
kariyer, “bir meslekte zaman ve ¢alismayla elde edilen asama, basari ve uzmanlik”
olarak tanimlanmaktadir. Bu tanimdan yola ¢ikarak kariyerin, “genellikle meslekte
yiikselme, belirli bir statii elde etme, ilerleme ve tercih edilen bir meslege sahip
olma” (Sabuncuoglu, 2005: 168) seklinde de ele alindigi sdylenebilir. Bu yoniiyle
kariyer, belirli bir konuda uzmanlik gerektiren meslek seklinde algilanmakta ve fazla

uzmanlik gerektirmeyen meslekler ise is olarak goriilmektedir (Ozden, 2007: 25).

Bir bagka tanima gore kariyer, secilen bir is hayatinda ilerlemek ve bunun
sonucunda daha fazla para kazanmak, daha fazla sorumluluk iistlenmek, daha fazla
statii, gii¢ ve sayginlik elde etmektir (Can vd. 1998: 152). Kariyer basarisinin terfi ve
maddi getiriler ile 6l¢iildiigii bu goriise gore kariyerden soz edebilmek icin ¢alisilan
pozisyonlarin birbiri ile ilgili olmasi ve dikey olarak ilerlemenin kat edilmesi
gerekmektedir (Ozden, 2007: 25). Oysa kariyer, sadece iist diizeyde ilerleme olanag:
bulunan sahislar1 degil, tiim c¢alisanlarin is yasamlar1 boyunca yaptiklari isleri
icermektedir. Kariyer sadece dikey anlamda yukari tirmanma degil, yatay olarak
kisinin hosnut olabilecegi c¢alisma alanlarina yonelmesini de kapsamaktadir (Aytac,

2005: 10). Dolayisiyla kariyer, “bireyin yasami boyunca isle ilgili gorev aldig
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pozisyonlar ve deneyimledigi ise iligkin gorevler, roller, faaliyetler ve tecriibeler

dizisi” (Canman, 2000: 20) olarak da tanimlanmaktadir.

Kariyer tiim yagsam siiresince yasanan olaylar dizisi, mesleklerin ve diger
yasam rollerinin sonucu olusan genel goriiniim, mesleki gelisim ¢izgisinde ilerleme,
duraklama ve gerilemeleri ifade eden bir kavram ve siireklilik gosteren bir siirectir.
Sadece meslege ya da ise yonelik faaliyetleri degil, meslege hazirlanma, meslek
gorevlerini yerine getirme, hizmet i¢i egitim, bos zaman faaliyetlerini, toplumda
iistlenilen diger rolleri ve biitiin bu gorevlerdeki gelisimi de igeren bir kavramdir

(Celik, 2007: 4).

Yakin bir zamana kadar kariyer denildiginde insanlarin akillarina sadece
yilksek maas ve yiiksek statii gelmekteydi. Kariyeri sadece yiiksek Ticret ile
simnirlamak ve sadece yliksek diizeydeki yoneticilerin kariyer sahibi olacagi gibi
yanlig bir inan¢ vardi. Oysa giinlimiizde, “kariyer” kavrammin ifade ettigi anlam
oldukca degismistir. Ayrica bireylerin genel hayat kariyerinin aile, ¢alisma, egitim
gibi alt kariyerleri de icerdigi diislincesi 6onem kazanmistir (Aldemir, 2006: 165).
Geleneksel anlamda kariyer kavrami sadece yoneticiler ve profesyoneller igin ve iist
seviyedeki gorevlere terfi ve yiikselme anlaminda kullanilmaktayd: fakat giiniimiizde
bu kavram, biitiin ¢alisanlar i¢in kullanilmaktadir ve yatay gecisler, projelerde gorev

alma ve benzeri yer degistirmeleri de i¢ine almaktadir (Karatas, 2010: 142).

Kariyer; kisinin kimligini, toplumsal durumunu ve statiisiinii olugturmasinda
katki saglamasi gibi nedenlerden dolayr Onem tagimaktadir. Kariyer, bireyin
hayatinda bir odak ve anlam olusturmaktadir. Kariyer kavraminin odaginda insan
bulunmaktadir; kavram kisinin is disindaki hayatin1 ve rollerini kapsar ancak ayni
zamanda ise iliskindir (Aytag, 2000: 13). Bir kariyer sahibi olmak, bireye sosyal statii
ve kimlik kazandirmaktadir. Kariyer sahibi olan kisinin kendisine saygisi
artmaktadir, ait olma gereksinimi giderilmektedir ve i¢inde bulundugu toplumun

diger mensuplariyla iliski kurmasi kolaylasmaktadir (Simsek ve Oge, 2009: 259).

Kisi agisindan kariyer kavraminin, bir isin Gtesinde, kisinin tiim yasamini
kapsayan bir anlam1 vardir. Kariyer; ¢ok uzun zamana yayilan, bireyin yalnizca is

hayatin1  degil, tiim yasamin1 kapsayan; ailesini, toplumsal etkinliklerini,
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aligkanliklarim1 ve diger ugraslarini igeren bir kavramdir. Kariyer kavraminin
organizasyonlar i¢cin de Oneminin artmasiyla beraber insan kaynaklar1 agisindan
kariyerin planlanabilir, gelistirilebilir ve yonetilebilir bir siire¢ olarak ele alinmaya
basladig goriilmektedir (Okakin ve Sakar, 2011: 254).

Yetmigli yillarla beraber kariyer calismalarinda bagari egilimin birey
merkezli ¢aligmalardan Orgiit merkezli ¢aligmalara evrildigi goriilmektedir. Kisi ve
meslek eslestirmesi yerine kisi ve orgiit eslestirmesi 6n plana ¢ikmaya baglamistir.
Ayrica bireysel ve oOrgiitsel amaglarin biitlinlestirilmesi i¢in kariyer c¢alismalari
Oonemli bir ara¢ olarak kabul edilerek bu biitiinlesme i¢in gereken somut
organizasyonel sistemlerin ve araclarin gelistirilmesi {istiinde durulmustur

(Erdogmus, 2003: 2).
1.2. Kadin ve Kariyer iliskisi

Son yirmi y1l i¢inde is diinyasinin yasadig1 en biiyiik degisikligin kadinlarin
¢ok yogun bir bi¢gimde is yasamina girmesi oldugu séylenebilir. Endiistri toplumunun
calisan prototipini erkekler olustururken, icinde bulundugumuz bilgi toplumu
caginda kadinlar 6n plana ¢ikmaktadir (Barutgugil, 2002: 14). Bunun sonucunda da,

kadin ¢alisanlarin kariyer ile olan iliskisi arastirmalara konu olmaya baslamistir.

Tiirkiye’de gegmis yillarda kadin ve erkeklerin ¢esitli meslek gruplarina
gore dagiliminda kadmn erkek farkliliklar1 belirgindir. Erkekler cogunlukla ticaret ve
satista yer alirken, kadimlar idari personel olarak yer aliyorlardi. Ozellikle direktér ve
iist diizey yonetici oranlarina bakildiginda kadinlarin sayisinin erkeklerin sayisindan
diisiik oldugu goriiliiyordu (Simsek, 2008: 53). Giinlimiizde kariyer se¢iminin
cinsiyetle 6nemli bir baglantis1 kalmamistir. Bir donemde erkeklerin egemenliginde
olan miihendislik, doktorluk, bankacilik, yoneticilik gibi mesleklerde giderek artan
sayida kadin ¢aligmaktadir. 10-20 y1l dncesine kadar yalnizca daha az sosyal statii
saglayan, sayginligl veya iicreti daha az olan biiro elemani, magaza satis elemani,
hemsirelik, 6gretmenlik gibi bazi meslekler geleneksel kadin meslekleri olarak

goriilmekteydi.
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Kadinlarin is yagamindaki basarisina ve yiiksek sayginligi olan mesleklerde
caligmasina toplumlarin koydugu engeller birer birer asilmaya ¢alisilmaktadir. Daha
fazla kadin is yasamina girdikgce 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 ifade edilebilir. Ancak genellikle bu
kavramlar “dikey kariyer” seklinde tanimlanir. Bu tiir bir kariyerin belirleyici
Ozelligi, sonuna kadar gidilen, siirekli bir yiikselisi kapsamasidir. Kadinlarin ¢ogu
icin bu, biiyiik fedakarliklarda bulunmak ve 6zel yasamdan vazge¢mek anlamina
gelmektedir. Ama bundan farkli kariyer anlayislari da olabilir. Kariyer anlayiglart su
sekilde siralanabilir (Hoffman ve Miiller, 2006: 25-26):

- Yatay kariyer tipleri sadece 0zel yasamlarinda degil, is yasaminda da
kendilerini gostermektedir. Baslarina gelenleri oldugu gibi kabullenir ve yiikselme
firsati sunmayan isleri de kolaylikla benimserler. Istedikleri sey yiikselmek degil
degisikliktir. Yeni seyler 6grenmek ve iste sikilmamak isterler. Hiyerarsi basamaklari

onlar icin fazla 6nem tasimaz.

- Kalict tip igin en &nemlisi giivenliktir. isi onun yuvasi, durmadan geri
donebilecegi bir yerdir. Genellikle bu kisiler ¢ok erken bir asamada mesleki yolun
yoniinii kararlagtirir ve daha sonra da hayalindeki ise ulasmak icin gereken disiplini
gosterir. Yiikselme miimkiindiir, ama bir kere se¢ilmis meslekte kalmak i¢in olmazsa

olmaz degildir.

- Dikeyciler bilinen kariyer tipleridir. Konumlarin1 sadece yiikselmelerini
saglayacaksa degistirirler ve gidecekleri yon onceden belirlenmistir: Her zaman
yukari, tepeye dogru. Bu c¢abalarinin nedenleri kisisel performans beklentilerinde ve
sosyal statili, maddi basari, gii¢ ve etki pesinde gelistirdikleri hirsta yatar. Ama sik sik
en tepeye ulasmayl basaran ve bir numara olan, sonra da olduk¢a genc yasta
kariyerlerini birakan ve yasamlarini tamamen degistiren kadin yoneticiler de yok

degildir.
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- Cevrimseller birka¢ yilda bir degisir, genellikle 5-10 yillik c¢evrimleri
izlerler. Belli bir mesleki alanda kendilerini kabul ettirmeleri bu kadar zaman alir.

Ancak basariya ulastiginda, yeni bir baslangi¢ onlar1 gekmeye baglar.

Kadmlarin kariyer tercihleri hayatlarindaki onceliklerden etkilenmektedir.
Kadinlarin bir kismi, ailesi ve sosyal yasantisina daha fazla énem verirken, bazilari
ise, isi hayatindaki en Oncelikli unsur olarak gorerek, kariyer basamaklarinda
yiikselmek i¢in gereken cabay1 gostermektedirler. Burada 6nemle lizerinde durulmasi
gereken nokta, daha yiiksek bir mevki i¢in ya da daha fazla is deneyimi kazanmak
icin caligmaya 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 (Schwartz, 2001:
47).

Calisma yasaminda yer alan kadinlarin gesitli nedenlerle islerine ara vermesi
yani kariyerlerinde bir siireligine kesinti yasanmasi gibi bir durum da s6z konusu
olabilmektedir. Bu durumda kadin c¢alisanlar 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 planlari i¢cin endiselenmeleri hayatlarinin merkezi degildir. Burada
diistiniilmesi 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 i¢in kendilerini ¢alisma hayatinda bulmuslardir.
Ikinci grup, cocuklarinin okuldaki, kendileri ile ilgili ya da ailesi ile ilgili
sorumluluklarin1 yerine getirebilmek i¢in artik tiim zamanini harcamayacagi donem
geldiginde, ise geri doniisii planlayan kadinlardir (Barutcugil, 2002: 105).Kadnlar
kariyer secimlerini yaparken ve kariyer yollarini belirlerken is-yasam dengesini
kurmalidirlar. Ciinkii basarili bir kariyer i¢in kadin calisanlarin yasamlarindan
vazgecmesi biiyiik bir yanlistir. Siirekli calisip sosyal yasama ve eglenceye hic vakit

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

Is hayatindaki tiim bireyler i¢in daha 6nceki 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 dolay:1 kariyer asamalarinda farkliliklarin
olmasi dogaldir. Birgok arastirmada kadinlarin tecriibeleri ve kariyerlerinde nerede
olduklarindan ¢ok ka¢ yasinda olduklari ile simirlandirilmistir (Simsek, 2008: 37).
Barbara White da basarili kadinlarin kariyer asamalar1 siniflandirirken, ¢alismasini

yas ile sinirlandirmistir.

44



Tablo 1. Kadin Yoneticilerin Kariyer Asamalari

Yetigkinlige Erken Gegis (Kesfetme): 17-25 Yas

Bir ise erken baglanma
Yasam tercihleriyle ilgili ilk se¢imlerin denenmesi
Rol ¢atismasinin yol agtig1 kimlik dagilimi

Yetigkinler Diinyasina Girme (Belirleme ve Yerine Getirme): 20°1li Yaslar Ortasi

Is ve is dis1 kisilik kimliklerinin gelisimi
Ev hanimi roliinii reddetme/esinden ayrilma, sonraki baslayanlar arasinda kariyer
alt kimliginin biiylimesiyle sonuglanma
Erken baglayanlar arasinda yiiksek kariyer merkezligi
Seg¢ilen is veya meslekte pratik yapma firsatlari arama

Olusturma: 25-33 Yas

Hizli 6grenme ve gelisim siireci
Basarili olarak taninma

30’lu Yaslar Bas1 Gegisi: 33-35 Yas

Biyolojik saat hakkinda artan farkindalik
Cocuk sahibi olup olmama konusunda karar verme

Yerlesme (ilerleme): 35 Yas

Annelik kararia ¢ozlim iiretme
Minimum annelik izni
Bireysel amaglarin basarilmasi i¢in ¢alisma

30’lu Yaslar Sonu Gegisi: 38-40 Yas

Cocuk sahibi olunmadigina pismanlik duyma
Aile-kariyer catigmasi
Cam tavana dogru hareket etme

Basarma (Yeniden Dengeleme): 40-50 Yas

Aile-kariyer ¢atigmasinin ¢6zimi
Cocuk sahibi olmama kararini akla uydurma
Bireysel amaglar1 gergeklestirme
Biiytik kararlilik gelistirme, basarilar1 pekistirme

Koruma: 50’li Yaslar Sonrasi

Devam eden biiylime ve basari
Genisleme ve pekistirme donemi

Kaynak: Mevlidiye Simsek, Kiiresellesen Diinyada Kadinin Ekonomik
Konumu, 1.Bask1, Ekin Kitabevi Yayinlari, Yayin No:1778, Istanbul, 2008, s.37
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1.2.2. Kadin Yoneticilerin Kariyer Gelisimi

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 katilim ve kariyer gelistirme
oranlarinda ciddi artis yasandigi goriilmektedir. Fakat yeterli egitim ve deneyime
sahip olan kadinlarin bile, iist yonetim kademelerinde yer almasi erkeklere kiyasla

daha zor olmaktadir.

Kadmlarin kariyerlerini anlamak i¢in, temel olarak farkli deneyimlerinin
oldugunu ve erkeklerle kiyaslandiginda kariyerlerini gelistirirken kendilerini farkli
durumlarda bulduklarimin kabul edilmesi gerekmektedir. Kocalarinin kariyer
yollarimi takip etmeye egilimli olduklari, aile ve aile i¢i sorumluluklart oldugundan
ve erkek yoneticilerin 6nyargilarina 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 wuzun vadeli faydalardan =ziyade gorevin anhik ddiillerine
odaklandiklart tartisilmistir (Palmer ve Hyman, 1993: 52). Kadinlar i¢in 6zel
tasarlanmig kariyer gelisim programlarmin olusturulmasi gerektigini dengelenme
yoniinde ortaya c¢ikan egilimler gostermektedir. Kadinlar i¢in 6zel kariyer gelisim
ithtiyaglarini, calisma ortami ile ilgili ¢esitli bilgiler, yasam tarzi, dogru bir egitim,
atilganlik, bilgi yonetimi, 15 becerileri, mesleki bilgi, benlik, ikili rolleri yonetme

kavramlar1 agiklamaktadir (Barutgugil, 2002: 86).

Orgiitlerde cinsiyet farkliliklarini géz Oniine alan Kkariyer planlama
anlayiginin olmayisi, kadin ¢alisanlarin kariyer yasamlarinda erkekler i¢in planlanmig
kariyer planlarina katilmaya mecbur kalmalarina sebep olmustur. Kariyerlerini erkek
yogun islerde gelistirmeyi bagarabilen kadinlar, kariyere ara vermek ve ¢ocuk sahibi
olmak gibi kesintilerle karakterize olan kariyerlerin sahibi kadinlardan daha ¢ok mali
miikafat ve kariyer doyumuna sahip olmaktadirlar. Kadinlar kariyer amaglarina
ulagmak istedikce, yonetime katilmasi daha kolay olmaktadir (Celik vd., 2004: 197).
Bu karar oOrgiit tarafindan da desteklenmelidir. Calisan Orgiit ig¢indeki kariyer
olanaklar1 konusunda agik ve net bir bilgiye sahip olmalidir. Gérev alma siralar1 (ya

da kariyer yollar1), yasanilacak stres ve harcanacak zaman miktarlari, dolayisiyla aile
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yagamin1 etkileme derecesi ve oOteki aile bireylerinden bulunacagi talepler
bakimindan kagmilmaz olarak farkliliklar gosterecektir. Biitiin bunlar is- aile
catigmalarin1  etkileyebilecek kosullardir. O nedenle, personelin organizasyon
hakkinda ¢ok sey bilmesi ve uzun vadeli kariyer gelistirme potansiyelini kavramasi
biiyiik yarar saglar. Organizasyonlarin yalnizca eleman aradiklari giris isleri i¢in
degil, alternatif gorev ve calisma alanlar1 i¢in de gercekei enformasyon sunmalari,
profesyonel kadin elemanlarin kariyer kararlarini isleri, aileleri ve kisisel degerleriyle

uyum i¢inde olacak sekilde almasina yardimci olur (Palmer ve Hyman, 1993: 29).

Kariyer gelistirmeye ¢alisirken kadin, mesleki 6zlemlerine denk diisen
gercek kaynak, beceri ve yeteneklerini belirlemelidir (Palmer ve Hyman, 1993: 118).
Kadinlarin kariyerlerini genis bir perspektifle diisiinebilmeleri i¢in cesaretlerini
artiran kariyer bilgisine ihtiyaglar1 vardir. Kariyer gelisiminde kuvvet dolu hedefler
gercekei olmalidir, ¢iinkii olumlu bir sonuca sadece gergek bir basariyla ulagilir.
Sadece gercek sonuglar kadin yoneticilerin is listiinde kalmasini ve basart oykiisiinii

yazmaya devam etmesini saglar (Hoffman ve Miiller, 2006: 90).

Kariyer gelistirmeyi diisiinen bircok kadinin 6niindeki 6nemli engellerden
biri de, kariyerlerini ikincil ya da kisa vadeli veya erkeklerinki kadar 6nemli olmayan
bir sey gibi gormeleridir. Ama calisma nedenlerinden bagimsiz olarak kadinin,
kariyerini bir erkegin yaptig1 gibi planlayabilme olanagma sahip olmasi gerekir.
Bunu yapabilmek icin, kariyer gelistirmenin kendisi i¢in uygun olduguna ve
kariyerini planlayarak biiyiik kisisel tatmin bulabilecegine inanmas1 gerekir (Palmer
ve Hyman, 1993: 118).

Yiiksek kariyer seviyelerine ulasan bir kadin yoneticinin c¢alismasi
isletmenin yasamimi silirdiirebilmesi i¢in hayati Onem tasiyan projelerin
olusturulmasini icerir. Ust ydnetimde, islerin yiiriitiilmesi ve rekabetci bir politika
izlenmesi gibi faaliyetler gerceklestirildiginden dolay: kariyer gelisiminin 6nemi de

artmaktadir (Frankel, 2008: 76).
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1.2.3. Kadin Yoneticilerin Kariyer Gelisim Modelleri

Kadinlarin ¢alisma yasami dongiisii i¢inde olusan kariyer gelisim unsurlari,
erkeklerin c¢alisma hayatinda gelisen kariyer modellerini takip etmedigini
gostermektedir. Erkeklere oranla kadinlarin kendi kimligini, cinsiyet roliinlin bir
sonucu olarak gelistirmesi oncelikle yavastir. Bir kadin icin kariyer gelisimi kadar
kariyer secimi de toplumumuza gore ikinci sirada Onceliklidir. Kadinlarin kariyer
secimi kararindaki zorluklar, rol karmasasi, rol model eksikligi ve destekleyici

sistemlerin olmayisi ile yakindan iliskilidir (Palmer ve Hyman, 1993: 122).

Kadin yoneticiler kariyer gelistirme siirecinde erkeklerden daha fazla agik
ve gizli engellerle karsilasmaktadir. Bu engeller yiliziinden kadinlar igin kariyer
gelistirme siireci, daha farkli ve ev ile is arasinda sik sik mesai harcadiklarindan ¢ok
daha karmasiktir (Barutcugil: 2001: 50). Literatlirde de bircok teorisyen kadin ve
erkek kariyer gelisimindeki farklilig1 kabul etmekte, kadinlarin kariyer gelisimlerinin
daha karmasik unsurlar barindirdigini ileri stirmektedir. Bu konuda inceleme yapan
teorisyenlerin goriislerini ele aldigimizda kadinlarin 6zel kariyer gelistirme
modellerine sahip olmalar1 gerektigi daha 1iyi anlagilmaktadir. Spencer ve
Sanguiliano kadinlarin erkeklerden farkli gelisim modellerinin olabilecegini 6ne

stirmektedir (Schwartz, 2001: 53-54).

“Kadinlar kariyer gelisim asamalarinda yogun rol karmasast yagamaktadirlar.

Kadinlar kendi kendilerini ifade etmede daha ¢ekingendirler.

Kadinlar aile sorumluluklarini yerine getirebilmek icin kendi kariyer

hedeflerine ulasmada gecikme egilimi i¢indedirler.

Kadinlarin kariyer gelistirme modelleri daha bireysellesmistir.”

Donald Super, 6nemli kariyer gelisim teorisyenlerinden birisidir. Kadinlarin
kariyer gelistirme modellerini yedi kategoride smiflandirmstir: Istikrarli 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

aciklanabilir: (Palmer ve Hyman, 1993: 125-126).
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(1) “Kararl yuva yapici, herhangi onemli is deneyiminden dnce evlilik olarak
tanmimlanir.

(2) Geleneksel kariyer, ekseriye eviiligi ve/veya tam giin ev islerini takip eden
bir bosluk doldurma olarak kolej ve yiiksekokuldan sonra ise giris olarak
tanimlanir.

(3) Kararl is kariyeri, egitimi takip eden ise giris olarak tamimlanir, bir yagam
kariyeri olarak goriiliir.

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

(5) Yarida kesilen kariyer, tam giin ev isleri meslegini birakma ve evliligi
takiben ise girme olarak tammlanwr. Kadinlar evdeki durumlara bagh
olarak meslege donebilir.

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

(7) 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 yiikleri azaldig1 zaman ayn1 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 c¢atismalar kariyer damismanligi programlarinda ele alinmasi

gereken bir sorun olmaya devam etmektedir (Frankel, 2008: 82).
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2. KADIN YONETICILERIN KARIYER GELIiSIMINDE
KARSILASTIGI ENGELLER

Kadinlarin geleneksel rollerine uygun olarak ¢ocuk bakimi, evin temizligi vb.
islerin kadinin sorumluluguna ytiklenmesi, kadinin ev disinda is sahibi olmasin
giiclestirmektedir. Kadinlar bu sorumluluklar1 yerine getirebilmek icin yar1 zamanh
ve diisliik isleri tercih etmek durumunda kalmaktadir. Dolayisiyla kadimnlar is
giivencesi, yiikselme ve egitim gibi olanaklardan da geri kalmaktadir (Arat 1996:
46).

2.1. Cinsiyete Dayali Ayrimciik

Ayrimceilik, genis anlamda farkli muamele demek olup cinsel ayrimcilik,
cinsiyet nedeniyle kadina ve erkege farkli muamele yapilmasi anlamindadir ve
kadina, cinsiyeti nedeniyle, erkege davranilandan daha olumsuz ya da daha az
olumlu davranilmast durumuna denir. Cinsiyete dayali ayrimcilik ise personel
aliminda ve terfilerde gozlenebilmektedir. Ayrica ayrimcilik kadma istenen seyi
vermeyi belli bir sarta baglama seklinde de goriilebilmektedir. “Toplumsal yasamda
kadinlarin erkeklere gére daha dezavantajli bir konumda bulunmasi ve bu durumun
tiim toplumsal iliskilerde, tarihsel bir siireklilik gostermesi feminist arastirmacilar
basta olmak iizere bir¢ok arastirmacuyi, toplumdaki cinsiyete dayali esitsizligi

toplumsal sistem i¢inde kavramlastirmaya gotiirmiistiir” (Coban 2005: 32).

Kadma yonelik ayrimcilik is yasaminin farkli noktalarinda karsimiza
cikabilmektedir. Caligma yasaminda cinsiyet ayrimeciliginin en énemli nedenlerinden
biri, kadmin biyolojik farkliligi nedeniyle ona toplumsal olarak bigilen roldiir.
Calisma yasamina giren kadinlar, kendilerini rekabet ortaminda bulmakta ve
becerileri konusunda 6zgiiven eksikligi hissetmektedirler. Aile yasaminda, ev ve
cocuk sorumlulugunun kadina yiiklenmis olmasi, kadinin is yasaminda kariyer
yapmasina engel olmaktadir. Kariyer yapan kadinlarin ¢ogunlugu, evlenmemis, evli
cocuksuz ya da evlenip bosanmis, ekonomik gereksinimleri ile basariy1r hedeflemis
kisilerdir. Ataerkil yontemlerle ¢alisan organizasyonlarda, kadinlar daha az kariyer
firsat1 taninirken, gen¢ kuruluslarda orta ve iist diizey kadin yonetici sayis1 daha fazla

olmaktadir (Schwartz2001:78). Kadinlar, gerek is diinyasina girmeden Once ve
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gerekse girdikten sonra pek cok konuda ayrimcilik yasamaktadir. Is yasamina dahil
olmadan Once toplumsal, cinsiyete iliskin rol dagilimlari, egitim seviyesindeki
esitsizlik, kadinlarla ilgili 6nyargi ve davranislarin varligi, ayrimci uygulamalara
neden olmaktadir. Is diinyasina girdikten sonra isyerinde, isverenler ve c¢alisma
arkadaglarinin ayrimci tutumlari ile beraber, ugradiklar: baski ve engeller artmaktadir

(Palmer ve Hyman,1993:118).

Calisma yasaminda cinsiyet ayriminin en 6nemli gostergesi, islerin kadin-isi
ve erkek-isi olarak ayrilmasidir. Bu olguya; yonlendirici uygulamalarin, geleneksel
deger yargilarinin ve kadimnlarin tercihlerinin sebep oldugu goriilmektedir (Koray,
1998: 57). Isverenler, yeni calisanlar1 ise alirken ayrimcilik uygulayabilirler. Bu,
kadinlarin bazi isler icin “uygun olmadigr” ve erkeklerin bazi isler i¢in “uygun
olmadigr” hakkindaki Onyargilara dayanir ve dogrudan cinsiyet ayrimciligidir.
Kadinlarmn ¢alistiklar1 ortamda azinlikta kalmalari sorun yaratabilmektedir. Ozellikle
erkek egemen bir is alaninda kadindan vasatin altinda bir performans gostermesi
beklenir. Kadinlar ise bu baskiya temelde iki asir1 tepki vermektedirler. Tepkilerden
biri gerektiginden ¢ok caba gdstererek iistiin performans gdstermek; bir diger tepki
ise beklentileri kabullenip isten atilmayr gerektirmeyecek diizeyde diisik bir
performans sergilemektedir. Kadinlarin igsyerinde dislanmalar1 da azinlikta olmanin
getirdigi diger sorundur. Basarisizlik durumunda erkeginki sanssizlik, kadininki ise
yetenek veya beceri diizeyinin yetersizligi seklinde agiklamalar goriilmektedir

(Dokmen, 2004: 40-41).

Sonucta kadinla erkek arasinda farkliliklarin oldugu ancak bunlarin
abartilmamas1 gerektigini ifade etmek miimkiindiir. Gilinliimiizde abartilan
farkliliklarin aslinda cesitli 6nyargilar ve kalip yargilariyla beslenen kadin ve erkegin
psikolojisini etkileyen tutumlardan kaynaklandigi ifade edilmektedir. En fazla
cinsiyet farkliligi saldirganlik ve sozel olmayan iletisimde gozlemlenmis fakat
caligmalarda kalip yargilarin boyutu pek dikkate alinmadigir bilinmektedir. Bu
dogrultuda aslinda cesitli kalip yargilarinin yikilmasiyla kadinin ve erkegin her
alanda birbirine es duruma gelebilecegini sOylemek dogru olacaktir, yeter ki
toplumlarda bu yonde bir egilim olsun. Ileride toplumlarin bu yonde gelismesiyle bir

temenni degil ger¢ek boyut kazanacaktir. Bunun sebebi giinlimiizde degisen kalip
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yargilar bunun en biiyilik gostergesidir. Bugiin kadinin yapamaz dendigi pek ¢ok seyi
basardig1 spor, sanat, bilim, sosyal yapilarda ve kurumlarda yerini aldigim
gormekteyiz. Iste biitiin bu pozitif gelismeler kadin ve erkek arasindaki farklari
giderek azaltirken kadmin ikincil statiisii giderek bakis agilarinda ve yasayis
bicimlerinde degismektedir (Celik, 2008: 34). Kadin sorunu toplum sorunu olarak
goriiliir ve toplumun kadina kars1 onyargisi degistirilirse kadin ayrimciligi ortadan
kalkabilir.

2.2. Cinsel Taciz

Tacizin tanimi; “bireyin cinsiyetine bagli olarak, onurunu zedelemeyi
amacglayan ve etkileyen, rahatsizlik verici, diismanca, asagilayici, rezil edici ve
saldirgan olan bir ortamda istenmeyen davranmislarin ortaya ¢ikmasidir” (Sayin,
2007: 104). Calisma yasaminda cinsiyete dayali ayrimciligin bir yonii olarak
karsimiza ¢ikan cinsel taciz ciddi ve hassas bir konu olmasi nedeniyle en fazla yasal
diizenlemenin yapildigi bir alan olmustur. Cinsel taciz; saldirgan, utandiran,
korkutup sindiren, gézdagi veren veya asagilayici olan istenmeyen veya davet
edilmeyen herhangi bir cinsel davranig olarak tanimlanmaktadir. Cinsel taciz yoluyla
rahatsiz etme, isten ¢ikarma, terfi yollarmin tikanmasi s6z konusu olabilmektedir
(Acar 1998: 16). Terfi, iste ilerleme ya da pozisyon degisimi vb. séz konusu
oldugunda erkekler tarafindan kadinlara cinsel iligski teklifleri yapilmakta; buna
karsilik zor durumda kalan kadm, ya ise devamsizlik yapmakta ya da istifa
etmektedir (Bekata 2000: 34). Kadinlarin is yasaminda ¢esitli sekillerde yasadiklar
cinsel taciz olaylarinin ¢ogu toplumun genel ahlak anlayisi sebebiyle ortaya bile

cikarilamamaktadir.

Bu konuda elde edilen veriler daha ¢ok medyaya yansimis olaylardan
kaynaklanmaktadir. Bu olaylar ise iki sekilde ortaya ¢ikmaktadir. Birincisinde bir¢cok
kisi ayn1 kurum i¢inde uzun siire cinsel tacize maruz kalmakta ancak aralarindan
cesur biri ortaya ¢ikip konustugunda, digerleri de baslarindan geceni agiklamaktadir.
Ikincisinde ise tacize ugrayan kisinin yasamim etkileyecek ve duyan kisileri sok
edecek boyutta oldugu zaman bir anda patlak verip meydana ¢ikmaktadir (Hidiroglu
2006: 12).
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2.3. Cam Tavan Sendromu

Cam tavan, kadinlar ile {ist yonetim arasinda yer alan ve onlarin basari ve
liyakatlerine bakilmaksizin ilerlemelerini engelleyen, acik¢a goriilmeyen, ayni
zamanda agilamayan engelleri nitelendirmektedir (Bingol, 2011: 52). “Cam tavan
kavram:, kadinlarin ve azinliklarin gelismesine konulmus yapay bariyerler” olarak
tanimlanmistir. Bagka bir deyisle cam tavan, “goriilmeyen, azinliklari ve kadinlari,
vetenekleri ve basarilarini goz Ooniine almaksizin girketin iist basamaklarina
ctkmaktan altkoyan kirilmaz engeldir” (Bingol vd., 2011:117). Cam tavan engelleri,
isletmelerde rekabet istiinliigii yaratabilecek cesitli niteliklere sahip kisilerin iist
diizey yonetim kademelerinde gorev alamamasina ve isletmelerin verimliligine

katkida bulunabilecek yeteneklerin kullanilmamasina neden olmaktadir.

Terfi ile ilgili herhangi bir hukuksal engel bulunmamas1 ve kadinlarin en az
erkek meslektaglar kadar iyi egitim almig olmalarina ragmen onlarla ayni oranda {ist
kademelere gelemedikleri goriilmektedir. “Cam Tavan adindan da anlasilacag gibi
goriinmez bir engeli tammlamaktadir. Cam tavan, bir kadin yonetici olarak belirli
bir noktaya kadar yiikseldikten sonra onemli bir terfi bekledigi anda adini tam
olarak ortaya koyamadigi nedenlerden étiirii istedigi terfii alamama durumu” (Oriicii
vd., 2007: 118) olarak ifade edilir. Kadinlarin yonetici olarak algilanmalarim
zorlagtiran Onyargilar, iist yonetim kadrolarinda var olabilmelerini olumsuz yonde
etkilemektedir. Boyle bir durumu en iyi bigimde 6zetleyen kavram ise “cam tavan
sendromu” dur. “Cam tavan, kadinlar ile iist yonetim arasinda yer alan ve onlarin
basarilarina ve liyakatlerine bakmaksizin ilerlemelerini engelleyen, agik¢a
goriilmeyen, aym zamanda asilamayan engellerdir. Bu kavram, kadinlarin

ilerlemelerini engelleyen goriinmeyen bariyerleri tamimlamak i¢in kullanilmaktadir”

(Aksu vd., 2013: 134).

Cam tavan kavramina iliskin ii¢ farkl1 goriisten bahsedilebilir: Ilki, kadimlar
kendi gayret ve calismalariyla {ist diizey pozisyonlara gelebilirler; ikincisi, kadinlar is
hayatinda ilerlerken, is ve ev hayatin1 dengelemek icin miicadele ederler; {iglinciisi,
kiiclik sirketlerle bu sirketlerdeki kadinlarin girisimsel basarilarint yok sayarlar.
Bagka bir ifadeyle, bu tiir ¢alismalarda yalnizca biiyiik firmalara odaklanilarak,

ekonominin geneli goézden kagirilabilmektedir (Erdogmus, 2003: 25). Bu
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perspektiften konuya yaklasildiginda, cam tavan kavramini destekleyen verilerin

degerlendirilmesinde objektiflikten uzaklasildig1 s6ylenebilir.

Sirketlerin ~ birgogu  kadinlarin  tepe  noktalara gelmesini uygun
gormemektedir. Ozellikle bu anlayisin gecmis donemlerde isletmelerde daha da
yaygin bir goriis oldugunu sOylemek miimkiindiir. Ancak son yillarda kadinlarin
egitim seviyesindeki artig, bugiin gerek Avrupa ve Amerika’da, gerekse iilkemizde
kadin yoneticilerin sayisini eskiye nazaran artirmistir. Sirketlerin yonetiminde yer
alan kadinlarin oraninin istenilen diizeyde olmadigi bir gercektir. 1960’lardan
itibaren yonetimdeki kadinlarin sayisi giderek artmaktadir. Ilerici bir gelisme gibi
goriilebilir ama en iist kadin yoneticilerin ancak orta kademe yonetim konumlarinda
oldugunu unutmamak gerekir (Aytag, 2005: 260). Kadin isgiiciiniin orgiitlerdeki

konumu gelismekle birlikte istenilen diizeye ulasamamistir denilebilir.

Cam tavanin boyutlarinin ortaya ¢ikmasindaki belirgin faktorler cogunlukla
sosyokiiltiirel nitelikte olup, sosyallesme siireci, normlar, kanunlar ve kurumsal
diizenlemeler, egitim diizeyi ve endiistriyel gelisim seviyesiyle birebir iliskilidir.
Cam tavanin {i¢ boyutunu olusturan engeller vardir ki, kadinlar bu bariyerler
dogrultusunda kariyer gelisimlerini belirlemektedirler. Bu engeller asagidaki gibidir

(Eskinat, 2006: 85-87);

Erkek yoneticiler tarafindan konulan engeller: Tarafsizlik ilkesi (cinsiyetler
arasinda fark kabul edilirken bir stiinligiiniin olmadigimin kabul edilmesi), cinsiyet
korligii, kadin1 birtakim mazeretlerle koruma, kollama i¢giidiisii, kadinlara yonelik
negatif olan ve verilen iist diizey isleri yerine getiremeyecegine iligkin onyargilar,

kadinlarla iletisim zorlugu, giicii elde tutma istegi.

Kadin yoneticiler tarafindan konulan engeller: Kadinlarin % 50-60’1 daha
cok erkeklerle calismak istemekteler, tarafsizlik ilkesi, cinsiyet korliigii, koruma
kollama i¢giidiisii, kendini referans alma yanilgisi, kadin yoneticilerin bilin¢altindaki
““ben bu noktaya geldiysem herkes ayni sekilde gelebilir, ézel bir ¢cabaya gerek yok
mantig,” kralice ar1 sendromu (“Kralice art sendromu, kadin yoneticilerin, kendileri
kadar c¢aba gostermedigini diistindiigii diger kadin ¢alisanlarin  yiikselmesini

engellemesi, hatta bulunduklart noktada tek olarak kalabilmek icin erkek
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calisanlarin desteklenmesidir. Arastirmalar, kadin yoneticilerin bu tutumu nedeniyle,
hiyerarsik diizende alt kademede c¢alisan kadinlarda, yéneticinin erkek olmasi
durumunda daha hizli yiikselebilecekleri ve engellenmeyecekleri fikrinin yaygin
oldugunu gostermektedir. Baska bir bakis acisiyla, kralice ari sendromu, kadin
voneticilerin zamanla is ortamindaki davranmiglarin degistirerek erkek yoneticilerin
davranis kaliplarina yaklagmasi ve diger kadin ¢alisanlara erkek yoneticilerinkine
benzer tepkiler gostermesi olarak agiklanabilir.”) (Hoffman ve Miiller, 2006:) 42).
basariy1 yiiceltme ihtiyaci, cok boyutlu kiyaslama, ¢cok boyutlu kiskanglik, kadinlara
yonelik onyargilar, erkekler gibi diisiinerek onlardan biri oldugunu gosterme c¢abasi

gosterilmesine neden olmaktadir.

Kadmlarin kendi kendilerine koydugu engeller: Cinsiyet rollerine yonelik
tutumlar “kadinin yeri neresi?” toplumsal degerleri sorgulamadan igsellestirmek, is-
aile ¢atismasi ve sugluluk duygusunun iistesinden gelememek, 6zgiiven yetersizligi,
kararsizlik, belirsizlik, ne istedigini bilememek, kendini gelistirme kosullarini
degistirme istegi inanct ya da olanagi olmamak, sistemin degistirilemeyecegine
duyulan inang, sistemi destekleme zorunlulugu hissetmek, kariyer yonelimli

olmamak, kariyerde yiikselmenin gereklerini ve zorluklarin1 géze alamamaktir.
2.4. Ucret Esitsizligi

Kadinlarla erkekler arasindaki ticret farkliliklart 6grenim durumuna,
caligilan sektore ve isteki durumuna gore azalmakta veya artmakta ama genel kural
bozulmamaktadir. Kadinlarin iicretlerinin diisiikligii ve erkek ftcretlerinin daima
gerisinde kalmasi, sadece kadinlarin isgiliciine katilim oram ile ilgili 6nemli bir
saptama degildir; ayn1 zamanda kadinlarin ¢alisma kararlarini etkileyici, c¢alisma
hayatinda statiilerini diisiiricii bir durumdadir (Barutgugil, 2008: 91). Yonetim
seviyesinde, erkek ve kadinlarin kazanglar1 arasindaki farkliliga neden olan faktorler

sOyle siralanabilir; (Hoffman ve Miiller, 2006, 47):

e “Bilgideki cinsiyet farkliliklar.
o Kadn yoneticilerin erkek ¢alisanlara oranla egitim seviyelerinin diistikliigii.
o Sirket icinde daha az tecriibeye sahip olmalart ve ¢alisma saatlerinin daha

az olmasu.
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o Kadinlarin baskin olduklart ve daha az kazang getiren mesleklere
odaklanmalari.
o Kadinlarin yonetimsel hiyerarsilerde daha diisiik sayida temsil edilmesi.

o Simirli otoriteye sahip olmalari.”

Bunlarin yani sira orgiitler kadinlarin evlenip cocuk doguracaklar1 bu
yiizden isi birakacaklari korkusunu tagimakta ve kadina yatirnm yapmamayi tercih
etmektedirler. Isi birakmasalar bile, is aile dengesi kurmaya calisirken yeterince
verimli olamayacaklarini diistinmektedirler. Bu durum kadinlarin hem yonetim
kademesine yiikselmelerini hem de yiiksek iicretli pozisyonlarda gorev almalarini

engellemektedir (Aytag 2005: 32).
2.5. Kadin Yéneticilere Karsi1 Onyargilar

Onyarg1 veya pesin hiikmiin, belirli bir grubun iiyelerine, sadece bu gruba
ait oldugu i¢in gosterilen olumsuz tutumlar oldugu ve gergcek delillerin uzaginda
olarak, onceden iiretilmis ve bireyden ¢ok grupla ilgili tavirlar oldugu ifade edilir.
Bunun yani sira, 6nyargilar tutumlara benzer sekilde biligsel, duygusal ve davranigsal
Ogelerden olugmaktadir. Diger taraftan sosyal kimlik teorisi baglaminda, insanlar
kendi gruplarmm1 diger gruplara oranla daha olumlu olarak algilamaya
yoneltilmiglerdir. Dolayisiyla kendilerinden farkli olan ya da farkli oldugunu
diisiindiikleri gruplara karsi genellikle olumsuz tutumlara sahiptirler. Onyargilari
fazla olan insanlarin otoriter kisilige sahip olduklari da ifade edilmekte, birey ve
gruplarin ig¢inde bulunduklari kiiltiirel yapimin da Onyargilarin olusmasinda etkili

oldugu vurgulanmaktadir (Giiler, 2005: 63).

Kadinlara atfedilen duygusal davranma, meselelere rasyonel bakamama, dar
bir goriise saplanip ¢ok yonli diistinememe, insancillik, pasif olma gibi 6zelliklerin
yonetici olduklarinda isletme i¢in olumsuz sonuclara yol agabilecegi diisiincesi
kadinlarin iist diizey gorevler alabilmeleri i¢in engel olarak gosterilmektedir (Bediik,
2005: 113). Sogukkanli davranma, rasyonel bakis agisi, ¢cok yonlii diisiinebilme,
orglitsel amaclar1 verilen kararlarinda 6n planda tutma ve insan, para ve hammadde
giderlerini en verimli sekilde mal ve hizmet ¢iktilarina doniistiirme faaliyetlerinin

erkek kimligi ile 6zdeslestirilmesi toplumlarda bugiin bile mevcuttur. Kadmnlarin
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duygusal olmasi onlara yiiklenen bir 6nyargidir. Bu da onlari is hayatinda diglamanin

bir gdstergesidir.

Kadin c¢alisanlar i¢cinde en derin ¢ikmazlar1 kadin yoneticiler yagamaktadir.
Kadin yoneticilerin sorunlarini genel kadin sorunlarindan ayirmak aslinda ¢ok
gerekli degildir. Zira her birinin sorunu, konumlar1 farklilagsa da statiikonun o ya da
bu sekildeki adaletsizliginden magdur olmalariyla ilgilidir. Ancak kadin yoneticilerin
bu genel yapi1 i¢indeki farklilasan bazi 6zel sorunlari da bulunmaktadir. Kadin
yoneticiler geleneksel yapinin baskici tutumu altinda tstlendikleri gérevi hakkiyla
yerine getirebilmenin yaninda diger geleneksel gorevlerini de ayni sekilde yerine
getirebilmenin yiikiinli dogal olmayan bir bigimde omuzlarinda tagirlar. Bu anlamda
yonetici kadinlarin yasadigi sorunlar igyerinde ayri, evde ayri sorunlar olmak iizere
degerlendirilebilir. Kadin yoneticilere karsi duyulan giivensizligin iizerlerinde
yarattigi baski yiiziinden kadinlar kendini kanitlama c¢abasina girerler. Bu da
isyerinde bir tiir yabancilagsma ve dogalliktan uzak bir tutumun olusmasina neden

olur (Palmer ve Hyman, 1993: 84-85).

Yonetim meslegi genellikle erkek meslegi olarak goriilmekte ve kadinlara
uygun bulunmamaktadir. Bu durum yonetim kademesinde gorev alan kadinlari,
astlarin  yonetimi konusunda etkilemektedir. Toplumda kadinlardan yonetici
olunamayacagi, olundugu takdirde de, bir erkek kadar iyi yonetici olamayacagina
iliskin kalip yargilar, calisanlar1 kadin yoneticilerle ¢aligmak istememe gibi bir fikre
yonlendirmektedir. Bu durum kadin yoneticiler {lizerinde bir baski yaratmaktadir.
Insanlar ¢alisma yasamina girerken gelir elde etmenin yani sira tatmin edici anlaml
sosyal iliskiler de kurma diisiincesindedirler. Ancak bu iligkilerde yasanan sorunlar
ve olumsuz durumlar birey i¢in bir baski nedeni olabilmektedir. Calisma arkadaslar
ile olan iletisim bozukluklari, birbirlerine karsi olusan oOnyargilar, farkli yasam
tarzlarinin yarattigi diisiince ayriliklari, ¢aligma ortamini ve is iliskilerini bozan

etkenlerdir (Celik vd., 2004. 37-38).
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2.6. Ev ve Is Yasamm ikilemi

Geleneksel alt-kiiltiir, kadin ¢aligsanlar1 6ncelikleri konusunda siirekli “ev”
ve “eve iliskin” aile sorumluluklarina yonlendirmektedir. Genelde her iki roliin de
geregini yapmaya calisan kadin, sonugta her ikisinde de yetersiz kalabilmektedir.
Bunun sonucunda kadinda c¢eligkiler ve rol ¢atigmalar1 ortaya ¢ikmaktadir (Koray,

1998: 71). Bu da kadinin psikolojisi iizerinde etkili olabilmektedir.

Orgiitler de kadinlarin bulundugu sosyal konumlarina bagli olarak
politikalarin1 bu yonde belirlemekte, ise alimlarda ya da terfilerde anne olabilecek
kadinlar tercih etmemektedirler. Bu kadinlar ileride ¢ocuk sahibi olduklar1 takdirde
isyerlerindeki gérevlerinden dogum izni nedeniyle uzaklasabileceklerdir. Ust diizey
pozisyonlardaki kadinlarin, bekar, cocuk sahibi olmamis ya da tek ¢ocugu olmus
yoneticiler olduklarmi gostermektedir (Pur, 1993:74). Kadin yoneticiler {ist
diizeylere ulasabilmek icin aile yasantilarindan fedakarlik edebilmektedirler. Ancak

erkek yoneticiler kariyerleri igin sosyal rollerinden (baba, es) vazgecebilmektedirler.

Kadin iyi bir kariyer talep ettiginde, kiiltiirel modelimizde evlilik ve annelik
kadinin ana ugras alam olarak tanimlandigindan, mevcut aileye toplum tarafindan
gosterilmesi beklenen Ozveri gosterilemeyecegi i¢in bir catisma olur. Toplumun
bakis acisiyla, kadindan esine ve ailesine ilgi gostermesi beklenirken, erkeginde o
ailenin finansal sorumlulugunu karsilayarak, esini ve ¢cocugunu giiven altinda tutmasi
beklenmektedir. Ailesinin ihtiyaclarina daha fazla zaman ayiran kariyer odakli kadin
isinin gerektirdigi sorumlulugu yerine getirememektedir ve kendini isine adayan
kadin ise ailesine karsi olan sorumluluklari tam olarak yerine getirmeyebilmektedir.

Bunun sonucunda da is ve aile ¢atismasi dogmaktadir (Barutgugil, 2002: 45-46).

Calisan kadin, isine ve ailesiyle ilgili sorumluluklarin1 yerine getirmede
tizerinde baski hissetmekte, iyi bir es ve anne olma gayretini gosterirken, bazi konum
ve ylkselme firsatlarini kacirabilmektedir. Kadinin ¢alisma yasamina girmesiyle ev
i¢i rollerine isle ilgili rollerde eklenmistir. Dolayisiyla, kadinin aile ve is yasami
birbirini etkileyen 6nemli alanlardir. Calisan kadindan evinde iyi bir es ve anne,
isyerinde ise, 0zverili bir ¢alisan olmas1 beklenmektedir. Bu iki alan igerisinde sikisip

kalan kadin her iki tarafca elestirilmektedir. Ailede es ve gocuklarina yeterli zaman
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ayirmadigi, cocuklarina iyi bakmadigi, isyerinde ise islerini aksattigt ve verimli
olmadigi konusunda su¢lamalara maruz kalan calisan kadin, ev ve is arasindaki
ikilemde sikisip kalmaktadir (Adak, 2007). Bu durumda, kadin ¢alisanlarin

arzuladiklar kariyer gelisimi istedikleri diizeye ulasamamaktadir.
2.7. Firsat Esitsizligi

Kadin ¢aliganlara, kariyer gelisimi hususunda erkeklere taninan firsatlarin
sunulmadigi  goriilmektedir. Calisanlarin  kendilerini  gosterebilecekleri  ve
gelistirebilecekleri isler, kariyer gelisimleri i¢in olduk¢a Onemlidir. Bu tiir isler,
calisanlarin yonetim kademelerine yiikselebilmek i¢in gerekli deneyimi saglamakla
beraber calisanlar1 giidiileme ve oOrglitsel baglihigini arttirma gibi bir isleve de
sahiptir. Yoneticiler, erkek c¢alisanlara, kadin c¢alisanlarina oranla daha fazla
kendilerini gosterebilecekleri isler vermekte, egitim seminerlerinden daha ¢ok erkek
calisanlarimi yararlandirmaktadir (Frankel, 2008:79). Ise alma ve terfi konusunda
erkek adaylarin 6ncelikli oldugu genel olarak kabul edilmektedir. Is yasami, ise en
uygun olan kisinin se¢ilmesini gerektirirken, ¢ogu zaman ayni durumda olan erkek
ve kadin arasinda secim yapilmasi gerektiginde erkeklerin se¢ildigi goriilmektedir

(Palmer ve Hyman, 1993: 41).
2.8. Isten Cikarilma

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

firsatina da dontisebilir (Aytag, 2005: 38).
2.9. Kariyer Platosu

Kariyer platosu, bir siire ¢alistiktan sonra, bireyin bir noktada kariyerinin bir
asamasinda yiikselme potansiyelinin gegici ya da kalic1 olarak yok olmasidir (Eryigit,

2000: 24). Calisanlarin kariyer iddiasin1 kaybetmesi, motivasyon ve iiretkenliginin
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diismesi s6z konusudur. Clinkii ne kadar caba gosterirse gostersin bir 6diil ya da

ilerleme sans1 gormemektedir.

Yiiksek konumdaki gorevler i¢in diisiik konumdaki ¢ok sayida adaymn var
olmasi, bireylerin diizlesmesine ve tabiri yerindeyse bir platoya hapsolmasina yol
acar. Aday tist diizeydeki gorevler icin gayet uygun olsa dahi, yukariya ulagmak i¢in
onii kapali oldugundan dolay1 hareket edemez. Bu durumda bireyin orgiitsel acidan
platoda oldugu sdylenir. Bu agidan etkin bir kariyer yonetimi bu gibi durumlari
kontrol altinda tutabilecek yontemleri hazir bulundurmali, bu gibi kisilere yardimci
olmalidir (Eryigit, 2000: 24-25). Yatay ve dikey yiikselme olasiliklarinin zayif
oldugu durumlarda kadin c¢alisanlar kariyer platosuna kapilmakta ve ayni pozisyonda
kalmaya zorlanmaktadir (Barutgugil, 2002: 48). Bu durumda, kariyer gelisimini
olumsuz yonde etkileyerek durmasina yol agmaktadir. Bu engel, orgiitiin plato
durumdaki bireyleri teshis etmesi ve kendilerine yardimci olmak icin gerekli olan

onlemleri almasiyla ortadan kaldirilabilir.

3. KADIN YONETICILERIN KARIYER GELISIMINi OLUMLU
YONDE ETKILEYEN FAKTORLER

Kadimlarin isgiictine katilim orant son yillarda 6nemli Ol¢iide artmustir.
Yonetim pozisyonlarindaki kadinlarin sayisindaki hizli artista da bu durum
gozlenmektedir. Fakat kadinlar hala tiim diinyada ydnetim pozisyonlarinda baski
altindadir ve 6zellikle de iist yonetim pozisyonlar: i¢in bu baski artmaktadir. Bu
baskinin en aza indirilmesini saglayabilecek, kadinlarin kariyer gelisimlerini olumlu
yonde etkileyebilecek unsurlar da yok degildir. Bunlar; egitim, basariyr olumlu
yonde etkileyen genel unsurlar, destekleyici programlar, pozitif ayrimcilik, orgiit

kaltird olarak siralanabilir.
3.1. Egitim

Toplumsal gelisimin saglanmasinda en 6nemli unsurlardan biri egitimdir.
Egitim, toplumsal yasamin ve kurumlarinin ¢agin gereklerine gore yapilanmasinda
ve yeni gelismelere ayak uydurmasinda ve kalitenin artmasinda en Onemli

faktorlerden birisidir. Egitim, toplumdaki diizeni, sosyal, politik ve kiiltiirel degerleri
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bireylere benimseterek ortak bir toplum kiiltiirii olusturmak ve bu kiiltiire bagh
olarak ortak davranislarin olugsmasini saglamaktadir (Baloglu, 1995: 24). Egitim, her
toplumda {izerinde oldukg¢a sik konusulan ve onem verilen bir kurum olmustur.
Tarihsel olarak bakildiginda egitimin her toplumda farkli bi¢im ve igeriklerle daima
var oldugu goriilmektedir. Sosyoloji alaninda da egitim kurumu {izerinde ¢aligsmalar
oldukca fazladir. Bu kurumun insanin sosyallesmesi ve uygarhigin gelisimi
tizerindeki etkisi her zaman arastirma konusu olmustur. Aragtirmalar gostermistir ki
egitim, yasamin belli boliimlerine sikistirllamamis, yasam boyunca devam etmistir

(Binbasioglu, 2005: 18).

Egitimin toplumsal konumu giderek saglamlagsmaktadir. Bilgi toplumu
olmanin birincil kosulu olan nitelikli isglicii sayisinin artmasina baglidir. Hedeflerini
gerceklestirme konusunda bencil davranmayan, is ve toplumsal iliskilerinde
demokratik ve 0z giliven sahibi, adaletli, sosyo-kiiltiirel konularda acik goriislii,
sorunlar1 ¢ézmek i¢in farkli yollar arayan, Meselelere holistik bir perspektiften
bakabilen, mesleki kiiltiirii igsellestirmis insan tipolojisi, sadece egitimin dnemine ve
toplumsal gerekliligine kanaat getirmis olan toplumlarda gergeklesebilmektedir.
“Egitim sadece bilgi aktarma olarak degerlendirildiginde, ogretmenlerin egitimdeki
roliiniin azaldigi ve azalacag goriisii dogrudur. Bununla birlikte giintimiizdeki
egitim, siradan bilgi aktarmanmn ¢ok otesinde bir anlam tasimaktadir” (Ergiin ve

Ergezer, 1999: 73).

Toplumun karmagik yapisina ve egitim sisteminin kurumsallagsmasina bagh
olarak, egitim faaliyetinin gilinlilk yasamla dogrudan iliskisinin azalmasi, egitimin
pratik bilgilerden bir 6l¢lide soyutlanmasi ve diinya genelinde benimsenmis bilgilerin
de ogretilmesi giindeme gelmeye baslamistir. Kiiresel dlgekte yasanan hizli degisim
ve doniistimlerin bir sonucu olarak, toplumsal diizenin yani sira i§ yasamina ve
mesleki kimliklere de yansiyarak; bircok isletme faaliyetini bilgiye bagimli duruma
getirmis ve nitelikli insan giicline duyulan talebi de arttirmistir (Tortop, 1989: 193).
Bu c¢ercevede egitimin baslica toplumsal fonksiyonu; gen¢ isgiiciiniin mesleki
bilgilerle donatilmasi ve ekonomideki ¢esitli istihdam alanlar1 arasinda dagiliminin

dengeli olarak saglanmasidir. Nitelikli insan giiciiniin yetistirilmesi ve yetkinliklerin
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stirekli gelistirilmesi, egitim sisteminin en 6nemli gorevi olmustur (Sabuncuoglu,

2005: 124),

Egitim genelde tiim insanlar, Ozellikle kadinlari, yoksulluk, tarim
sektoriinde zorunlu olarak ¢alisma, ticari olarak kullanilmak gibi tiim
olumsuzluklardan koruyacaktir. Kadinin isgiici olarak istihdam bakimindan
erkeklerin gerisinde kalmasi ve toplumda kadin aleyhine cinsiyet esitsizliginin var
olmasi bir sorun olup; bu sorunu agabilmenin yollarindan birisi de egitimdir (Simsek,

2008: 72).

Kadinin Statiisii Genel Miidirligi’nin (KSGM) hazirladigt “Tiirkiye 'de
Kadinmin Durumu”™ raporuna gore, yillar i¢cinde kadin okuryazarlik oraninin stirekli
artmasina karsin heniiz hedeflenen noktaya ulasilamadig belirtilmektedir. 6 yas ve
yukar1 niifus icinde kadin okumaz-yazmazlik orani1 yiizde 8, erkek okumaz-

yazmazlik orani ise ylizde 1,7’dir. Okuma-yazma bilmeyen her 10 kisiden 8’ini

kadinlar olusturmaktadir (KSGM, 2012: 12).

Kadin istihdamii belirleyen 6nemli degiskenlerden biri de egitimdir.
Egitim seviyesindeki artisa bagli olarak kadinlarin isgiicline katilim oram
yiikselmektedir. Kadinlarin erkeklerle esit sartlarda emegini arz etmesi, yliksek
ticretli islerde ve yliksek statiide calisma olanagi yaratmaktadir. Ayrica toplumun
egitim seviyesinin ylkselmesi, geleneksel rollerin gozden gecirilmesini saglayarak,

kadinlar1 ev ve is sorumluluklarini hafifletmektedir (Tungsiper ve Siirek¢i, 2004: 97).

Toplam isgiicline katilim oranlariyla kadinlarin egitim diizeyleri arasinda
dogrusal bir iliski oldugu gibi, yonetim kademelerinde yiikselmeleriyle kadinlarin

egitim diizeyleri arasinda da ayni tiir bir iligski s6z konusudur.

Tiirkiye’de egitim sistemi ve Ozellikle {niversiteler kiz Ogrencilerin
okumasinit ve meslek kazanmasini desteklemistir. Bu arada aileler, kiz ¢ocuklarini
okumaya ve ekonomik 6zgiirliiklerini kazanmaya tesvik ettiklerinden kiz 6grenciler,
gectigimiz yillarda daha yiiksek motivasyonla okumuslar ve iyi okullardan iyi
derecelerle mezun olmuslar, hirsli ve iddiali bir sekilde kariyer sahibi olmak icin

caba harcamislardir (Aytag, 2005: 67). Egitim diizeyinin ylikselmesi, kadinin ¢aligma
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yasamina girmesini kolaylastirict bir etmen oldugu kadar is yasamindaki basarisi ve

sebati iizerinde de 6nemli bir rol oynamaktadir (Arat, 1996: 12).

Tirkiye’de Kadinin Durumu raporuna gore (KSGM, 2012: 14),
yiiksekogretimde net okullasma oranina bakildiginda 2001/02 yilinda yiizde 12,9
olan toplam orann 2010/11 ogretim yilinda yiizde 33,06’ya yiikseldigi
goriilmektedir. Kadinlar agisindan bu oran 2001/02 yilinda yiizde 12,1 iken 2010/11
Ogretim yilinda yiizde 32,65°¢ yiikselmistir. Yiiksekdgretim kademesinde cinsiyet
orant ylizde 83,38’dir. 2011/12 wyili itibariyle Universitede egitimini siirdiiren
4.315.836 ogrencinin yiizde 45’ini kadinlar olusturmaktadir. Lisansiistii diizeyde
yiiksek lisans ve doktora programlarina devam eden 6grencilerin ise yiizde 43,4 linli

kadinlar olusturmaktadir.

Gelismekte olan iilkelerde, egitim seviyesinin ylikseltilmesi, toplumlarda
kadina ve kadin isgiiciine bakis acisin1 ve emek piyasasinda cinsiyete dayali ayrimci
politikalart ortadan kaldirmada etkili olabilecektir. Calisma hayatinin yeniden
diizenlenmesi, kadinlara yonelik mesleki egitimlerin yayginlasmasi, is ve meslek
seciminin farklilagsmasi, istihdamda firsat esitliginin yaratilmasi, ¢alistiklar:
kurumlardaki yiikselmelerinin oniindeki engellerin kaldirilmasi kadin istihdamini

artiracaktir (Tungsiper ve Stirekei, 2004: 102).

Gilinlimiizde kadinlarin 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 (Aytag, 2005: 67).
3.2. Basar1 Arttirici1 Yonlendirmeler

Basar bir seyin pesinden gelir ve gdsterilen performansin sonucudur. Bagari
genellikle (sadece) sans isi degildir ve bireyi mutlaka tamamen mutlu edecek diye bir
kural da yoktur, ancak basar1 bireyi tatmin eder ve dzgiivenini artirir. Bagarili olmak
icin her seyden Once gerekenler; diizenli bir ritim, siireklilik, sebat ve dayanma

giiciidiir (Hoffman ve Miiller, 2006:127-128).

“Kadinlar  igyerinde  giintimiiziin  kosullarina  uygun  davranislar

sergilemektedir: Rekabet icinde olmak yerine isbirlik¢i olmak, konusmaktan daha
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fazla dinlemek, etkileyici olmak igin gii¢ kullanmaktansa iliskilerden faydalanmak
gibi...” (Frankel, 2008: 82).

Kadin yoneticilerin kariyerleri ile ilgili diisiincelerine bakildiginda ne
istedigi konusunda emin olmak, se¢imlerini bilingli yapmak, isini sevmek, diiriist ve
giivenilir olmak, planl, 6zverili, disiplinli ¢calismak ve her seyi yapabilecegine karsi
duyulan inang¢ ve Ozgiivenin kritik basari faktorleri oldugu goriilmektedir (Aytag,
2005: 71).

Kariyer gelisimi ile ilgili calismalarda, kadinlarin nasil daha basarili
olacaklarina dair bir¢cok yonlendirme bulunmaktadir. Bu yonlendirmelerden bazilari
kisaca Ozetlenirse, kadin yoneticilerin nasil davranmalar1 gerektigi iyi bir sekilde

anlasilmis olacaktir.

- Kadin calisanlar kendilerine koruyucu bir kalkan yaratmalidirlar ve
koruyucu bir seffaf alanin i¢inde olduklarini diisiinmelidirler, bunun sonucunda
cevrelerinde neler oldugunu gorebilirler, ancak baskalarinin olumsuz tavirlarindan

dolay1 yaralanmazlar (Frankel, 2008: 35).

- Kadinlar iclerindeki uyanis cagrisina kulaklarmi tikamamalidir. Uyanig
cagrisi bir gorev biciminde ortaya ¢ikabilir; insanlar1 hareketlenmeye, hizlanmaya ve
miicadele etmeye zorlayan, karsi konulamaz bir giictiir. Boyle bir durumdaki kisi
sanki aniden ne yapmak istediginin farkina varmis ve bunu daha fazla gérmezlikten

gelemeyecegini hissetmistir (Boyatzis vd., 2004: 17).

- Kadmlar odaklarini ilgi alanlarindan uzaklagtirmamali ve ilgilendikleri
alanla ilgili giincel bilgi ve gelismeleri takip etmelidirler. Boylelikle basarili olmak
i¢cin gerekeni yapmis olacaklar ve baskalarinin dncelikleri ya da toplumsal beklentiler
sebebiyle hedeflerinden uzaklasirlarsa, potansiyelleri sebebiyle degil sadece gegmis

deneyimleri nedeniyle kariyerlerini geriletmis olacaklardir (Frankel, 2008: 132).
3.3.Destekleyici Programlar

Buglinkii kosullarda organizasyonlar degisimlere uyum saglayabilmeli ve

esnek olmalidirlar. Isletmeler calisanlardan olumsuz tepki almadan nasil esnek
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olabileceklerini ve bununla c¢alisanlarin ihtiyaclar1 tatmin edilerek rahat

edebilmelerine odaklanmislardir (Bingol, 2010: 52).

Part-time diizenlemeler ve gayri esnek secenekler ile esneklik istihdam igin
kritik bir konudur. Kadin c¢alisanlarla yapilan bir arastirmada, kariyer gelisimi i¢in
gerekli olan kati tutumdan duyduklari memnuniyetsizligi dile getirdikleri ifade
edilmektedir. Kadin c¢alisanlar bugiin daha esnek yaklasimlar istemektedirler,
kendileri ve isverenleri arasinda karsilikli bir deger ve profesyonelligin oldugu bir

esnekligin zorunlu oldugunun farkindadirlar (Ecevit, 2010: 63).

Kadin ve erkek arasindaki rol farkliligi, ornegin ¢alisma hayatindaki bir
kadmin baslangig¢ta ¢ok yiiksek bir motivasyon ve ailesinin g¢alismasi yoniindeki
destegine ragmen, ailedeki rolii ve sorumluluklariin taleplerinden kaynaklanan
baskisi, kariyerlerindeki standart bir performans azalmasimna sebep olmaktadir
(Aytag, 2005: 87). Kadinlarin is hayatinda karsilastig1 bu sorunlar1 en aza indirmek
amaciyla bircok kurum, bayan c¢alisanlarin aile ve is yiikiinii azaltmakta ve 6zellikle
kariyer yapmalari i¢in ¢alisan kadinlara esnek calisma programlar gelistirmislerdir.
Bu programlarda, ¢alisan kadinlarin hem aile sorumlulugunu ve hem de kariyer
gelisimini saglamak i¢in part-time ¢alisma, esnek calisma, is paylagimu, siit izni, kres
ve yuva hizmetleri, egitim hizmetleri, evde ¢alisma gibi esneklikler, alternatif kariyer

yollar1 saglama gibi baz1 imkanlar saglamislardir (Aytag, 2000: 211).

Esnek c¢alisma saatleri, yar1 zamanli calismayr kapsamaktadir. Cogu
profesyonel, yar1 zamanl ¢alismaya yasamlarinda ¢oziimler yaratmak ic¢in baslarlar.
Geng cocuklart vardir, isletme yiliksek lisansi yapmak isterler, yaslanan anne
babalarina bakmalar1 gerekir. Yari zamanl ¢alisma ¢ogunlukla ¢6zdiigli kadar ¢ok
sorun da vyaratabilir. En iyi kosullarda bile pek c¢ok yar1 zamanh c¢alisan
diisiindiigiinden daha fazla caligir. Daha kotiisli, kuruluslar i¢in tasidiklari 6nemin
yavas yavas sona ermekte oldugunu goérmeleridir. Yar1 zamanh olarak diizenlenmis
bir is1 yapmak zaman, enerji ve yaraticilik gerektirir. Yoneticiler bu zorluklar
yasayarak, yart zamanli ¢alisma i¢in basarili stratejiler bulmuslardir. Bunlara birkag

ornek verirsek (Corwin vd., 2004: 126-128);
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e (alisma yasamlarindaki onceliklerini, programlarini ve gelecege yonelik
planlarini, orgiitleri i¢in seffaflagtirmak,

e Isteki zamanlarin1 korumak icin rutinler, evdeki zamanlarini korumak icin
adetler olusturmak,

e Yart zamanl statiilerine ragmen hala oyunda olduklarint ve gérmezden
gelinemeyeceklerini is arkadaglarina nazik ama ciddi bir ifadeyle

hatirlatmak.

Giiglii destekleme sistemlerinin dneminin bilincinde olan bir organizasyon,
yardim ve olumlu gelisme 6rnekleri saglayan programlar gelistirebilir. Destekleyici
orgiitsel programlar; personel yardim programlarini, bigimsel olmayan sebekelenme
olanaklarini, problem ¢ozme tartismalarini ve ¢ocuk bakimi ihtiyacinin

karsilanmasini icerebilir (Palmer ve Hyman, 1993: 31).

Kres ve anaokulu sorunu, iilkemizde yeterli sayida kres bulunmamasi,
onlarin da fiyatlarinin ytiksekligi ¢alisan anneleri ¢ok gli¢ durumda birakmaktadir
(Koray, 1998: 24). Elit meslek sahibi kadinlar, mesleki kariyerlerini, eslerinin ev
islerine yardim etmeden siirdiirebilmek icin bedelli yardim ya da aile i¢inde yardim
seklindeki diger kadinlarmn olanaklarindan yararlanmaktadir. Ornegin biiyiirken
evlerinde kadin yardimcilarla yetismis olanlar, bu gelenegi yasantilarimi ev kadini
olarak siirdiirseler bile devam ettirdikleri sdylenebilir. Ancak annesi tarafindan
yetistirilmemis, eve yardimci almamig, orta halli ailelerden gelen kadinlara
bakildiginda, kariyerleri i¢in ev islerinde ve ¢ocuk bakiminda yardimci tuttuklari
zaman huzursuz olduklar1 ve vicdan azabi duyduklart gozlenmistir (Barutgugil, 2008:

71-72).
3.4. Pozitif Ayrimeihk

Pozitif ayrimeilik belirli bir is i¢in, erkeklerden daha diisiik bilgi ve beceriye
sahip bir kadin ise alinsin demek degildir. Ayni ise bagvuran ve cok benzer
niteliklere sahip kadin ve erkekler arasindan se¢im yapilirken kadinlara pozitif

ayrimcilik uygulansin, yani o is igin bir kadin segilsin demektir (Ozar, 2006). Bir
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baska ifadeyle, “kimi zaman esit davranabilmek igin bireyin din, dil, renk, rk, saglk
durumu, sosyal statii, cinsiyet vb. durumlardan dolayr dezavantaj yaratan durumunu,
goz ardi ederek birey lehine yapilan davranis ya da uygulamalar pozitif ayrimcilik
olarak ifade edilmektedir.” (Demir, 2011: 762). Ozar, pozitif ayrimciligi,
yiizyillardir kadinlara yonelik negatif ayrimciligin yapildigr mevcut durumun en iyi

telafi yolu olarak gegici bir siire i¢in Onerildigini ifade etmektedir.

Hizmet sektoriiniin 6zellikle bankacilik, konaklama, seyahat ve ulagtirma
vb. alt kollarinda cinsiyet ayrimciliginin kadinlar lehine yapildigi bilinen bir
gercektir. Bu alanda geng, bakimli ve iletisim becerileri yiiksek kadinlarin tercih
edilmesinin temelinde miisterilere yonelik dogrudan hizmet satisinin yer almasi,
alicilarin cogunlukla erkek olmasi ve bu nedenle kadinlarin erkekleri ikna etme
giiclinlin daha yiiksek olmasi yatmaktadir. Diger yandan, yapilan g¢aligmalarda
kadinlarin erkeklere oranla orgiitsel bagliliklarinin daha yiiksek olmasi da kadinlarin
lehine ayrimcilik yapilmasinda 6nemli bir etkendir. Caligma yasaminda kadin erkek
arasinda dengeli bir yap1 olusana kadar pozitif ayrimciligin uygulanmasi ve pozitif
ayrimcilifin  uygulanmasinin da devlet tarafindan tesvik edilmesi gerektigini

vurgulamaktadir. (Demir, 2011: 767).
3.5. Orgiit Kiiltiirii

Orgiit kiiltiiriiniin kariyer gelisimi iizerinde olumlu bir etkiye sahip
olabilecegini aciklamadan once orgiit kiiltlirlinlin ne anlama geldigini incelemek
gerekir. Orgiitler farkli kiiltiir mozaigine sahip bireylerden olusmaktadir. Bu bireyler,
gorevsel ve mesleksel norm ve Olclitlerle bir araya gelmis, bir arada bir grup
olusturmanin dogal bir sonucu olarak diger orgiitlerden farkli ama kendi i¢lerinde
nispeten ortak inan¢ ve degerler sistemi olusturmuslardir. Olusan bu sistem, orgiit
icinde degisik inang, deger, tutum, diisiince sekli ve ahlak anlayiginin bir arada var

olmasina yardim eder. Bu olusuma * orgiit kiiltiirii ““ ad1 verilir (Eren, 2006: 135).

Peter ve Waterman’a gore orgiit kiiltlirii “baskin ve paylasilan degerlerden
olusan, c¢alisanlara sembolik anlamlarla yansiyan, orgiit icindeki, hikayeler,
inanglar, sloganlar ve masallardan meydana gelmis bir yapi1” olarak

tanimlanmaktadir (Ozkalp ve Kirel, 2005: 178). Edgar Schein orgiit kiiltiiriinii, “bir
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grubun disa uyum saglama ve i¢ biitiinlesme sorunlarint ¢ozmek igin olusturdugu ve

gelistirdigi belirli diizen i¢inde olusan temel varsayimlar” olarak tanimlamigtir

(Eren, 2006: 135).

Kadmlarin kariyer imkanlarinda erkeklerle esit firsata sahip olmalar1 bir
parga Orgiit kiiltlirline de bagli olmaktadir. Baz1 orgiitlerde esit kosullar olmasina
ragmen diger baz1 orgiitlerde ise kadinlar yetkinliklerini ispat etme adina daha fazla
gayret sarf etmektedir. Nitekim eril orgiit kiiltiirii kadinlarin kariyer planlarinda
cesitli sorunlar ortaya ¢ikarmaktadir. Kadinlarin kariyer yapabilmesi, Orgiit
kiiltiirtiniin insan1 merkeze koyan, performans degerlendirmesini referans alan, giic
dengesi saglam ve cinsiyet esitligini baz alan faaliyetlere bagli oldugu
belirtilmektedir (Mizrahi ve Araci, 2010: 150). Oyle ki orgiit kiiltiirii cinsiyet

esitligini sagliyorsa kadin ¢alisanlarin kariyer imkanlari o kadar giiglii olmaktadir.

Orgiit kiiltiirii icinde kadinlara engel teskil eden bir diger yap1 kadinlarmn
algilamalarinin, tutum ve davraniglarinin erkeklerle, daha dogrusu erkekler
tarafindan yonetilen Orgiitlerin politika ve uygulamalariyla, ¢atisma i¢cinde olmasidir
(Schwartz, 2001: 118). Bu c¢atisma nedeniyle kadinlar orgiitlerde erkek egemen
bicimsel olmayan gruplara rahat girememekte, iletisim kurarken erkeklerin
kendilerini rahat hissedecekleri bir tarz gelistirmeye c¢alismakta, liderlik niteliklerini
erkeklerinkine uyumlu hale getirmeye ¢alismaktadirlar. Sonugta bunlar ve benzeri
etmenler kadinlarin Orgiit kiiltiiri ve uygulamalar1 i¢inde kendilerini rahat

hissetmemelerine sebep olmaktadir.

Orgiitsel onlemler alinarak da kadin calisanlarin kariyer gelisimleri
yonlendirilebilir. Anlayish ve ilerici bir orgiit, cok boyutlu rol talepleriyle miicadele
eden kadin ¢alisanina yarar saglayacak bir calisma plani gelistirerek (Palmer ve
Hyman, 1993: 30) ve bu calisma planinin orgiit iginde kabul edilmesini, bununla
birlikte orgiit kiiltliriiniin bir pargast haline getirilmesini saglayarak kadin ¢alisanin

kariyer gelisimine olumlu katkilarda bulunmus olur.
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Kadinlarin daha az hareketli oldugu, orgiite daha az bagli oldugu ve ise
gelmemeye erkeklerden daha ¢ok egilimli oldugu gibi hususlarin tersini gosteren
arastirma kanitlarina ragmen, oOrgiitte alinan sorumluluk ve gorevlerden dolayr bu
durum siklikla kabul edilmektedir. Sonug¢ olarak terfilerde kadinlara pek pay
verilmemektedir. Cogunlukla kadinlar ilerleyememekte ve erkek meslektaslarindan
daha az egitim firsatlarindan yararlanmaktadir (Hoffman ve Miiller, 2006: 69). Bu
durumun engellenmesi i¢in Orgiit kiiltiiriiniin, kadin ¢alisanlar1 destekleyici maddeleri

de barindirmas1 gerekmektedir.
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UCUNCU BOLUM
YONETIMDE CINSIYET FARKLARI, KARIYER ONCELIKLERI VE i$

KOSULLARINA DUYARLILIK: TURIiZM SEKTORUNDE BiR
UYGULAMA

1. ARASTIRMANIN AMACI, EVRENi, ORNEKLEMi VE VERI
TOPLANMASI

Turizm sektoriinde ¢alisan {list ve orta diizey yoneticiler iizerinde
gergeklestirilmis olan ¢alismada, arastirmanin amaci, yontemi, evren ve orneklemi,

veri toplama araglari, verilerin analizi, sinirliliklar ve bulgulara yer verilmektedir.
1.1. Arastirmanin Amaci

Cinsiyet ayrimciligi ve kadinlara karsi kaliplasmis birtakim Onyargilar
kadinlarin meslek alanindan uzaklasmasina neden olmakta, erkekleri kadinlardan
daha iist konuma getirmektedir. Toplumlar kadinin ve erkegin nasil davranmasini ve
hangi rolleri listlenmesini, hangi kisisel 6zelliklere sahip olmasini belirleyen bigimsel
ve bicimsel olmayan kurallar koymaktadirlar. Konulan bu kurallar kadinlarin belirli
kaliplar i¢inde tanimlanmasina ve belirli dnyargilarla degerlendirilmelerine sebep
olmaktadir. Bu da kadinlar1 is hayatinda cinsiyete dayali bir ayrimcilikla karsi
karstya birakmaktadir. Kadin ¢alisanlarin agirlikli olarak bulunduklari sektorler her
ne kadar cinsiyet temelli ayrimcilig1 isaret etse de, turizm sektoriiniin, kadinlar i¢in
onemli bir istthdam alani oldugu sdylenebilir. Bu arastirma, turizm sektdriinde
kadinlarin cinsiyet ayrimcilifi ve firsat esitsizligi, mobbing yasayilp yasamadigi,
kadin yoneticilere karsi onyargilarin olup olmadigi ve ev ile i yasami arasinda

ikilemde kalip kalmadigin1 anlamamiz i¢in 151k tutacaktir.

Arastirma, turizm sektoriinde calisanlarin cinsiyet farkliliklari, kariyer
oncelikleri ve is kosullarina duyarliligini aragtirmak amaciyla gerceklestirilmistir. Bu
ama¢ dogrultusunda ankete katilim gosteren orta ve iist diizey yoneticilerin konu ile
ilgili goriiglerine bagvurulmustur. Arastirmanin ana amacina bagli cinsiyet
ayrimcilig1, mobbing, firsat esitsizligi, kadin yoneticilere karsi dnyargilar ile ev ve is

yagsami arasinda ikilemleri, yoneticilerin cinsiyet, yas, medeni durum, sahip olduklar1
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cocuk, varolan ¢ocuklara bakan kisi/kisiler, egitim durumu, mesleki konum ve kidem

stiresi seklinde siralanan 6zelliklerine gore farklilagsma durumu da arastirilmistir.

Bu arastirmanin problem climlesi “Turizm sektoriinde cinsiyet ayrimcilig,
mobbing ve firsat esitsizligi, kadin yoneticilere olan én yargilar, kadin yoneticilerin
ev ile is yasami arasinda ikilemde kalmalari kadinlarin kariyer yapmalarinda engel
teskil etmekte midir?” olarak belirlenmistir. Burada cevaplanmaya c¢aligilan soruya
anketten elde edilen bulgularin degerlendirilmesi ve hipotez testleri yardimiyla cevap
bulunmaya calisilmigtir. Arastirmada bu dogrultuda bir yontem izlenilmistir.
Arastirmada ana amaca bagli olarak gelistirilmis olan hipotezler ise su sekilde

siralanmaktadir:

HI1: Yoneticilerin cinsiyet ayrimeciligi, mobbing, firsat esitsizligi, kadin
yOneticilere karsi 0n yargilar, ev ile i yasami arasinda yasanilan ikilem cinsiyete

gore farklilik gostermektedir.

H2: Yoneticilerin cinsiyet ayrimciligr, mobbing, firsat esitsizligi, kadin
yOneticilere kars1 6n yargilar, ev ile is yasami arasinda yasanilan ikilem yasa gore

farklilik gostermektedir.

H3: Yoneticilerin cinsiyet ayrimciligi, mobbing, firsat esitsizligi, kadin
yoneticilere karsi on yargilar, ev ile is yasami arasinda yasanilan ikilem medeni

duruma gore farklilik géstermektedir.

H4: Yoneticilerin cinsiyet ayrimciligl, mobbing, firsat esitsizligi, kadin
yoneticilere karst on yargilar, ev ile ig yasami arasinda yasanilan ikilem g¢ocuk

sayisina gore farklilik gostermektedir.

HS: Yoneticilerin cinsiyet ayrimciligi, mobbing, firsat esitsizligi, kadin
yoneticilere kars1 On yargilar, ev ile i yasami arasinda yasanilan ikilem ¢ocuklaria

bakan kisi/kisilere gore farklilik gostermektedir.

H6: Yoneticilerin cinsiyet ayrimciligl, mobbing, firsat esitsizligi, kadin
yoneticilere karst on yargilar, ev ile is yasami arasinda yasanilan ikilem egitim

durumuna gore farklilik gostermektedir.
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H7: Yoneticilerin cinsiyet ayrimciligl, mobbing, firsat esitsizligi, kadin
yoneticilere karst on yargilar, ev ile is yasami arasinda yasanilan ikilem mesleki

konuma gore farklilik géstermektedir.

HS8: Yoneticilerin cinsiyet ayrimcilii, mobbing, firsat esitsizligi, kadin
yoneticilere karst 6n yargilar, ev ile i yasami arasinda yasanilan ikilem c¢alisma

stiresine gore farklilik gostermektedir.
1.2. Arastirmanin Evreni ve Orneklemi

Arastirmanin evrenini Istanbul Ili’nde bulunan otellerde ¢alisan yéneticiler
olusturmaktadir. Orneklem ise bu yoneticiler arasindan secilen 100 kisiden

olusmaktadir.
1.3. Arastirma Verilerinin Toplanmasi

Calisma kapsaminda hazirlanan ankette yer alan sorular o6rneklem
grubundaki yoneticilere yoneltilmistir. Bu sorular, yani ¢alismadaki degiskenler su

basliklar altinda toplanmustir:
1.3.1. Kisisel Bilgilere Iliskin Sorular

Anketin bu boliimii, turizm sektoriinde ¢alisan yoneticilerin cinsiyet, yas,
medeni durum, ¢ocuk sayisi, ¢ocuklara bakan kisi/kisiler, egitim durumu, mesleki
konum ve c¢aligma siirelerine iliskin veri toplanmasma yonelik kisisel bilgi

sorularindan olusmaktadir.

1.3.2. Cinsiyet Ayrimcihigl, Mobbing, Firsat Esitsizligi, Kadin
Yoneticilere Kars1 Onyargilar ve Ev ile Is Yasanm Arasindaki ikilem Olgegi

Orneklem grubundaki yoneticilerin, veri toplama araci olarak kullanilan
Olceklere iliskin maddeleri “1:Kesinlikle Katilyyorum”, “5:Kesinlikle Katilmyyorum”
olmak tizere 1’den 5’e¢ puanlamalarma yonelik olarak hazirlanmis besli likert
Olgeklerdir. “Cinsiyet Ayrimciligi”, “Mobbing” ve “Firsat Esitsizligi” Olgekleri 6
maddeden, “Kadin Yoneticilere Karst On Yargilar” lgegi 11 maddeden ve “Ev ve Is

Yasami Ikilem” 6lgegi de 7 maddeden olusmaktadir.
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2. VERI ANALIiZi, BULGULAR VE YORUMLAR

Ankette kullanilan 6l¢egin, elde edilen veriler ile gegerligi ve i¢ tutarlilig
analiz edilmistir. Olgegin verilen cevaplar dogrultusunda giivenilir sonuglar verip
vermeyecegi bilinmelidir. Bunun i¢in de giivenilirlik analizi yapilarak Cronbach’s

Alfa degeri hesaplanmuistir.

Giivenilirlik analizinin amaci verilerin rastlantisalligin1 6lgmektir. Ankete
verilen cevaplar rastgele dagilim gosteriyorsa anket sonuclarinin giivenilir olduguna
karar verilir. Giivenilirlik analizi segilen 6rnegin giivenilirligini, tesadiifiligini ve
tutarliligini test etmekte kullanilir. Sonucun giivenilir olup olmadigina Cronbach’s

Alpha (o) degerine gore karar verilir (Kalayci, 2009: 405).

a degeri, 0,00<a<0,40 ise Giivenilir degil.
0,40<a<0,60 ise Diisiik giivenilirlikte.
0,60<a<0,80 ise Oldukga giivenilir.
0,80<a<1,00 ise Yiiksek giivenilirdir.

Tablo 2. Giivenirlik Analizi Sonuclar:

Olgek Cronbach's Alpha | Madde Sayisi
Cinsiyet Ayrimeilign Olgegi 0,740 6
Mobbing Olcegi 0,919 6
Firsat Esitsizligi Olcegi 0,760 6
Kadin Yéneticilere Kars1 Onyargilar Olgegi 0,964 11
Ev ve Is Yasami ikilem Olgegi 0,969 7

Tablo 1’de Cronbach’s alpha degerinin 0,60’ {stiinde olmasi, ankette

kullanilan cinsiyet ayrimcilifi ve firsat esitsizligi Olceklerinin oldukca giivenilir
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kategorisinde, mobbing, kadin yoneticilere karst onyargilar ile ev ve i yasami
ikilem Olgeklerinin yiiksek gilivenilir kategorisinde oldugunu gostermektedir. Buna
gore Olgekteki Onermelere verilen cevaplarin tutarli oldugu ve bu verilerin

kullanilabilir oldugu belirlenmistir.
2.1. Verilerin Analizi

Alan aragtirmasindan toplanan verilerin degerlendirilmesi ve analizinde
SPSS 21.0 istatistik paket programi kullanilmistir. Anketteki tiim sorulara ve
Olcekteki onermelere verilen cevaplara ait frekans ve yiizde dagilimlar1 hesaplanmus,
bu dagilimlar tablolarla gosterilmistir. Hipotez testleri bolimiinde bagiml
degiskenler normal dagilim sartina uymadigi i¢in parametrik olmayan Kruskall
Wallis ve Mann Whitney testlerine yer verilmistir. Ortalamalarin karsilastirilmasina

iligkin hipotez testlerinin tamaminda hipotezler su sekilde kurulmaktadir (Kalayci,

2009: 82):
HO: Ortalamalar incelenen degiskenin gruplari arasinda farkli degildir.
HI: Ortalamalar incelenen degiskenin gruplari arasinda farklidir.

Testin karar asamasinda p degeri 0,05 anlamlilik degerinden kii¢lik ise HO
hipotezi reddedilir ve ortalamalarin incelenen degiskenin gruplar1 arasinda farkl
oldugu seklinde yorum yapilir, aksi takdirde yani p degeri 0,05 anlamlilik degerinden
biiyiik ise HO hipotezi reddedilemez ve ortalamalarin incelenen degiskenin gruplari
arasinda farkli olmadig1 seklinde yorum yapilir (Ergiin, 1995: 86). Ankette yer alan
Ol¢ekteki alt boyutlarin aralarindaki iligkilerin incelenmesinde Pearson korelasyon
analizinden yararlanilmistir. Bu analizde test edilen hipotez “Iki puan tiirii arasinda
istatistiksel olarak anlamli bir iliski yoktur” hipotezidir. Test sonucunda bulunan p
degeri 0,05’ten kiiciik ise HO hipotezi reddedilir ve iki puan tiirii arasinda istatistiksel
olarak anlaml bir iligki oldugu seklinde yorum yapilir, aksi takdirde yani p degeri
0,05 anlamlilik degerinden biiylik veya esit ise HO hipotezi reddedilemez ve iki puan
tiirli arasinda istatistiksel olarak anlamli bir iligki olmadig1 seklinde yorum yapilir.
Korelasyon analizi sonucunda bulunan korelasyon katsayis1 (r) iki degisken

arasindaki iligkinin giiclinii géstermektedir ve -1 ile +1 arasinda deger alabilmektedir.
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Sinir degerlere yaklastikca iliskinin giicli artmaktadir. Katsaymin pozitif olmasi iki
degisken arasinda dogru oranti oldugunu, negatif olmasi ise ters oranti oldugunu

gostermektedir.
2.2. Arastirmanin Simirhihiklari

Aragtirma, ankete katilimi saglanan ve 100 kisiden olusan orneklem
grubunun verdigi cevaplar ile simirlandirilmistir. Orneklemdeki smirlilik arastirma
evreninin tamaminin incelenmesinin olanaksizhigidir. Katilimcilarin dogru, samimi
yanitlar verdigi varsayimi arastirmanin bir diger smirliligidir. Ayrica segilen
orneklem grubunun anakiitleyi/evreni yeterince temsil ettigi ve drneklem tizerinden

anakiitleye genelleme yapilabilecegi varsayilmistir.
2.3. Bulgular

Bu boliimde anketteki sorulara verilen cevaplarin frekans ve yiizde
dagilimlan tablolarla gosterilmis ve yorumlanmistir. Bu cevaplarin analiz edilmesi
ve yapilan hipotez testleri sonucunda elde edilen bulgularin yorumlanmasi ile

arastirmamizin sonuglarina ulagilmistir.

2.3.1. Orneklem Grubundaki Yéneticilerin Kisisel Bilgilerine iliskin
Bulgular

Bu béliimde arastirmaya katilan turizm sektoriinde calisan yoneticilerin
cinsiyet, yas, medeni durum, g¢ocuk sayisi, cocuklara bakan kisi/kisiler, Egitim
durumu, Mesleki Konum ve ¢alisma siireleri seklinde siralanan 6zelliklerine iliskin
durumlart incelenmistir. Tablo 2’de 6rneklem grubundaki 6grencilerin cinsiyetlerine

gore dagilimlar1 verilmistir.
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Tablo 3. Tammlayic Istatistikler

n
o Kadin 47 70
cinsiyet
Erkek 53 3,0
18-25 yas 33 3.0
26-35 yas 53 3,0
Yas
36-45 yas 9 0
46-55 yas 5 0
Medeni Evl 40 0,0
Durum
Bekar 60 0,0
Yok 70 0,0
Cocuk
Sayisi 1 cocuk 24 4,0
2 k
¢ocu 6 0
Kicgik cocugum yok 63
o 3,0
Cocuga
B'al'(an. . Esim 12 20
Kisi/Kigiler
Anneanne ya da Babaanne 25 50
[lkogretim 11 10
Egitim Ortadgretim 9 0
Durumu ..
Fakilte 58 8.0
Lisansustu 22 2.0
Departman Muduri 41 10
Mesleki )
Konum Departman Sefi 35 5.0
Diger 24 4,0
Calisma 0-6ay 11 1,0
Suresi
-12 1
6-12 ay 0 0,0
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1-3 yil 25

5,0
3-6 yil 31 10
6-12 yil 23 3.0

Tanimlayic istatistikler incelendiginde otelde calisanlarin ¢ogunlugu erkek,
26-35 yas arasinda, bekar, ¢ocugu olmayan, liniversite mezunudur. Departman

miidiirii olarak 3-6 yil calisanlarin ¢ogunlukta oldugu da goriilmektedir.

2.3.2. Ankette Kullanilan Olceklerin Ortalama ve Standart Sapmalarina
fliskin Bulgular

Cinsiyet ayrimciligl, mobbing, firsat esitsizligi, kadin yoneticilere karsi
Onyargilar ile ev ve is yasami ikilem Olceklerinin ortalama ve standart sapma

sonuclar1 verilmektedir.

Tablo 4. Ol¢ek Ortalama Puanlarimin Ortalama ve Standart Sapma

Degerleri
Ortalama Std. Sapma
Cinsiyet Ayrimciligi 00 3,0767 0,74136
Mobbing 4,3300 0,83046
00
Firsat Esitsizligi 00 3,5867 0,92553
Kadin Yoneticilere Karsi Onyargllar 00 2,4118 1,23034
Ev ve Is Yasami1 Aras1 Ikilem 00 3,0400 1,14071
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Turizm sektoriinde calisan kadin yoneticilerin diger yoneticiler tarafindan
cinsiyet ayrimciligt yapilip yapilmadigina dair kararsiz olduklarini, mobbing ile karsi
karstya kalmadiklarini, firsat esitsizligi olusmadigini, kadin yoneticilere karst on
yargi oldugunu, ev ve is yasami arasinda ikilem yasayip yasamadiklar1 konusunda da

kararsiz olduklar tespit edilmistir.

2.3.3. Karsilastirmalara iliskin Bulgular

Bu boliimde, cinsiyet ayrimciligi, mobbing, firsat esitsizligi, kadin
yoneticilere kars1 6n yargilar ile ev ve is yasami arasinda ikilem ortalama puanlarimin
cinsiyet, yas, ¢ocuk sayisi, medeni durum, ¢ocuga bakan kisi/kisiler, egitim durumu,
mesleki konum ve galisma siirelerine gore farkliliga iliskin bulgular Kruskal Wallis

ve Mann Whitney testleri kullanilarak yer verilmektedir.

Tablo 5. Cinsiyete Gore Firsat Esitsizligi ile Ev ve Is Yasaminda Ikilem

Arasindaki Farklihgin Tamimlayic: Istatistikleri

o Ortalamanin
Cinsiyet Ortalama Std. Sapma
Std. Hatas1
Kadin . 3,1596 1,01317 14779
Firsat Esitsizligi
Erkek 3 3,9654 ,64164 ,08814
Kadin . 2,8146 57291 ,08357
Ev ve Is Yasam ikilem
Erkek 3,2399 1,44924 ,19907

Kadmnlar kendilerine firsat esitligi saglandigi konusunda kararsiz
kaldiklarin1 ancak erkekler kadinlara terfi, gorevlendirme gibi her tiirlii firsatin
saglandigin1 diistinmektedir. Erkekler kadinlara gore kadinlarin ev ile is yasami

arasinda ikilem yasamadiklarini savunmaktadir.
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Tablo 6. Cinsiyete Gore Olcek Ortalama Puanlarina iliskin Mann
Whitney U Testi

Cinsivet Firsat Kadin Ev ve s
A r|mZ|I|“| Mobbing Yoneticilere Yagsami
y g Esitsizligi  Kargi Onyargilar  ikilem
Mann-Whitney U 1240,000 1012,000 730,000 1041,000 953,500
Wilcoxon W 2671,000 2140,000 1858,000 2169,000 2081,500
VA -,038 -1,705 -3,592 -1,434 -2,052
p ,969 ,088 ,000 ,151 ,040

Kadinlarin kariyer yapilandirmasinda engel teskil eden firsat esitsizligi p
degeri 0,01°den kiiciik; ev ve is yasami arasinda ikilem yasamalar1 p degeri 0,05°ten

kiigiik oldugu icin cinsiyete gore farklilik gostermektedir.

Tablo 7. Medeni Duruma Goére Mobbing, Firsat Esitsizligi ve Kadin
Yoneticilere Onyargilar Arasindaki Farklihgin Tammmlayici Istatistikleri

Medeni Ortalamanin
n Ortalama  Std. Sapma

Durum Std. Hatasi

Evli 40 4,1583 ,88510 ,13995
Mobbing

Bekar 60 4,4444 ,77852 ,10051

Evli 40 3,0833 ,92988 ,14703
Firsat Esitsizligi

Bekar 60 3,9222 ,76127 ,09828
Kadin Yoneticilere Karsi Evli 40 2,7250 85689 13549
Onyargilar Bekar 60 2,2030 1,39420 ,17999

Bekarlar evli yoneticilere gore kadin calisanlara mobbing uygulanmadigini,
onlara her tiirli firsatin verildigini ancak evliler bekarlara gore kadin yoneticilere

kars1 bir 6n yarginin oldugunu diisiinmektedir.
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Tablo 8. Medeni Duruma Gére Olcek Ortalama Puanlarina iliskin Mann

Whitney U Testi

Cinsivet Firsat Kadin Ev ve is

A r|mZ|I|"| Mobbing Yoneticilere Karsi  Yasami

y & Esitsizligi Onyargilar ikilem
Mann-Whitney U 1060,000 881,500 516,000 925,000 1002,000
Wilcoxon W 1880,000 1701,500 1336,000 2755,000 1822,000
z -,992 -2,369 -4,856 -1,965 -1,417
p ,321 ,018 ,000 ,049 ,156
Kadinlarin  kariyer yapilandirmasinda engel teskil eden mobbing

(p:0,018<0,05), firsat esitsizligi (p:0,000<0,01), kadin yoneticilere Onyargilar

(p:0,049<0,05) medeni duruma gore farklilik gostermektedir.
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Tablo 3. Yasa Gore Mobbing, Firsat Esitsizligi, Kadin Yoneticilere
Onyargilar Arasindaki Farklih@in Tanimlayici Istatistikleri

n Ortalama Std. Sapma Std. Hata
18-25 yas 33 4,2020 ,66635 ,11600
26-35 yas 53 4,5283 ,70388 ,09669
Mobbing 36-45 yas 9 4,8333 ,00000 ,00000
46-55 yas 5 2,1667 ,00000 ,00000
Toplam 100 4,3300 ,83046 ,08305
18-25 yas 33 4,2929 ,52545 ,09147
26-35 yas 53 3,4057 ,68290 ,09380
Firsat Esitsizligi 36-45 yas 9 3,5000 0,00000 0,00000
46-55 yas 5 1,0000 0,00000 0,00000
Toplam 100 3,5867 ,92553 ,09255
18-25 yas 33 1,8485 1,21854 ,21212
26-35 yas 53 2,6844 1,27517 ,17516
E:?S'I” g:s‘::;z'aerre 36-45 yas 9 3,0000 0,00000 0,00000
46-55 yas 5 2,1818 0,00000 0,00000
Toplam 100 2,4118 1,23034 ,12303

18-25 yas arasindaki yoneticiler, 26-35 yas ve 36-45 yas arasindaki
yoneticilere gore; 26-35 yas arasindaki yoneticiler ise 36-45 yas arasindaki

yOneticilere gore kadin ¢alisanlara mobbing uygulandigin1 savunmaktadir.

18-25 yas arasindaki yoneticiler, 26-35 yas, 36-45 yas ve 46-55 yaslari
arasindaki yoneticilere gore; 26-35 yas arasindaki yoneticiler, 46-55 yas arasindaki
yoneticilere gore; 36-45 yas arasindaki yoneticiler, 46-55 yas arasindaki yoneticilere
gore yonetimde kadinlara yoOnetici olma konusunda firsat esitligi saglandiginm

savunmaktadir.

81



18-25 yas arasindaki yoneticilerin 26-35 yas arasindaki yOneticilere gore;
46-55 yas arasindaki yoneticilerin, 36-45 yas arasindaki yoneticilere gore kadin

yoneticilere kars1 onyargili olduklarin diisiindiigii tespit edilmistir.

Tablo 4. Medeni Duruma Gére Olgek Ortalama Puanlarmna iliskin
Kruskall Wallis Testi

Cinsiyet . Firsat Kadin Yoneticilere Ev ve is
Ayrimciligi Mobbing Karsi Onyargilar ~ Yasami ikilem
y & Esitsizligi 3 Dnyarg 3
Ki-Kare 2,836 22,720 40,025 14,312 6,471
sd 3 3 3 3 3
p ,418 ,000 ,000 ,003 ,001

Kadinlarin  kariyer yapilandirmasinda engel teskil eden mobbing
(p:0,000<0,01), firsat esitsizligi (p:0,000<0,01), kadin yoneticilere kars1 dnyargilar
(p:0,000<0,01) yasa gore farklilik gostermektedir.

Tablo 5. Kadin Yoneticilere Mobbingin Yasa Gore Coklu Karsilastirma
Sonuglari

26-35 yas 36-45yas  46-55yas

18-25 yas p: 0,006 p:0,318 p:0,000
26-35 yas p:0,203 p:0,000
36-45 yas p:0,000

Kadinlara mobbing uygulandiginin yasa gore farklilagma durumu hangi
yaslar arasindan kaynaklandigi ¢oklu karsilastirma tablosundan belirlenmektedir.
Kadin ¢alisanlara mobbing uygulandigi, 18-25 yas arasindaki yoneticiler ile 26-35
yas arasindaki yOneticiler arasinda, 18-25 yas arasindaki yoneticiler ile 46-55 yas
yoneticiler arasinda, 26-35 yas arasindaki yoneticiler ile 46-55 yas yoneticiler
arasinda, 36-45 yas yoneticiler ile 46-55 yas yoneticiler arasinda farklilik

gostermektedir.
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Tablo 6. Firsat Esitsizliginin Yasa Gore Coklu Karsilastirma Sonuclari

26-35 yas 36-45 yas 46-55 yas

18-25 yas p: 0,000 p: 0,000 p: 0,000
26-35 yas p: 0,928 p: 0,000
36-45 yas p: 0,000

Firsat esitsizligi 18-25 yas arasindaki yoneticiler ile 26-35 yas arasindaki

yoneticiler arasinda, 18-25 yas arasindaki yoneticiler ile 36-45 yas arasindaki
yoneticiler arasinda, 18-25 yas arasindaki yoneticiler ile 46-55 yas arasindaki

yoneticiler arasinda, 26-35 yas arasindaki yoneticiler ile 46-55 yas yoneticiler

arasinda, 36-45 yas yoneticiler ile 46-55 yas yoneticiler arasinda farklilik

gostermektedir.

Tablo 7. Kadin Yéneticilere Karsi Onyargilarin Yasa Goére Coklu
Karsilastirma Sonuclar:

26-35 yas 36-45 yas 46-55 yas
18-25 yas p: 0,000 p: 0,096 p: 0,179
26-35 yas p: 0,927 p: 0,832
36-45 yas p: 0,000

Kadin yoneticilere karsi onyargilar, 18-25 yas arasindaki yoneticiler ile 26-35
yas arasindaki yoneticiler arasinda, 36-45 yas yoneticiler ile 46-55 yas yoOneticiler

arasinda farklilik gostermektedir.
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Tablo 84. Cocuk Sayisina Gore Mobbing ve Firsat Esitsizligi Arasindaki

Farklihgin Tamimlayic1 Istatistikleri

Std. Std.
n Ortalama
Sapma Hata
Yok 70 4,4905 ,75014  ,08966
1 gocuk 24 4,0139 ,81637  ,16664
Mobbing
2 gocuk 6 3,7222 1,24127 ,50674
Toplam 100 4,3300 ,83046  ,08305
Yok 70 3,9286 ,71816  ,08584
1 gocuk 24 2,8472 ,78469  ,16017
Firsat Esitsizligi
2 cocuk 6 2,5556 1,21411 ,49566
Toplam 100 3,5867 ,92553  ,09255

Cocugu olmayan yoneticiler, 1 ve 2 ¢cocugu olan yoneticilere gore; kadinlara

mobbing uygulanmadigini ve her tiirlii firsat esitligi saglandigin1 savunmaktadir.

Tablo 95. Cocuk Sayisina Gore Olcek Ortalama Puanlarina iliskin

Kruskall Wallis Testi

Cinsiyet . Firsat Kadin Yoneticilere Ev ve is Yasami
Ayrimciligi Mobbing Karsi Onyargilar ikilem
y J Esitsizligi 3! Onyarg
Ki-kare 2,595 15,176 38,179 1,693 ,744
sd 2 2 2 2 2
p ,273 ,001 ,000 ,429 ,689

Kadmlarim kariyer yapilandirmasinda

engel

teskil eden mobbing

(p:0,001<0,01), firsat esitsizligi (p:0,000<0,01) cocuk sayisina gore farklilik

gostermektedir.
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Tablo 106. Kadin Yoneticilere Mobbingin Cocuk Sayisina Gore Coklu
Karsilastirma Sonuclar:

1 Cocuk 2 ¢ocuk

Yok p:0,001 p: 0,013

1 Cocuk p: 0,980

Kadin c¢alisanlara mobbing uygulandigini diisiinenlerin ifadeleri c¢ocugu
olmayan yoneticiler ile 1 ¢ocugu olan yoneticiler ve 2 c¢ocugu olanlar arasinda

farklilik gostermektedir.

Tablo 117. Firsat Esitsizliginin Cocuk Sayisina Gore Coklu
Karsilastirma Sonuclar:

1 Cocuk 2 ¢ocuk

Yok p: 0,000 p: 0,001

1 Cocuk p: 0,980

Firsat esitsizligi, ¢ocugu olmayan yoneticiler ile 1 ¢ocugu olan yoneticiler ve

2 ¢ocugu olanlar arasinda farklilik gostermektedir.
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Tablo 12. Egitim Durumuna Gore Mobbing, Firsat Esitsizligi, Kadin
Yoneticilere Onyargilar ile Ev ve Is Yasaminda Ikilem Arasindaki Farkhihigin
Tammlayici Istatistikleri

Std. Std.

n Ortalama
Sapma Hata

ilkégretim 11 3,833 0,000 0,000
Ortadgretim 9 5,000 0,000 0,000
Mobbing Fakdlte 58 4,471 0,593 0,078
Lisansustu 22 3,932 1,324 0,282

Toplam 100 4,330 0,830 0,083

ilkdgretim 11 3,667 0,000 0,000
Ortadgretim 9 4,500 0,000 0,000
Firsat Esitsizligi Fakdlte 58 3,549 0,762 0,100
Lisansisti 22 3,273 1,413 0,301

Toplam 100 3,587 0,926 0,093

ilkdgretim 11 3,545 0,000 0,000

Ortadgretim 9 1,495 1,212 0,404

Kadin Yoneticilere Karsi

. Fakilte 58 2,716 1,210 0,159
Onyargilar
LisansustU 22 1,417 0,527 0,112
Toplam 100 2,412 1,230 0,123
ilkégretim 11 3,571 0,000 0,000
Ortadgretim 9 5,000 0,000 0,000
Ev ve is Yasami ikilemi Fakulte 58 2,894 1,172 0,154

Lisansisti 22 2,357 0,248 0,053

Toplam 100 3,040 1,141 0,114

86



Ortadgretim mezunu yoneticiler ilkogretim, fakiilte ve lisansiistii mezunu
yoneticilere gore turizm sektoriinde kadin ¢alisanlara kesinlikle mobbing

uygulanmadigini savunmaktadir.

[Ikdgretim mezunu ydneticiler, ortadgretim mezunu olan yoneticilere gore
kadin calisanlarin kariyerinde engel teskil eden firsat esitsizliginin kesinlikle
oldugunu belirtmektedir. Lisansiistii mezunu yoneticiler ortadgretim mezunu olan
yoneticilere gore kadin calisanlara kariyer yolunda firsat tanmnip taninmadigi
konusunda kararsizdir. Ortadgretim mezunu yoneticiler firsat esitsizliginin kesinlikle
olmadigini savunmaktadir. Fakiilte mezunu yoneticiler ise ortadgretim mezunu
yoneticilere gore kadimnlarin yonetici olma yolunda onlerinde bir engel oldugunu

belirtmektedir.

[Ikdgretim mezunu yodneticiler kadin calisanlara karst onyargi oldugunu
diisiiniirken ortadgretim mezunu yoneticiler ise tam tersini savunmaktadir. Fakiilte
mezunu yoneticiler de turizm sektoriinde kadinlara karsit Onyarginin olmasi
konusunda kararsiz olmalarina ragmen ortadgretim mezunu yoneticiler kadinlara bu

sektorde Onyargi ile baktiklarini belirtmektedir.

[Ikdgretim mezunu yoneticilere gore ortadgretim mezunlari kadin ¢alisanlarin
ev ile 1s yasami arasinda ikilemde kalmadigini daha keskin bir sekilde
savunmaktadir. Lisanslistii mezunu yoneticiler ise kadmnlarin ev ile is yasami
arasinda kaldiklarimi diistinmektedir. Ortadgretim mezunu yoneticiler lisansiistii
mezunu yoneticilere gore turizm sektoriinde ¢alisan kadinlarin ev ile is yasaminda
ikilemde kalmadiklarin1 daha kesinlikle diisiinmektedir. Fakiilte mezunlar1 ise

kararsiz kalmiglardir.
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Tablo 139. Egitim Durumuna Gére Olcek Ortalama Puanlarma Iliskin
Kruskall Wallis Testi

Evvei
Cinsiyet ) Firsat Kadin Yoneticilere :
A L3 Mobbing K B | Yasami
yrimcihigi Esitsizligi ars1 Onyargilar ikilem
Ki-kare 1,694 16,757 16,474 27,845 36,370
sd 3 3 3 3 3
p ,638 ,001 ,001 ,000 ,000

Kadinlarin maruz kaldigi mobbing (p:0,001<0,01), kadinlara yasatilan firsat
esitsizligi (p:0,001<0,01), kadin yoneticilere kars1 dnyargilar (p:0,000<0,01) ve ev ile
i yasami arasinda ikilem (p:0,000<0,01) egitim durumuna gore farklilik

gostermektedir.

Tablo 14. Kadin Yéneticilere Mobbingin Egitim Durumuna Gére Coklu
Karsilastirma Sonuclar:

Ortadgretim Fakilte  Lisansisti

ilkégretim p: 0,000 p:0,002  p:0,375
Ortadgretim p: 0,003 p:0,027
Fakulte p: 0,649

Kadin calisanlara mobbing uygulandigini diisiinenlerin ifadeleri, ilkdgretim
mezunu olan yoneticiler ile ortadgretim mezunu ve fakiilte mezunu olan yoneticiler
arasinda; ortadgretim mezunu olan yoneticiler ile fakiilte mezunu ve lisansiistii

mezunu olan yoneticiler arasinda farklilik gostermektedir.
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Tablo 151. Firsat Esitsizliginin Egitim Durumuna Gore Coklu
Karsilastirma Sonuclar:

Ortadgretim Fakiilte Lisansisti

ilkégretim  p: 0,000 p:0,167 p:0,375
Ortadgretim p:0,001 p:0,000

Fakulte p:0,688

Firsat esitsizligi, ilkdgretim mezunu olan ydneticiler ile ortadgretim mezunu
olan yoneticiler arasinda; ortadgretim mezunu olan yoneticiler ile fakiilte mezunu ve

lisansiistii mezunu olan yoneticiler arasinda farklilik géstermektedir.

Tablo 162. Kadin Yéneticilere Karsi Onyargilarin Egitim Durumuna
Gore Coklu Karsilastirma Sonug¢lari

Ortadgretim Fakilte Lisansisti

ilkégretim p: 0,000 p:0,714 p:0,375
Ortadgretim p:0,001 p:0,408
Fakilte p:0,108

Kadin yoneticilere karsi oOnyargilarin  oldugunu diisiinenlerin ifadeleri,
ilkdgretim mezunu olan yoneticiler ile ortadgretim mezunu olan yoneticiler arasinda;
ortadgretim mezunu olan yoneticiler ile fakiilte mezunu olan yoneticiler arasinda

farklilik gostermektedir.

89



Tablo 173. Ev ve Is Yasanm Ikilemin Egitim Durumuna Gére Coklu
Karsilastirma Sonuclar:

Ortadgretim Fakilte  LisansUsti

ilkégretim p: 0,000 p: 0,168 p: 0,000
Ortadgretim p: 0,000 p: 0,000
Fakulte p: 0,019

Kadin c¢alisanlarin ev ve is yasaminda ikilem yasadiklarini diisiinenlerin
ifadeleri, ilkogretim mezunu olan yoneticiler ile ortadgretim mezunu ve lisansiistii
mezunu olan yoneticiler arasinda; ortadgretim mezunu olan yoneticiler ile fakiilte
mezunu ve lisansiistii mezunu olan yoneticiler arasinda; fakiilte mezunu olan

yoneticiler ile lisansiistii mezunu olan yoneticiler arasinda farklilik gostermektedir.
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Tablo 184. Mesleki Konuma Gore Firsat Esitsizligi, Kadin Yoneticilere
Onyargilar ile Ev ve Is Yasaminda Ikilem Arasindaki Farkhihi@in Tanimlayici
Istatistikleri

n Ortalama Std. std.
Sapma Hata
Departman Muduri 41 3,0244 ,83878  ,13100
Departman Sefi 35 3,9429 ,96925  ,16383
Firsat Esitsizligi
Diger 24 4,0278 ,33932  ,06926
Toplam 100 3,5867 ,92553  ,09255
Departman Mudurd 41 3,0820 ,77187 ,12055
Kadin Yéneticilere Departman Sefi 35 3,6987 1,56883 ,26518
Karsi Onyargilar Diger 24 4,3333 ,74033  ,15112
Toplam 100 3,5982 1,20758 ,12076
Departman Muduri 41 2,4077 1,05780 ,16520
Departman Sefi 35 3,8408 1,04679 ,17694
Ev ve Is Yasami ikilem
Diger 24 2,9524 ,58169 ,11874
Total 100 3,0400 1,14071 ,11407

Departman miidiirii konumunda olan ¢alisanlar kadinlara yonetici olma
yolunda firsat esitsizligi yapildigina dair kararsiz kalirken, departman sefi onlarin
terfi almasinda, gorevlendirmelerinde Onlerinde engel olmadigin1 savunmaktadir.
Ayni durum departman miidiirii ve diger yonetici konumunda olanlar arasinda da

bulunmaktadir.

Departman miidiirii kadin yoneticilere kars1 onyargilarin oldugu konusunda
kararsiz ancak departman sefi turizm sektoriinde onlara karst bir Onyarginin
olmadigimi diisiinmektedir. Departman miidiirii kararsiz, diger yonetici konumunda

olanlar ise kadinlara 6nyargiyla bakilmadigini diistinmektedir.

Departman miidiirii departman sefine gore kadinlarin ailelerine zaman

ayirmadigini, aile i¢i sorumluluklar1 yerine tam olarak getiremediklerini, annelik
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rolinden dolay1 kadinlarin kariyerlerini etkiledigini daha ¢ok diisiinmektedir.
Departman sefi kadinlarin ikilemde kalmadigini ailesine gereken zamani
gosterdiklerini, kariyerlerine gosterdikleri 6zenin sorumluluklarini etkilemedigini,
annelik rollerini gereken sekilde yapabildiklerini distliniirken diger yonetici

pozisyonunda olanlar kadinlarin bu ikilemi yasadiklarini ifade etmislerdir.

Tablo 195. Mesleki Konuma Gére Olcek Ortalama Puanlarma Iliskin
Kruskall Wallis Testi

Firsat

Cinsiyet . Kadin Yoneticilere Ev ve is
Ayrmaiig VOPPInNg Karsi Onyargilar  Yasam ikil
yrimcihigi Esitsizligi arsi Onyargilar asami lkilem
Ki-kare 3,082 2,051 32,262 23,854 28,223
sd 2 2 2 2 2
p ,214 ,359 ,000 ,000 ,000

Kadinlarin 6niinde engel olusturan firsat esitsizligi (p:0,000<0,01), kadin
yoneticilere karsit onyargilar (p:0,000<0,01) ve ev ile is yasami arasinda ikilem

(p:0,000<0,01) galigma siiresine gore farklilik gostermektedir.

Tablo 206. Firsat Esitsizliginin Mesleki Konuma Goére Coklu
Karsilastirma Sonuclar:

Departman Sefi Diger

Departman Mdr p: 0,000 p: 0,000

Departman Sefi p: 0,164

Departman miidiirleri, departman sefine ve diger yonetici konumuna gore
kadinlara uygulanan firsat esitsizligi ile ilgili farkli diisiincelere sahip oldugu tespit

edilmistir.
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Tablo 217. Kadin Yéneticilere Karsi Onyargilarin Mesleki Konuma
Gore Coklu Karsilagtirma Sonuglar

Departman Sefi Diger
Departman Middri p: 0,005 p: 0,000
Departman Sefi p: 0,168

Departman miidiirleri, departman sefine ve diger yonetici konumuna gore
kadin yoneticilere Onyargilt davrandiklart konusunda disiinceleri farklilik

gostermektedir.

Tablo 22. Ev ve Is Yasamn Arasindaki Yasamlan ikilemin Mesleki
Konum Gore Coklu Karsilastirma Sonuclari

Departman Sefi Diger
Departman Middri 0,000 ,125
Departman Sefi ,001

Departman miidiirleri, departman sefine gore; departman sefleri, diger
yonetici konumuna gore kadinlarin ev ile is yasami arasinda ikilem yasamalari

konusunda diisiinceleri farklilik gostermektedir.
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Tablo 23. Calisma Siiresine Gore Mobbing, Firsat Esitsizligi ve Kadin
Yoneticilere Onyargilar Arasindaki Farklihgin Tamimlayici Istatistikleri

Std. Std.
n Ortalama

Sapma Hata
0-6 ay 11 3,8333 ,00000 ,00000
6-12 ay 10 4,0667 1,20493 ,38103
1-3 yil 25 5,0000 0,00000 0,00000

Mobbing

3-6 yil 31 4,3011 ,69844 12544
6-12 yil 23 3,9928 1,02922 ,21461

Toplam 100 4,3300 ,83046  ,08305

0-6 ay 11 3,6667 ,00000 ,00000

6-12 ay 10 2,5667 ,08607  ,02722

1-3yil 25 4,3067 ,22402  ,04480
Firsat Esitsizligi

3-6 yil 31 3,8710 ,86571  ,15549

6-12 yil 23 2,8261 ,99554 20759

Toplam 100 3,5867 ,92553  ,09255

0-6 ay 11 3,5455  ,00000 ,00000
6-12 ay 10 1,3273  ,42251 13361
Kadin Yoneticilere Karsi 1-3yil 25 4,7673 32575 06515
Onyargilar 3-6yIl 31 3,9032 1,11586 ,20041
6-12 Il 23 2,9289  ,42104 ,08779

Toplam 100 3,5982 1,20758 ,12076

0-6 ay calisan yoneticiler, 3-6 yil arasinda calisan yoneticilere gore
yorumlandiginda, her iki grupta kadin c¢alisanlara mobbing uygulanmadigini belirtse
de 1-3 yil galisan yoneticiler kadin galisanlara mobbing yapildigini daha kesin bir
dille ifade etmektedir. 0-6 ay turizm sektoriinde yonetici olarak ¢alisan kisiler 6-12
yil ¢alisan yoneticilere gore kiyaslandiginda, 6-12 yil tecriibesi olan yoneticilerin 0-6

ay tecriibesi olan yoneticilere gore kesinlikle kadinlara sozlii taciz yapilmadigini,

94



onlara orada yokmus gibi davranilmadigini, algaltici isimlerle bahsedilmedigini ve
yaptiklar1 islerin siirekli elestirilmedigini belirtmistir. 1-3 yil tecriibesi olan
yoneticiler, 6-12 ay tecriibesi olan yoneticilere gore kadin yoneticilere mobbing
yapilmadigini daha fazla diistinmektedir. 1-3 yil arasinda turizmde c¢alisan yOneticiler
6-12 y1l tecriibesi olan yoneticilere gore kadin yoneticileri yok saymadiklarini daha

cok diistindiikleri tespit edilmistir.

0-6 ay arasinda calisan yoneticiler, 6-12 ay ve 6-12 yil arasinda calisan
yoneticilere gore kadinlara firsat esitsizligi yasatilmadigini daha fazla diisiinmekte,
1-3 yil tecriibesi olan yoneticilerin ise 0-6 ay arasinda tecriibesi olan yoneticilere
gore kadinlara firsat esitligi saglandigini daha fazla diisiindiigi tespit edilmistir. 6-12
ay arasinda calisan yoneticilerin, 1-3 yil, 3-6 yil ve 6-12 yil tecriibesi olan
yoneticilere gore kadinlara firsat esitligi saglandigini daha fazla diisiindigi
saptanmistir. Ayni diislince 3-6 yil tecriibesi olan yoneticiler ile 6-12 yil ¢alisan

yoneticiler arasinda da gecerli olmaktadir.

Kadin yoneticilere karsi dnyargilarin oldugunu diisiinen yoneticiler, 0-6 ay
arasinda c¢alisan yoneticilere gore 6-12 ay ve 6-12 yil arasinda calisan yoneticilerdir.
Onyargilarm olmadigimni diisiinen yoneticiler ise, 0-6 ay ¢alisan yoneticilere gore 3-6
yil ¢aligsanlar, 3-6 yil ve 6-12 yil arasinda ¢alisan yoneticilere gore 1-3 yil calisan
yoneticiler ile 6-12 yil arasinda tecriibeye sahip olan yoneticilere gore 3-6 yil
arasinda tecriibesi olan yoneticiler olmaktadir. 6-12 ay arasinda calisan yoneticiler,
1-3 yil, 3-6 y1l ve 6-12 y1l arasinda calisan yoneticilere gore kadin yoneticilere karsi

onyargilarin kesinlikle oldugunu belirtmistir.
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Tablo 24. Cahsma Siiresine Gore Olcek Ortalama Puanlarma iliskin
Kruskall Wallis Testi

Evveli
Cinsiyet ) Firsat Kadin Yoneticilere :
A L3 Mobbing K B | Yasami
yrimcihigi Esitsizligi ars1 Onyargilar ikilem
Ki-kare 7,820 38,448 61,252 66,576 8,065
sd 4 4 4 4 4
p ,098 ,000 ,000 ,000 ,089

Mobbing (p:0,000<0,01), kadin c¢alisanlara yasatilan firsat esitsizligi
(p:0,000<0,01) ve kadin yoéneticilere karsi Onyargilar (p:0,000<0,01) c¢alisma

stiresine gore farklilik géstermektedir.

Tablo 251. Kadin Yoneticilere Mobbingin Calisma Siiresine Gore Coklu
Karsilastirma Sonuclar:

6-12 ay 1-3 yil 3-6 yil 6-12 yil
0-6 ay p: 0,395 p: 0,000 p:0,310 p:0,006
6-12 ay p: 0,001 p:0,645 p:0,084
1-3yil p: 0,000 p:0,000
3-6 yil p: 0,222

Turizm sektoriinde yonetici olarak 0-6 ay calismis olan kisiler ile 1-3 yil ve 6-
12 yil galisanlar arasinda kadinlara mobbingin uygulandigina dair farkli diistincelere
sahiptir. 6-12 y1l calisan yoneticiler ile 1-3 y1l ¢alisan yoneticiler arasinda ve 1-3 yil

ile 6-12 yil ¢alisanlar arasinda da diisiince farklilig1 vardir.
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Tablo 26. Firsat Esitsizliginin Calisma Siiresine Gore Coklu
Karsilastirma Sonuclari

6-12 ay 1-3 yil 3-6 yil 6-12 yil
0-6 ay p: 0,000 p: 0,000 p:0,304 p:0,000
6-12 ay p: 0,000 p:0,000 p:0,009
1-3 yil p: 0,023 p: 0,000
3-6 yil p: 0,000

0-6 ay ile 6-12 ay, 1-3 yil ve 6-12 yil galisan yoneticiler arasinda, 6-12 ay ile
1-3 yil, 3-6 y1l ve 6-12 y1l ¢alisan yoneticiler arasinda, 1-3 yil ile 3-6 yil ve 6-12 yil
calisan yoneticiler arasinda, 3-6 yil ile 6-12 y1l ¢alisan yoneticiler arasinda kadinlarin

firsat esitsizligi yasadigi konusuna fikir farkliliklari bulunmaktadir.

Tablo 273. Kadin Yéneticilere Karsi Onyargilarin Calisma Siiresine
Gore Coklu Karsilastirma Sonuglari

6-12 ay 1-3 yil 3-6 yil 6-12 yil
0-6 ay p: 0,000 p: 0,000 p:0,006 p:0,000
6-12 ay p: 0,000 p:0,000 p:0,000
1-3 yil p: 0,001 p:0,000
3-6 yil p: 0,001

0-6 ay calisan yoneticiler ile 6-12 ay, 3-6 yil ve 6-12 yil ¢alisan yoneticiler
arasinda; 6-12 ay calisan yoneticiler ile 1-3 yil, 3-6 yil ve 6-12 yil calisanlar arasinda;
1-3 yil calisan yoneticiler ile 3-6 y1l ve 6-12 yil ¢alisanlar arasinda; ve 3-6 yil ¢alisan
yoneticiler ile 6-12 yil ¢alisan yoneticiler arasinda kadin yoneticilere karsi

Onyargilarin olduguna dair diisiince farkliliklar1 vardir.
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Tablo 28. Korelasyon Analizi Sonuglari

Cinsiyet . Firsat  Kadin Yoneticilere Evvels
Ayrimciligi Mobbing Esitsizligi  Kargi Onyargilar Yasami
Y 8 ? € stonyare ikilem
r 1,000 212 ,142 ,159 ,019
Cinsiyet Ayrimciligi
p ,034 ,160 ,115 ,848
r 1,000 472" 3517 -,098
Mobbing
p ,000 ,000 ,333
r 1,000 ,865 381
Firsat Esitsizligi
p ,000 ,000
Kadin Yoneticilere r 1,000 ,284
Karsi Onyargilar 0 1004
Ev ve is Yasami r 1,000
ikilem
p

Kadin ¢alisanlara yapilan firsat esitsizligi ile kadin yoneticilere karsi
Onyargilar arasinda istatistiksel olarak pozitif yonde kuvvetli bir iliski tespit
edilmistir. Kadinlarin kariyer yapilandirmasinda kadin yoneticilere kars1 6nyargilar
arttikca kadinlara yapilan firsat esitsizligi de artmaktadir. Kadinlara karsi cinsiyet
ayrimciligi kadinlarin 6niinde bir engel teskil etmektedir. Kadin calisanlara karsi

onyargili bakilmasi ¢aligsma hayatinda kadinlarin terfi etmesine ve ¢alisma hayatinda

hedefledikleri konumlara gelmemelerine neden olabilmektedir.
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SONUC

Kadma yonelik cinsiyet ayrimciligi, kadmin yonetim kademelerine
gelmesine engel olmaktadir. Kadin, geleneksel olarak evde ¢ocuk biiyiitmek ve ev
isleri ile ilgilenmek roliine uygun bulunmakta, isyerinde yoneticilik rolii kadina
uygun bulunmamaktadir. Cinsiyete iligkin bu Onyargilar, kadinlarin ayn1 zamanda
yeterli egitim imkanlarina kavusamamasi problemini de beraberinde getirmektedir.
Erkekler, kadinlara nazaran daha katilimci, daha otokratik ve emir verme
egilimindedir. Kadinlarin daha yumusak, erkeklerin ise, daha saldirgan olduklarini ve
saldirganligin isyerinde daha kabul goren bir 6zellik olarak goriilmektedir. Erkegin
yonetim kademelerine daha uygun olduguna iliskin bu Onyargi, cinsiyet
ayrimcilifinin temelini olusturmaktadir. Kadinlarin kariyer yolunda ayrimcilikla
karsilagmalarinin farkli nedenleri bulunmaktadir. Cinsiyet ayrimciliginin nedenleri
arasinda, cinsiyet-rol uygunlugu, cinsiyete iliskin onyargilar, orglitsel ve bireysel
bakis acilar1 sayilmaktadir. Kadinlarin is yagamui ile ev sorumluluklart arasinda tercih
yapmast ve tercihi yoniinde, enerjisini ya evine ya da isine yonelik kullanmasi

gerekmektedir. Bu aslinda, kadinin kariyer ilerletmesi ile olduk¢a yakindan ilgilidir.

Bu arastirma, turizm sektoriinde cinsiyet ayrimciliginin, mobbingin, firsat
esitsizliginin, kadin yoneticilere kars1 onyargilarin ve ev ile is yasami arasinda
yasanan ikilemin kadinlarin kariyer yapilandirmasinda engel teskil etmekte midir?
sorusuna cevap aramak amaciyla tasarlanmistir. Turizm sektoriinden 100 yonetici ile
goristilmiis, “Cinsiyet Ayrimciligi”, “Mobbing”, “Fwsat FEsitsizligi”, “Kadin
Yoneticilere Karst Onyargilar” ve “Ev ile Is Yasami Ikilem” &lgekleri ile cinsiyet,
yas, medeni durum, Cocuk Sayisi, Cocuga bakan kisi/kisiler, egitim durumu, mesleki
konumu ve ¢alisma siirelerinden olusan demografik sorulardan olusan anketler

kullanilmistir.
Analize dair sonuglar degerlendirildiginde;

Konaklama igletmelerinde ¢alisan yoneticilerin ¢ogunlugu erkek, 26-35 yas
arasinda, bekar, cocugu olmayan, {iniversite mezunudur. Departman miidiirii olarak

3-6 y1l calisanlarin cogunlukta oldugu saptanmuistir.
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Turizm sektoriinde calisan kadin yoneticilerin diger yoneticiler tarafindan
cinsiyet ayrimciligi yapildigt ve ev ile is yasami arasinda ikilem yasadiklar
konusunda kararsiz kaldiklari, mobbing yasamadiklari, firsat esitsizligi olmadigi

ancak kadin yoneticilere karsi 6n yarginin oldugu sonucuna ulasilmistir.

Kadimlar kendilerine firsat esitligi saglandigi konusunda kararsizken,
erkekler kadinlara terfi, gérevlendirme gibi her tiirlii firsatin saglandigini belirtmistir.
Bunun disinda erkekler kadinlara gore kadin yoneticilerin ev ile is yasami arasinda

ikilem yasamadiklarini diigtinmektedir.

Bekarlar evli yoneticilere gore kadin c¢alisanlara mobbing uygulanmadigini,
onlara her tirli firsatin verildigini ancak evliler, bekarlara gore kadin ydneticilere

kars1 bir 6n yarginin oldugunu diisiinmektedir.

18-25 yas arasindaki yoneticiler, 26-35 yas ve 36-45 yas arasindaki
yoneticilere gore; 26-35 yas arasindaki yoneticiler ise 36-45 yas arasindaki
yoneticilere gore kadin ¢alisanlara mobbing uygulandigini savunmaktadir. 18-25 yas
arasindaki yoneticiler, 26-35 yas, 36-45 yas ve 46-55 yaslar1 arasindaki yoneticilere
gore; 26-35 yas arasindaki yoneticiler, 46-55 yas arasindaki yoneticilere gore; 36-45
yas arasindaki yoOneticiler, 46-55 yas arasindaki yoneticilere gore yonetimde
kadinlara yonetici olma konusunda firsat esitligi saglandigin1 savunmaktadir. 18-25
yas arasindaki yoneticilerin 26-35 yas arasindaki yoneticilere gore; 46-55 yas
arasindaki yoneticilerin, 36-45 yas arasindaki yoneticilere gore kadin yoneticilere

kars1 6nyargili olduklarini diislindiigii tespit edilmistir.

Cocugu olmayan yoneticiler, 1 ve 2 cocugu olan yoneticilere gore; kadinlara

mobbing uygulanmadigini ve her tiirlii firsat esitligi saglandigini diisiinmektedirler

Ortadgretim mezunu yoneticiler ilkdgretim, fakiilte ve lisansiistii mezunu
yoneticilere gore turizm sektoriinde kadin c¢alisanlara kesinlikle mobbing
uygulanmadi§im savunmaktadir. ilkdgretim mezunu yoneticiler, ortadgretim mezunu
olan yoOneticilere gore kadin ¢alisanlarin kariyerinde engel teskil eden firsat
esitsizliginin kesinlikle oldugunu belirtmektedir. Lisansiisti mezunu yoneticiler

ortadgretim mezunu olan ydneticilere gore kadin ¢alisanlara kariyer yolunda firsat
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taninip taninmadig konusunda kararsizdir. Ortadgretim mezunu yoneticiler firsat
esitsizliginin kesinlikle olmadigin1 savunmaktadir. Fakiilte mezunu yoneticiler ise
ortadgretim mezunu yoneticilere gore kadinlarin yonetici olma yolunda 6nlerinde bir
engel oldugunu belirtmektedir. ilkdgretim mezunu yoneticiler kadin calisanlara kars
onyargt oldugunu diisiinlirken ortadgretim mezunu yoneticiler ise tam tersini
savunmaktadir. Fakiilte mezunu yoneticiler de turizm sektoriinde kadinlara karsi
Onyarginin olmasi konusunda kararsiz olmalarina ragmen ortadgretim mezunu
yoneticiler kadinlara bu sektérde dnyargi ile baktiklarini belirtmektedir. ilkdgretim
mezunu yoneticilere gore ortadgretim mezunlart kadin calisanlarin ev ile is yasami
arasinda ikilemde kalmadigini daha keskin bir sekilde savunmaktadir. Lisansiistii
mezunu yoneticiler ise kadinlarin ev ile 1is yasami arasinda kaldiklarinm
diistinmektedir. Ortaggretim mezunu yoneticiler lisansiistii mezunu ydneticilere gore
turizm sektoriinde calisan kadinlarin ev ile is yasaminda ikilemde kalmadiklarini

daha kesinlikle diistinmektedir. Fakiilte mezunlar ise kararsiz kalmiglardir.

Departman miidiirii konumunda olan ¢alisanlar kadinlara yonetici olma
yolunda firsat esitsizligi yapildigina dair kararsiz kalirken, departman sefi onlarin
terfi almasinda, gorevlendirmelerinde Onlerinde engel olmadigini savunmaktadir.
Ayni durum departman miidiirii ve diger yonetici konumunda olanlar arasinda da
bulunmaktadir. Departman miidiirii kadin yoneticilere karsi 6nyargilarin oldugu
konusunda kararsiz ancak departman sefi turizm sektoriinde onlara karsi bir
onyargmin olmadigini diisiinmektedir. Departman midiirii kararsiz, diger yonetici
konumunda olanlar ise kadinlara Onyargiyla bakilmadigimi diisiinmektedir.
Departman miidiirii departman sefine gore kadinlarin ailelerine zaman ayirmadigini,
aile i¢i sorumluluklar1 yerine tam olarak getiremediklerini, annelik roliinden dolay1
kadinlarin kariyerlerini etkiledigini daha ¢ok diisiinmektedir. Departman sefi
kadinlarin  ikilemde kalmadigin1 ailesine gereken zamam gosterdiklerini,
kariyerlerine gosterdikleri 6zenin sorumluluklarini etkilemedigini, annelik rollerini
gereken sekilde yapabildiklerini diisiiniirken diger yonetici pozisyonunda olanlar

kadinlarin bu ikilemi yasadiklarini ifade etmiglerdir.

0-6 ay calisan yoneticiler, 3-6 yil arasinda calisan yoOneticilere gore

yorumlandiginda, her iki grupta kadin ¢alisanlara mobbing uygulanmadigini belirtse
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de 1-3 yil galisan yoneticiler kadin ¢alisanlara mobbing yapildigini daha kesin bir
dille ifade etmektedir. 0-6 ay turizm sektoriinde yonetici olarak ¢alisan kisiler 6-12
yil ¢alisan yoneticilere gore kiyaslandiginda, 6-12 yil tecriibesi olan yoneticilerin 0-6
ay tecriibesi olan yoneticilere gore kesinlikle kadinlara sozli taciz yapilmadigini,
onlara orada yokmus gibi davranilmadigini, algaltici isimlerle bahsedilmedigini ve
yaptiklar1 islerin siirekli elestirilmedigini belirtmistir. 1-3 yil tecriibesi olan
yoneticiler, 6-12 ay tecriibesi olan yoneticilere gore kadin yoneticilere mobbing
yapilmadigini daha fazla diistinmektedir. 1-3 y1l arasinda turizmde c¢alisan yoneticiler
6-12 y1l tecriibesi olan yoneticilere gore kadin yoneticileri yok saymadiklarini daha
cok diistindiikleri tespit edilmistir. 0-6 ay arasinda calisan yoneticiler, 6-12 ay ve 6-
12 yil arasinda calisan yoneticilere gore kadinlara firsat esitsizligi yasatilmadigini
daha fazla diistinmekte, 1-3 yil tecriibesi olan yoneticilerin ise 0-6 ay arasinda
tecriibesi olan yoneticilere gore kadinlara firsat esitligi saglandigini daha fazla
diisiindiigi tespit edilmistir. 6-12 ay arasinda c¢alisan yoneticilerin, 1-3 yil, 3-6 yil ve
6-12 yil tecriibesi olan yoneticilere gore kadinlara firsat esitligi saglandigin1 daha
fazla diistindiigii saptanmistir. Ayni diislince 3-6 yil tecriibesi olan yoneticiler ile 6-
12 yil calisan yoneticiler arasinda da gecerli olmaktadir. Kadin yoneticilere karsi
onyargilarin oldugunu diistinen yoneticiler, 0-6 ay arasinda ¢alisan yoneticilere gore
6-12 ay ve 6-12 yil arasinda ¢alisan yoneticilerdir. Onyargilarin olmadigini diisiinen
yoneticiler ise, 0-6 ay calisan yoneticilere gore 3-6 yil ¢alisanlar, 3-6 yil ve 6-12 y1l
arasinda calisan yoneticilere gore 1-3 yil calisan yoneticiler ile 6-12 yil arasinda
tecriibeye sahip olan yoneticilere gore 3-6 yil arasinda tecriibesi olan yoneticiler
olmaktadir. 6-12 ay arasinda ¢alisan yoneticiler, 1-3 yil, 3-6 yi1l ve 6-12 yil arasinda
calisan yoneticilere gore kadin yoneticilere kars1 onyargilarin kesinlikle oldugunu

belirtmistir.

Kadinlarin kariyer yapilandirmasinda kadin yoneticilere karsi onyargilar
arttikca kadinlara yapilan firsat esitsizligi de artmaktadir. Kadinlara karsi cinsiyet
ayrimcili@i kadinlarin 6niinde bir engel teskil etmektedir. Kadin calisanlara karsi
onyargili bakilmasi ¢aligma hayatinda kadinlarin terfi etmesine ve ¢aligma hayatinda

hedefledikleri konumlara gelmemelerine neden olabilmektedir.
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Sonug olarak erkekler kadinlarin 6niinde bir engel olmadigini diisiiniirken,
kadin yoneticiler bunun tam tersini diisiinmektedir. Ayni1 durum geng ve bekar olan,
egitim diizeyi diisiik ve az tecriibesi olan yoneticilerde de vardir. Bu kesim kadin
yoneticilere cinsiyet ayrimciliglr yapilmadigini, mobbing uygulanmadigini, firsat
esitligi saglandigini, onyargilarin olmadigint ve ev ile is yasami arasinda ikilemde
kalmadigin1 diisiinmektedir. Orgiitler de egitim seviyesi, tecriibe arttikca, kadinlarin
annelik roliinii gerceklestiremeyecegini diisiindiiren toplumsal kaygilar ortaya
cikmaktadir. Turizm sektoriinde cinsiyet ayrimciligi yapilmasa da kadin yoneticilere

kars1 bir 6nyargi vardir.
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EKi

EK-1 Arastirmada Kullanilan Anket Formu

Sayin ilgili;

Bu anket formu T.C Beykent Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii tarafindan

yuritilen ‘YONETIMDE CINSIYET FARKLILIKLARI, KARIYER ONCELIKLERI VE i$ KOSULLARINA

DUYARLILIK: TURIZM SEKTORUNDE BiR UYGULAMA' konulu arastirmanin uygulama kismiyla

ilgilidir. Gonderilecek cevaplarda firmalar ve sahislarla ilgili

bilgiler kesinlikle gizli

tutulacaktir. ilginiz igin tesekkiirlerimizi sunar, calismalarinizda basarilar dileriz.

Dilay FIDAN

Yiiksek Lisans Ogrencisi

Prof. Dr. Yildiz YILMAZ GUZEY
Tez Danigmani

1.BOLUM KiSISEL BILGILER

1. Cinsiyetiniz
A. Kadin B. Erkek
0 0
2. Yasiniz
A. 18-25 B. 26-35 C. 36-45 D. 46-55 E. 56 ve Uzeri
0 0 0 0 0
3. Medeni Durumunuz
B. Evli B. Bekar
) @)
4. Gocuk Sayisi
A.0 B.1 C.2 D.3 E. 4 ve Uzeri
0 0) 0 0) 0)
5. Kiigiik Gocugunuz Varsa Siz isteyken Kim Bakiyor?
A. Kiigiik Cocugum B. Esim C. Anneanne ya da D. Bakici E. Kres
Yok 0 Babaanne 0 0
0 0
6. Egitim Durumunuz
A. ilkdgretim | C. Ortadgretim (lise) D. Yuksek Okul E. Fakdlte (Lisans) F. Lisansusti
() () () () ()
7. Konumunuz
B. Genel Midur C. Departman Diger Yonetici
A. Genel Mudur -Y B, D. Departman Sefi (Belirtiniz)
ardimcisi Mudara
() 0 0 () ()
8. Kag Yildir Bu Otelde Galistyorsunuz?
A. 0-6 Ay B. 6-12 Ay C.1-3Yi D. 3-6 Yl E. 6-12 Yl E. 12 Yil ve Uzeri
0 0 0 0 0 0
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IIl. BOLUM CINSIYET AYRIMCILIGI
(Asagidaki Durumlar Kadinlarin Kariyer Yapmalarinda Engel Olugturuyor mu?)

£ £
2 S
2lglg|5|E
=S| N|lO|I=
g8e|2(E
Lutfen sorulari kendi isyerinize gbre cevaplayiniz ol=| S| E X
KIS
= INANA Rk
=N o X |Z
8177 |¥|g
x X
- %
Soru 1. Cinsiyete yonelik kaliplasmis yargilar ve cinsiyet ayrimcihdi vardir.
Soru 2. Kadin yoneticilere ismiyle hitap edilmektedir.
Soru 3. Yoneticilik erkek isi olarak gérilmektedir.
Soru 4. Erkek yoneticilerin kadin yoneticilere bakisi kigimseyicidir.
Soru 5. Cinsiyet ayrimciligini kadinlar kendi aralarinda yapmaktadir.
Soru 6. Erkek calisanlar kadin yoneticilerden emir almak istememektedir.
. BOLUM MOBBING
(Asagidaki Durumlar Kadinlarin Kariyer Yapmalarinda Engel Olugturuyor mu?)
£ £
2 S
>
2lE|E|3|E
= | S[N|O|=
SEEE
Lutfen sorulari kendi isyerinize gbre cevaplayiniz o|=| 0 g ﬁ
=132 |8|=
Sl as1%|E
g1V 7I< |8
X X
— .
o]
Soru 1. Bayan yoneticilere s6zli taciz uygulanmaktadir.
Soru 2. Bayan yoéneticilerin yaptigi isler strekli elestiriimektedir.
Soru 3. Bayan yoneticilere sanki orada degilmis gibi davraniimaktadir.
Soru 4. Bayan yoneticilerden algaltici isimlerle bahsedilmektedir.
Soru 5. Bayan yoneticilerin milliyeti ya da dini-siyasi goriisuyle alay edilmektedir.
Soru 6. Bayan yoneticiler gliliing duruma disurilmektedir.
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IvV. BOLUM FIRSAT ESITSIZLIiGI

(Asagidaki Durumlar Kadinlarin Kariyer Yapmalarinda Engel Olusturuyor mu?)

£ £
2 S
>
R
=S| N|lO|I=
IRREE
Lutfen sorulari kendi igyerinize gbre cevaplayiniz ol =| S| E X
|G|l |lE|2
=ANAPAIE
£l . o X |2
8™ <2
x X
- %
Soru 1. Terfilerde cinsiyete bagli firsat esitsizligi bulunmaktadir.
Soru 2. Gorevlendirmelerde erkekler kadinlara gére daha fazla tercih edilmektedir.
Soru 3. Erkekler bayanlarin bir adim geriden gelmesini istemektedir.
Soru 4. Kadin yéneticiler isyerinde emeginin karsilidini alamamaktadir.
Soru 5. Kadinlar, erkek yoneticilerle esit is karsilidi esit Gcret alamamaktadir.
Soru 6. Erkek is gbrenlerin kadin ydneticilere kargi tutumlari iyi degildir.
V. BOLUM KADIN YONETICILERE KARSI ON YARGILAR
(Asagidaki Durumlar Kadinlarin Kariyer Yapmalarinda Engel Olugsturuyor mu?)
£ §
2 S
2lelg|5|E
= | S| N|O|=
A ER
Lutfen sorulari kendi isyerinize gore cevaplayiniz o|=| 8| E X
2| ®©| 8= <@
=Y (X |® é
Sl X|E
817V |~
x X
— .
w0
Soru 1. Kadin yoneticilere kargi toplumsal olumsuz ényargilar vardir.
Soru 2. Kadinlarin, erkeklerden daha celimsiz ve gui¢gsiiz oldugu gérusu vardir.
Soru 3. Basli basina “Kadin Olmak” ényargisi vardir.
Soru 4. ‘Yonetici erkek olur’ beklentisi vardir.
Soru 5. Cocuk sahibi olmalari kariyer agisindan olumsuz goralur.
Soru 6. Kadinlarin objektif isletme karari alamadiklari 6nyargisi vardir.
Soru 7. Kadinlarin iglerine baglanmalarinin zor oldugu ényargisi vardir.
Soru 8. Kadinlarin erkekler kadar yetenekli olmadigi ényargisi vardir.
Soru 9. Kadinlarin risk almaya hazir olmadiklari ényargisi vardir.
Soru 10. Kadinlarin érgutlerdeki catismalari ve gekismeleri dnleyemedikleri 6nyargisi vardir.
Soru 11. Kadinlarin zorluklar karsisinda dayanikl olmadigi ényargisi vardir.
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VI. BOLUM EV ve i$ YASAMI IKILEM SORULARI

(Asagidaki Durumlar Kadinlarin Kariyer Yapmalarinda Engel Olugturuyor mu?)

£ 5
5 £|S
=|5|E|2|E
86| 5|2E
. . - i > 228
Lutfen sorulari kendi igyerinize gbre cevaplayiniz o|=| 0 g ﬁ
ARIFKE
Sl sl ¥|E
x X
— .
w0
Soru 1. isten dolayi kadinlarin ailelerine yeterince zaman ayiramadiklari diisiincesi vardir.
Soru 2. Aile i¢i sorumluluklarin bayanlarin kariyerine engel olusturdugu distincesi vardir.
Soru 3 “Annelik” roliniin sorumluklarinin olmasi bayanlarin kariyerini etkiledigi distincesi
" | vardr.
Soru 4 Esinin, kadina kariyer yapmasinda destek olmamasi kadinlarin kariyerini olumsuz
) etkiler gérisu vardir.
Soru 5. Esi desteklemedigi icin kadinlar sehir disindaki toplantilara katilamamaktadir.
Soru 6. Kadinlarin“ev hanimi” kimlikleri ile mesleki kimliklerinin ¢atistigi goérisu vardir.
Soru 7 Calisan kadinlarin egleri, kadinlarin (esinin) kendilerinden daha Ust bir pozisyonda

calismalarini istememektedir.
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