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OZET

Yiiksekogretim Kurumlarinda Spor Egitimi Veren Kadin Akademisyenlerin

Kariyer Engellerinin Incelenmesi

Amag: Bu galismanin amaci yiikksekogretimde spor alaninda egitim veren kadin
akademisyenlerin kariyer engellerinin incelenmesidir.

Materyal ve Metot: Tiirkiye’de yiiksekogretimde yer alan BESYO ve Spor Bilimleri
Fakiiltelerinin internet sayfalarmin ve YOK resmi web sitesinin incelenmesi sonucunda
spor egitimi veren 371 kadin 6gretim eleman1 (163 6gretim {iyesi ve 208 6gretim elemant)
oldugu sonucunca vartlmistir. Arastirmanin orneklemini yiiksekdgretimde spor egitimi
veren 310 kadin 6gretim elemant olusturmaktadir. Arastirmada veri toplama araci olarak
anket formu kullanilmistir. Anket formunun birinci boliimde kisisel bilgilere iligskin
sorular ile kariyer engellerinin olusmasinda 6nemli faktorlerden olan; mobbinge maruz
kalma, drgiitsel baglilik durumu ve is doyum diizeyine iliski sorular yer almaktadir. ikinci
boliimde ise Alacam ve Altuntas (2015) tarafindan gelistirilen Kadin Akademisyenlerin
Kariyer Engelleri Olgegi kullamlmustir. Elde edilen veriler SPSS paket programinda
¢oziimlenmistir. Bu arastirmada KAKEO’nin alt boyutlar1 icin Cronbach Alfa
degerlerinin orgiit kiiltlirii ve politikalar1 alt boyutunda 0, 83, ¢oklu rol iistlenme alt
boyutunda 0,86, orgiitsel kosullar alt boyutunda 0, 85 ve kaliplasmis Onyargilar alt
boyutunda da 0,78, toplam Cronbach Alfa degerinin ise 0, 88 oldugu saptanmustir.

Bulgular: Kadin akademisyenlerin kariyer engellerine iligkin alt boyutlar
incelendiginde, tim alt boyutlardan alinan puanlarin ortalamaya yakin olduklari
goriilmektedir. Bu durum katilmecilarin “6rgiit kiiltiirii ve politikalar”, “coklu rol
iistlenme”, “Orgiitsel kosullar”, “kaliplasmis 6nyargilar” alt boyutlarina iligskin sorularda
genellikle “kararsizim” ve “katiliyorum” cevaplarini verdiklerini gostermektedir. “Orgiit
kiiltiirii ve politikalar1”, “coklu rol tistlenme” alt boyutlarinda mobbing eylemine maruz
kalan kadin akademisyenlerin kariyer engeli algilari, mobbing eylemine maruz kalmayan

2% e

kadin akademisyenlere gore daha yiiksektir. “Orgiit kiiltiirii ve politikalarr”, “coklu rol
ustlenme”, “oOrgiitsel kosullar”, “kaliplasmis 6nyargilar” alt boyutlarinda is tatmin algis1
yiikseldikge kariyer engelleri algisimin diistiigii goriilmektedir. “Orgiit kiiltiirii ve
politikalar1”, “coklu rol iistlenme”, “Orgiitsel kosullar”, ‘“kaliplasmig Onyargilar” alt
boyutlarinda orgiitsel baglilik algis1 yiikseldik¢e kariyer engelleri algisinin diistiigii

gorilmektedir.

Sonug: Arastirma sonucunda kadin akademisyenlerin “6rgiit kiiltiirii ve politikalart”,
“coklu rol iistlenme”, “oOrgiitsel kosullar”, “kaliplagsmis Onyargilar” kaynakli kariyer
engellerinin oldugu bunun yani sira mobbing eylemlerine maruz kaldiklar1 tespit
edilmistir. Ayrica kariyer engellerine bagl olarak is tatminleri ve orgilitsel baglilik algilar

diismektedir.

Anahtar Kelimeler: Spor egitimi, kadin akademisyen, kariyer engelleri.
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ABSTRACT

Investigation of Career Barriers Female Academicians Providing Training In

Sports Are Faced With In Higher Education Institutions

Objectives: The purpose of this study is to investigate the career barriers female
academicians who provide training in the field of sports are faced with in higher
education.

Materials and Methods: Sports Sciences and the official web site of YOK
examining the internet pages of the 371 female instructors (163 faculty members and 208
teaching staff) who provide sports education were reached in higher education in Turkey.
The research sample is composed of 310 female instructors providing training in sports
in higher education. A questionnaire was used to collect the data in the present study. The
first part of the questionnaire included questions related to personal information and some
of important factors for career barriers, which were suffering from mobbing,
organizational commitment and job satisfaction levels. In the second part of the
questionnaire, the Career Barriers Scale for Female Academicians developed by Alacam
and Altuntas (2015) was used. The resulting data were analyzed by using the SPSS
package. In the present study, Cronbach alpha values for the sub-dimensions of CBCFA
were found as follows: 0.83 for organizational culture and politics, 0.86 for multiple
roles, 0.85 for organizational conditions and 0.78 for stereotypical prejudices. The total
Cronbach alpha value was 0.88.

Findings: When examining the sub-dimensions of career barriers female
academicians encounter, it was observed that the scores obtained from all the sub-
dimensions were close to the average. This indicates that participants, in general, chose
the "undecided" and "agreed" responses to the questions related to the sub-dimensions of
"organizational culture and politics”, "multiple roles”, "organizational conditions",
"stereotypical prejudices”. The scores related to career barrier perception of female
academicians suffering from mobbing in the sub-dimensions of "organizational culture
and politics”, "multiple roles” was higher than the scores related to career barrier
perception of female academicians of those who did not suffer from mobbing. It was seen
that as the job satisfaction perception increased, the perception of career barriers
decreased in the sub-dimensions of "organizational culture and politics”, "multiple roles",
"organizational conditions", "stereotypical prejudices"”. It was also observed that as the
perception of organizational commitment increased, the perception of career barriers

decreased in the sub-dimensions of "organizational culture and politics", "multiple roles",
"organizational conditions", "stereotypical prejudices”.

Conclusion: As a result of the research, it was revealed that female academicians
encounter career barriers arising from ‘“organizational culture and politics", "multiple
roles”, "organizational conditions"”, "stereotypical prejudices” and also suffer from
mobbing. Moreover, their perception of job satisfaction and organizational commitment

levels decreases due to career barriers.

Keywords: Sports education, female academicians, career barriers.
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SIMGELER VE KISALTMALAR DIiZiNi

DPT : Devlet Planlama Teskilati
KAKEO : Kadin Akademisyenlerin Kariyer Engelleri Olcegi
SPSS : Sosyal Bilimler igin Istatistik Paket Programi
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1. GIRIS

Kariyer, insan yasamlarinin biiyiik boliimiine hakim konumdadir. Kariyer sosyal,
ekonomik ve psikolojik yoniiyle birey yasantisinin 6nemli konularindan biridir.
Bireylerin is hayatinda daha fazla sorumluluk {istlenmeleri, terfi almalari, takdir
gormeleri, kararlara daha fazla katilimlart onlarin psikolojik durumlarini olumlu yonde
etkilemektedir. Kariyer gelisimi siirecinde bireyler daha fazla insanla hem orgiit i¢inde
hem de orgiit disinda paylasimda bulunabilirler. Buda bireyleri sosyal boyutta olumlu
yonde etkilemektedir. Kariyer, bireylerin daha fazla tlicret almalarini da olanakl kilarak

ekonomik boyutta da olumlu etkiler yaratmaktadir (1).

Kariyer bireylerin hayatlarinda 6nemli bir yere sahip olmakla beraber bireyler
kariyer yapmak adina ¢esitli zorluklarla da bas etmek zorundadirlar. Bu zorluklarin
basinda da cinsiyet faktorii gelmektedir. Cinsiyet, kariyer 6niindeki en biiyiik engellerden
biri olarak goriilmektedir. Gilinlimiizde c¢alisma kosullari, calisma iliskileri ve
bicimlerinde meydana gelen degisimler, kadinlarin kariyerleri {izerinde engel teskil
etmektedir. Kadinlarin is ortaminda kendilerine olan gilivensizlikleri, is-aile se¢imleri,
annelik, eslik, ¢alisan kadin gibi ¢esitli roller tistlenmeleri, kadinlarin kariyerleri 6niinde
engel teskil etmektedir (2). Yapilan birgok ¢alismada kadinlarin karsilastiklar kariyer
engellerinin erkeklerden daha fazla oldugu saptanmistir (3-7). Kadinlar is hayatinda
erkeklere gore daha fazla kariyer engeliyle karsilagmakta ve erkekler kadar
desteklenmemektedirler (8). Erkek c¢alisanlar yoneticileri tarafindan daha fazla
desteklenmekte ve kariyer hedeflerinin 6nii agilmaktadir. Bununla beraber kadin
calisanlara karst olan Onyargilar nedeniyle yoneticiler tarafindan kadin calisanlar

desteklenmemektedir (9,10)

Kadilarin is hayatinda yasadiklar1 kariyer engelleri ¢alistiklar: sektorii gore de
farklilik gostermektedir. Egitim sektorii her ne kadar gilinlimiizde kadin isi olarak
goriiliiyor olsa da (1, 2, 11), spor sektorii tamamiyla erkek isi olarak goriilmektedir
(12,13). Giiniimiizde spor sektorii incelendiginde erkek egemen bir sektor oldugu goze
carpmaktadir. Ozellikle medya araciligiyla erkek sporlar1 daha fazla verilmekte ve
erkeklerin rol aldiklar1 spor dallar1 desteklenmektedir. Ayrica spor erkek isi olarak
yansitilmakta ve erkeklere yonelik spor haberlerine daha fazla yer verilmektedir (14,15).
Medyada spor erkek isi olarak yansitilmaktadir. Buda toplum algisinda sporda kadinlara

kars1 onyargi olusturmaktadir (16). Bu durum spor egitiminin de erkekler tarafindan

1



verilmesi gerektigi algisini beraberinde getirmektedir (16,17). Tim bu olgular ve
literatiirde bu alanda yapilmis ¢alismalarin eksikligi gz oniinde bulunduruldugunda
yiiksekogretimde spor egitimi veren kadin akademisyenlerin Kkariyer engellerini

arastirmanin literatiire 6nemli katkilar saglayacagi diisiiniilmektedir.

1.1. Arastirmanin Onemi

Cinsiyet i hayatinda 6nemli bir faktor olarak karsimiza c¢ikmaktadir. Bir¢ok
sektorde kadin ¢aligsanlara kars1 bakis agis1 farklilik gostermekte ve bu durum kadinlarin
aleyhinde gelismektedir (1, 2). Ozellikle iist kademelerde kadin calisanlarin sayist
oldukca azdir. Kadinlarmn is, aile, ev, ¢ocuk, es gibi ¢esitli sorumluluklar1 kariyerleri
oniinde engel teskil edebilmektedir. Kadinlar Oncelikle kendilerini yetersiz
gormelerinden dolay1 kariyer yapmaktan cekinebilmektedir. Kariyerde yiikselmenin
gerekliliklerini ve zorunluluklarini géze alamamasi, ylikselmeyi tercih etmemesi, kariyer
yonelimli olmamas1 gibi bireysel tercih ve algilar kariyer engeli olusturdugu
diisiiniilmektedir. Bununla beraber kadinlarin fazla mesai yapamayacagi, karar vermede
yetersiz kalacagi ve is-aile ekseninde ailesine daha oncelikli davranacagi goriisleri,
kadinlarin kariyerleri tizerinde 6nemli engeller olmaktadir. Egitim sektoriinde de bu
durum gecerlidir. Kadin egitimcilerin yonetici pozisyonuna gelmelerinde 6nemli engeller

ortaya ¢ikmaktadir (18).

Universiteler bilgi iiretim yeri olarak goriildiigiinden tiim akademisyenlerden
beklendigi lizere kadin akademisyenlerden beklenende kendilerini siirekli olarak
gelistirmeleridir. Bununla beraber kadinlarin 6niine ¢ikan ¢esitli engeller kariyerleri
tizerinde etkili olmaktadir. Kadin akademisyenlerin meslekte ilerlemelerinin saglanmasi
icin Oncelikle kariyer engellerinin saptanmasi gerekmektedir. Kadin akademisyenlerin

kariyer engellerinin saptanmasi ve bu engellerin ortadan kaldirilmas: gerekmektedir.

Kadinlarin kariyer engelleri bir¢cok sektorde olmakla beraber o6zellikle spor
alaninda oldukca baskindir. Toplumumuzda spor erkek meslegi olarak goriilmekte ve
erkek sporlar1 desteklenmektedir. Boyle bir ortamda kadinlarin spor alaninda kariyer
yapmalar1 sikintili olabilmektedir. Bu calisma yiiksekogretimin spor alaninda egitim
veren kadin akademisyenlerin kariyer engellerinin incelenerek, spor, egitim, kadin ve
kariyer algilarinin karsilikli olarak arastirilmasi agisindan 6nemlidir. Bununla beraber bu
konuda daha once c¢alisilmadigi icin literatiire ©nemli bir katki saglayacag

diistiniilmektedir.



1.2. Arastirmanin Amaci

Bu c¢alismanin amaci yiiksekdgretimin spor alaninda egitim veren kadin

akademisyenlerin kariyer engellerinin incelenmesidir.

1.3. Problem Ciimlesi

Arastirmanin problem ciimlesi “Yiiksekdgretimin spor alaninda egitim veren

kadin akademisyenlerin kariyer engelleri nelerdir?” olarak belirlenmistir.

1.4. Alt Problemler

Arastirmanin ana probleminden hareketle asagidaki alt problemler belirlenmistir:

e [Kadin akademisyenlerin kariyer engelleri algilar1 nasildir?

e Mobbing kadin akademisyenlerin kariyer engelleri algisi iizerinde etkili
midir?

e s tatmini kadin akademisyenlerin kariyer engelleri algis1 iizerinde etkili
midir?

e Orgiitsel baglilik kadin akademisyenlerin kariyer engelleri algisi {izerinde
etkili midir?

¢ Yas kadin akademisyenlerin kariyer engelleri algis1 tizerinde etkilimidir?

e Medeni durum kadin akademisyenlerin kariyer engelleri algis1 lizerinde
etkili midir?

e Cocuk durumu kadin akademisyenlerin kariyer engelleri algis1 iizerinde
etkili midir?

e Akademik unvan kadin akademisyenlerin kariyer engelleri algis1 izerinde
etkili midir?

e Meslegi isteyerek segme durumu kadin akademisyenlerin kariyer engelleri
algisi lizerinde etkili midir?

e Idari gorev kadin akademisyenlerin kariyer engelleri algist iizerinde etkili

midir?



2. GENEL BILGILER

2.1. Kariyer Kavramu ve Tarihsel Gelisimi

Arastirmanin bu boliimiinde kariyer tanimi ve kariyer kavraminin tarihsel gelisimi

incelenmistir.

2.1.1. Kariyer Tamim

Kariyer kavrami gilinlimiizde 0Ozellikle insan kaynaklar1 boliimiinde ©Onem
kazanmaya baslayan kavramlardan biri olarak karsimiza c¢ikmaktadir. Giliniimiiziin
calisma hayati kariyer olgusunun hiz kazanmasina neden olmustur. Bu durum bu

kavramin giderek daha karmasik hale gelmesine neden olmaktadir (19).

Kariyer kavrami Fransizca ve Latinceden bir kelime olarak karsimiza ¢ikmaktadir.
Ingilizce ise bu kavram “career” kelimesi ile ifade edilmektedir. Bu kavram sozliikte
bireyin hayati boyunca edinmis oldugu mesleki kabiliyetlerin tiimii seklinde tarif
edilmektedir (20). Dilimizde kariyer denildiginde ise genel olarak bireylerin yaptigi
ugraglar ve bu ugraslari neticesinde edindikleri anlagilmaktadir (21). Literatiire teorik
acindan ilk defa kariyer kavraminin girmesi Annie Roe’nun 1956 senesinde yazmis
oldugu “Meslekler Psikolojisi” adli kitapla olmustur. Bu kitabin disinda kariyer

kavraminin 6ne ¢itkmasini saglayan eserler asagidaki gibidir (22):

e 1950 senesinde Donald. E. Supper tarafindan yazilan “Kariyer Psikolojisi,

e 1963 senesinde O’Hara ile Tiedeman tarafindan gelistirilen “Kariyer
Gelisimi Se¢imi ve Uyarlanmasi ile Bireysel Kariyer Gelisimi Teorisi”,

e 1966 senesinde John Holland tarafindan yazilan “Meslek Tercihi

Teorisi”dir.

Kariyer kavrami kisinin meslegi kapsaminda sergiledigi profesyonellik, bireyin
tiim hayati i¢erisinde ortaya ¢ikardigi tirlinleri agiga ¢ikaran olgulari agiklamaktadir (23).
Kariyer, calisanlarin bir kurum igerisinde ya da farkli kurumlarda yerine getirdigi isler ile
edindigi tecriibelerle birlikte gelisimini ifade etmektedir. Ayrica kisin tiim mesleki hayati

boyunca sagladigi ilerlemeleri de kariyer olarak ifade etmemiz miimkiindiir (24).

Hayat siireci igerisinde sayginlik edinme ve mesleki anlamda yiikselme benzeri

anlamlara gelen kariyer kavrami, bireylerin is yasami boyunca bir meslek dalinda



ilerleme kaydetmesi, yetenek ile deneyim kazanmasi siireci bi¢iminde ifade
edilebilecektir (25). Bir diger tanimda ise kariyer kavrami, bireyin hayat1 boyunca bir

meslek ile alakal1 edindigi tecriibe deseni biciminde ifade edilmistir (26).

Kariyer bir kisinin ¢alismay1 devam ettirebilecegi donemler siiresince bir meslek
dali kapsaminda asama asama durmadan gelismesi kabiliyet ile deneyim edinmesi
manasina gelmektedir (27). Bu bakimdan en kolay bigimde kariyer bir meslek dalinda
yiikselme, belli bir konuma erisme ya da istenilen ise sahip olma anlamina gelmektedir
(28).

Kariyer, kisisel davranig tutumlar ile donanmis, bir hayat boyunca siiren isler
serisi olup, bir meslek kapsaminda yol kat etmek ile kat edilen yol sonucunda daha ¢ok
gelir temin etmek, daha cok inisiyatif kullanmak, daha ¢ok sayginlik, giic elde etme
manasina gelmektedir (29). Bir diger tanima gore kariyer, kisinin meslek yasamindaki

hareketliliginin, davraniglarinin, tutumlarinin ve yiiklendigi sorumluluklarin artmasidir

(30).

Kariyer kavraminin kisilerin i yasamindaki siireyi goz oniinde bulundurmasi
acisindan ii¢c ana konu ortaya ¢ikmis olmaktadir. Bu {i¢ konu kisi, is ve pozisyon
kavramlaridir. Pozisyon kavramu ile is kavramu birlikte olan kavramlar olmasi ac¢isindan
bu olgular bir isletme ya da bir kurumun varligin1 gerektirmektedir. Bu agidan kariyer
aslinda iki tane temel olgu bulundurmaktadir. Bunlardan biri kisiyken, digeri ise
kurumdur. Kisi kendi kariyer hedefini belirlemek durumunda olmakla beraber ilerleyen
donemlerde ne yapmak istedigini tespit etmek durumunda kalmaktadir (31). S6z konusu
bu olgulart saglamak isteyen bireyler iggiidiisel olarak yiikselmeye gereksinim
duyacaklardir. Diger temel olgu ise kurumdur. Kurumlar kendi hedefleri dogrultusunda
calisanlarinin kariyerlerini planlamaktadir. Bu acidan kurumlarin ¢alisanlarla iletisim
kurmasi ve c¢alisanlara kariyer hedefleri dogrultusunda onlara danigsmanlik yapmalari
onemlidir. Bu durum hem kurumlarin gelisimine hem de ¢alisanlarin gelisimine katki

saglayacaktir (32).

Kariyer kavrami her insan i¢in farkli anlama gelmektedir. Bu agidan bireyler
meslek ile is disinda kariyeri degisik yonleriyle degerlendirmektedirler. Bu bakimdan
bazi bireyler i¢in terfi almak anlamina gelen bu kavram bazilar1 i¢in kendini gelistirmek
anlamina gelmektedir. Eski zamanlarda kariyer genel olarak dikey pozisyonda ilerlemek

olarak degerlendirilmekteyken, suan da yatay yonli hareket olarak da



degerlendirilmektedir. Kisilerin kariyerlerinde ilerleme kaydedebilmesi i¢in ¢ok daha
deneyime ve bilgi seviyesine sahip olmasi gerekmektedir. Ayrica Dbireyin
sorumluluklarini artirmasi lazimdir. Kariyer sahibi olan birey ¢evresinde belli bir statiiye

sahip olmaktadir.

Calisma hayatindaki rekabet sartlarinin giderek daha da agirlasmasi calisan
kesimde bireyselligin 6n plana ¢ikmasina neden olmustur. S6z konusu bu olgu siirekli ve
bagli olunan is felsefesi yerine, kariyerin 6n planda oldugu gerekli durumlarda is
degistirmenin yapildigi is anlayisinin olusmasina neden olmustur. Bu acidan hayat
kosullarinin  iyilesmesini  saglayacak yeni islere yonelme olgusu giderek
yayginlagsmaktadir. S6z konusu bu olgularin tamami kurumlarin kariyer olgusu iizerine

odaklanmalarina neden olmaktadir (33).

Kariyer temelde insan1 merkeze alan bir kavramdir. Insanlarin ihtiyaglari, istekleri
dogrultusunda is yasaminda erigsmek istedigi noktalar1 kariyer ifade etmektedir. Bu
bakimdan kariyer kavrami hem sosyal bir olgu oldugu kadar hem de psikolojik bir olgu

sekilde ifade etmemiz miimkiindiir (35):

1. Kariyer, ¢alisanlarin is hayatina baglamalari ile emekli oluncaya kadar
olan siireyi kapsamaktadir.

2. Kariyer ig yasamu siiresince farkli agsamalara bolinmektedir.

3. Kariyerde kisinin davranislari ve tutumlari etkilidir.

4. Kariyer bir kurum igerisinde ayni is acisindan yeni sorumluluklar
yiiklenerek ilerlemeyi agiklamaktadir.

5. Kariyer ayn1 zamanda is yasaminda farkli alanlarda faaliyetler yapan

kurumlarda farkli isler icerisinde gorev almay1 da agiklamaktadir.

Kariyer kavrami yiikselmeye imkan saglarken, ayni zamanda kisisel gelisime
imkan tanimaktadir. Bu agidan calisanlarin kariyer planlamasi yapmasi oldukca
onemlidir. Ancak kariyer planlamasi yalnizca ¢alisanla ilgili bir durum degildir. Bu olgu
ayni zamanda kurumlar1 da yakindan ilgilendirmektedir. Yani kariyer hem ¢alisanlar hem
de kurumlar agisindan oldukga énemli bir kavramdir. Ozellikle rekabet sartlarmin yogun
oldugu giinlimiiz kosullarinda kariyer hedefleri yiiksek olan calisanlarla c¢alismak,
orgiitlerin bagarisii arttiracaktir. Orgiit ama¢ ve degerlerini benimsemis ve kariyer

hedefleri yiiksek olan calisanlarin orgiite olan bagliliklar1 artacak ve orgiit basarisi i¢in
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daha ¢ok calisacaklardir. Orgiitlerin calisanlarin kariyer hedeflerini desteklemeleri
onemlidir. Calisanlar kariyer hedefleri desteklendigi takdirde oOrgiit i¢in daha fazla
caligmakta ve fazla mesai ayirabilmektedirler. Calisanlara orgiitle ilgili sorumluluklar
verilmesi, alanlarinin disindaki islerde gbrev almalarinin saglanmasi, iicret ve terfi
imkanlarinin arttirilmasi, hayat standartlarinin  yiikseltilmesi ve ¢alisana statii

kazandirilmasi, ¢alisanin kariyer algisin1 giiglendirecektir.

Buraya kadar anlatilanlardan hareketle kariyer sisteminin sahip oldugu 6zellikler

asagidaki gibidir (27):

1. Bireylerin belli bir meslekte uzmanlagmalari 6n planda tutulmaktadir.

2. Bireyin bir meslekte ilerleme kaydetmesi ile belli basarilar elde etmesi
temel unsurdur.

3. Birbirleriyle ilintili hizmetler ya da isler birligi 6n planda tutulmaktadir.

4. Kariyer sistemi igerisinde ¢alisanlarin durumu kanunlar, sartlar ve statiiler
izerinde ele alinir.

5. Uzmanlagsmanin olusturulabilmesi i¢in hizmet Oncesi ile hizmet igi
egitimlere odaklanilmaktadir.

6. Calisma siiresi ile kidem 6nemsenmektedir.

7. Yeterlilik ilkesi kariyer sisteminin ilerletilebilmesi agisindan 6n planda
tutulmasi gereken unsurdur.

8. Yiikselme ve terfiye baglh bir {icret politikasinin uygulanmasi

gerekmektedir.

2.1.2. Kariyer Kavramimin Tarihsel Gelisimi

Kariyer kavrami1 1700’li yillarda kamu hizmetinin goriilmeye basladigi yani
devlet memurlugunun bir is segenegi olarak goriilmeye basladigi donemlerde ortaya
cikmustir. Ozellikle 1970°1i yillardan sonra 6nem kazanmaya baslayan bu kavram 1980°1i
yillara girilmesiyle birlikte globallesmenin etkisiyle beraber neredeyse tiim diinyada is

alaninda 6nemli bir kavramdan bir tanesi olmaya baslamistir (22).

Kariyer olgusunun teorik agidan dnem kazanmaya baslamasi ise 1956 senesinde
Ann Roe’nin “meslekler psikolojisi” adli kitab1 yayinlamasiyla birlikte olmustur. Daha

oncede belirtildigi gibi 1960 senesinde Donald E Supper’in yazdigi “kariyer psikolojisi”



kitab1 su siireci hizlandirmistir. Bu kitaplar1 “Kariyer Gelisimi Se¢imi ve Uyarlanmasi ile

Bireysel Kariye Gelisim Teorisi” ile “Meslek Tercih Teorisi” izlemistir (36).

1980’11 yillara girilmesiyle birlikte ise globallesmenin etkileri kariyer kavraminda
goriilmeye baslamistir. Bu agidan bu donemle birlikte klasik kariyer yaklagimlar1 yerine
giderek yeni kariyer yaklasimlar1 gelismeye baslamistir. S6z konusu yeni yaklasimlar
kapsaminda kurum i¢i davraniglar ile insan psikolojisi konular1 énem kazanmaya
baslamustir (36). Ozellikle giiniimiizde kullanilan kariyer yaklasimlar kapsaminda kimi
kurumlarda kisa zamanli veya yas araligi olarak geng kisilerin c¢alistirilmasi tercih
edilmektedir. Bu durum bireysel kariyerin 6n plana ¢ikmasina neden olmaktadir. Bunun
disinda gliniimiizdeki kariyer yaklasiminda kariyerin bir kurum biinyesinde ilerlemek
manasina gelmedigi de ileri slirilmektedir. Bu durum gilintimiizde “Sinirsiz” ve “Cok
Yonli” kariyer yaklasimlarinin benimsenmesine neden olmustur (37). Asagidaki tabloda
ise eski ve yeni kariyer yaklasimlar ele alinmistir. Ayrica kariyer yaklagimlari ayr1 bir

boliim igerisinde ayrintili bicimde ele alinacaktir.

Tablo 2.1. Eski ve Yeni Kariyer Yaklagimlar

Eski Kariyer Yaklasimlar1 | Yeni Kariyer Yaklagimlari

Kurum Biirokrasi Aglar

Ustlenilen Rol Direkt ve uzmanlik Sarmal ile gecici

Y Onetim Kurum Calisan

Yararlar Isler Yetenekler

Sozlesme Is giivencesi Esneklik yaratilmasi i¢in ise

katki

Kariyer Yonetimi Format egitimine olmasi | Is deneyimleri ile 6z giiven
gerekenin iizerinde gliven
duyulmast

Ilerleme Dikey Yatay

Negatif Durumlar Bagimlilik ile sertlik Stres, kayg1

Kaynak: 38

2.2. Kariyer Yaklasimlari

Giinlimiizde insan kaynaklart yonetimi, kurumsal davranig modelleri gibi
alanlardaki gelisimle birlikte kariyer konusuyla alakali yeni yaklagimlar giindeme
gelmeye baglamistir. Bu agindan kurumlarda yeni kariyer modelleri iizerinde oldukca
durulmaktadir. Bu agidan bu boliim igerisinde geleneksel kariyer yaklasimlari ile yeni

kariyer yaklagimlar ele alinacaktir.



2.2.1. Geleneksel Kariyer Yaklasimlar:

Geleneksel kariyer yaklasiminda kariyer bir meslek icerisinde dikey olarak
yiikselmeyi 6n goren bir olgu olarak karsimiza ¢ikmaktadir. Bu bakimdan bu yaklagim
kapsaminda kisiler ayni is alam1 kapsaminda asagidan yukariya ilerlemektedir. Bu

ilerlemenin saglanabilmesi i¢inde ayni isi uzun donemli ve ayni kurum igerisinde

yd
A Satis ve
Bolge Pazarlama
/l Miidiir yrd.
Sube s (30 Yil)
Sorumlusu orumiusu
(20 Y1l)

4 Muhasebe (25 Y1)
A Yetkilisi
Satis Sefi (15 Yil)
F o

stirdiiriilmesi gerekmektedir (28).

temsilcisi
(5 Y1)

Sekil 2.1. Geleneksel Kariyer Yolu
Kaynak: 39.

Diinyada 1970’li yillarin sonlarina gelininceye kadar kurumlarda matris kurum
yapilart uygulanmistir. Bu matris orgiit sekli tiim birimler igerisinde yonetsel etkinligin
artirilmasini  gerektirmistir. Ayrica bu donem igerisinde kariyer gelisimi asagidan

yukariya dogru terfi bi¢iminde gergeklestirilmistir (38).

Globallesmenin etkileri az da olsa isglicii piyasasinda etkisini gdstermistir. Bu
durum rekabetin artmasina neden olmustur. Calisanlarin maruz kaldiklar1 bu rekabet
sartlar1 kurumlar1 asarak giderek {ilkeler aras1 bir hal almistir. Bu durum neticesinde bir
firmada uzun siireli istthdam edilme garantisi giderek azalmistir. Kurumlarin yatay
pozisyonlarinin artmasi dikey yapilanmanin diigmesine neden olmustur. Ayrica
kurumlara giris ¢ikislarin artmast bireysel merkezli kariyer yOnetimi olgusunun
olugmasina neden olmustur. Bunun diginda kurumlarda is devir hizinin yiikselmesi gibi
bir durum agiga ¢ikmustir. Tiim bu faktorler yeni kariyer yaklasimin birer 68esi olarak
karsimiza ¢ikmaktadir (40). Yani yeni kariyer yaklasimmin olusumunda birbirleriyle
iliskisiz goriinen ancak birbirleriyle oldukga iliski icerisinde olan bu faktoérlerin etkili

oldugunu séylememiz miimkiindiir (41).



2.2.2. Yeni Kariyer Yaklasimlar:

Yeni kariyer yaklagimlarinda onemli olgulardan bir tanesi yatay ilerleme
olgusudur. Ayrica giinlimiiz kosullarinda kisiler bir seyler basarma tutkusuna sahip
olmakla beraber, piyasada bilinen biri olmak, bir projeyi yonetmek gibi sosyal ve
psikolojik etmenleri 6n plana c¢ikaran islerde yer almak istemektedirler. Bu durum
calisanlarin farkli kurumlarda ya da farkli piyasalarda varlik gostermelerine neden
olmaktadir. Bu durumla alakali olarak, Norveg¢’te bir Hemsirelik okulunda okuyan
Ogrenciler arasinda yapilan bir arastirmada, 6grencilerin baska insanlara yardim etmekten
ve onlarla iletisim igerisinde olmaktan dolayr olduk¢a motive olduklarini belirtmeleri

ornegi sunulabilecektir (40).

Giintimiizde oldukg¢a kullanilmaya baslayan yeni kariyer yaklagimlariin dikkati

ceken unsurlarini asagidaki gibidir:

1. Dikeyden cok yatay kariyer hareketliliginin fazlalagmasi,

2. Tek kurum igerisinde kariyer gelisimi yerine farkli kurumlarda kariyer
gelisiminin artmasi,

3. Kurumsal bagliligin azalmasi,

4, Istihdam garantisinin diismesi,

5. Daha 6nceden biiyiik kurumlarla ¢alisan tedarikgilerin, tageronlarin biiyiik
firmayla iliskisini koparsa bile ilerleyen donemde kariyerlerini devam
ettirebilme olanaginin bulunmast,

6. Biiyilk kurumlarda calisip ayrilan yoneticilerin, kendi isimlerini ve
yaptiklari is1 sektor kapsaminda anlatma c¢abasi i¢inde bulunmalari,

7. Kariyer kapsaminda basarili olmak i¢in gelirin artmasi, sahip olunanlarin
artmas1 gerekmektedir.

8. Yonetim kariyeri kapsaminda faaliyetler yiiriiten calisanlar aile ve is

arasinda denge kurmaya calismaktadir.

2.2.2.1. Simirsiz kariyer yaklasim

Smirsiz kariyer konusu degisik bicimlerde ele alinan bir olgu olarak karsimiza
cikmaktadir. Genel manada ise bu kavram kurumsal kariyerin tam tersi olarak ele

alinmaktadir. Burada iizerinde durulmasi gereken nokta siirsiz kariyer yaklagiminin
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geleneksel kariyer yaklagimindan farkli 6gelere odaklanmasidir. Bu agidan sinirsiz

kariyer kavrami asagidaki bi¢imlerde ele alinabilmektedir (42):

Farkli igverenler arasinda hareketliligi kapsayan kariyer,
Calisilan kurum disinda gecerliligi bulunan kariyer,
Kurumlar 6tesi etkilesim ile bilgi gerektiren kariyer,

Biirokrasi iizerine kurulu geleneksel kariyer segeneklerinin bitmesi,

o r w0 N E

Kisisel ve aileyle alakali nedenler sebebiyle kariyer imkanlarimi geri
cevirmek,
6. Kiginin smirlamalar1 kabul etmemesinden dolayr smirsiz gelecek

isteminde olmasidir.

Sinirsiz kariyer belli kisitlar1 olan kariyer yerine sonsuz se¢cenegi bulunan kariyer
olgusunu On plana c¢ikarmaktadir. Ayrica bu kavram sonsuz segenekten nasil
yararlanacagini da ortaya koymaktadir. Sinirsiz kariyer kavrami kurum baglilig: ile

kurum bagliligina bagh olmadan kariyer gelisimini agiklamaktadir (43).

Gilintimiizde teknolojinin hizli gelismesi, kitle iletisim olanaklarinin artmasi gibi
olgular smirsiz kariyer gelisimi anlayisinin giderek yayginlasmasini saglamaktadir (39).
Sinirsiz kariyerle birlikte kuruma bagli bir kariyer yerine uzmanlik ve profesyonellige
dayali bir kariyer gelisimi s6z konusu olmaktadir. Ancak gelecegin tam belirgin
olmamasi, sosyal gilivenlik, saglik harcamalar1 ve siirekli degisim sonucunda ortaya
cikabilen stres dolayisiyla bu kavram elestirilmektedir. Her ne kadar kavramda sinirsizlik
one cikarilmasa da hayatta bir takim smirlarin oldugunun da gézden kacgirilmamasi

lazimdir (42).

2.2.2.2. iki basamakh kariyer yaklagimi

Bu yaklagimda kariyerin yonetsel boyutu ile tekniksel boyutuna
odaklanilmaktadir. Yani bireyler yonetim egitimi alanlar ile teknik egitim alan bireyler
kendi egitimleri dogrultusunda kariyerlerini ilerletmek istemektedirler. Bu bakimdan
teknik egitimli bir kisinin yonetim alaninda devamli bir basariyr elde edebilmesi ile
yonetim egitimi alan birinin teknik alanda devamli bir basariyr elde etmesi miimkiin

olmamaktadir (44).

Iki basamakli kariyer yaklasimi bireylerin kendi gereksinimleri dogrultusunda

bireylere kariyer imkan1 sunmaktadir. Boylece bireyler kendi gelisimlerini kendileri
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hazirlamig olmaktadir. Bu bakimdan yonetici ya da teknik kisimda gdrev yapan bireyler
ist kademeye geg¢melerini saglayacak yetenekleri kavustuklarinda terfi almayi
diisiinmeye baglamaktadirlar (44). Fakat belirtmek gerekmektedir ki teknik kisimda gorev
yapan kisiler iist yonetim kadrolarina gectiklerinde daha fazla yonetimsel faaliyetlere
odaklanmak durumunda kalmakta ve eskisi kadar teknik alanla ugrasmadiklarindan
dolay1 teknik bilgilerini kaybetmek durumuyla karsilasabilmektedir. Bu agidan teknik
gorevi iistlenen caligsanlarin iist diizey yonetici yapilmadan 6nce bir egitim almasi 6nemli

olacaktir (39).

Departman Miidiirti Teknik Proje Miidiir
T T
Sube Miidiiri Proje Miidiirii
T T
Unite Miidiirii Birim Miihendisi
T T
Miidiir Yardimcisi Teknik Miihendis
T T
Yonetici Aday1 Kidemsiz Miihendis
T
Girisg
YONETIM TEKNIK

Sekil 2.2. iki Basamakl1 Kariyer Yolu
Kaynak: 39.

Iki basamakli kariyer yolu anlayisinda teknik gérevlilerin ilerleyen dénemlerde
yonetici konumuna erisecekleri diisiiniilerek, bu kisilerin yonetim alaninda kendilerini
gelistirmelerinin saglanmast Onlemlidir. Teknik gorevliler kimi durumlarda kurumda
kalmay1 secerek yiikselmeyi isterken kimi durumlarda ise isinde uzmanlasarak farkli
kurumlarda gbérev yapmayi tercih edebilmektedir. Kurumlar gelisim saglamak istiyorsa

caliganlarinin gelisimine katki saglamak durumundadirlar (45).
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2.2.2.3. Esnek kariyer yaklasim

Bu kariyer yaklagimina gore ¢alisanlar kendini gelistirme ve zorluklarla miicadele
isteginde olan kisilerdir. Bu bakimdan bu ¢alisanlar kendilerini gelistirebilmek i¢in 1yi
olduklar1 yanlar1 ya da koétii olduklar1 yanlart anlama c¢abasinda olmaktadirlar. Bu
calisanlar tiim bu ¢abalarini kurum biinyesinde uzun dénemli olarak kalmak istemelerine
bagli olarak yapmaktadirlar. Ayrica bu ¢alisanlar her gegen giin farklilagan sartlara adapte
olabilecek niteliklere sahiptirler. Esnek kariyere sahip ¢alisanlarin iki tane mithim niteligi

s0z konusudur. Bu nitelikler sunlardir (42):

e Calisanlar kendilerini tanima firsatina kavusurlar.

e Calisanlar rekabet edebilecekleri yetenekler edinirler.

Esnek kariyer yaklagimi hem kurumun hem de ¢alisanlarin fikirlerinde bir takim

farkliliklara sebep olmaktadir. Bu farkliliklarin asagidaki gibi agiklanmasi miimkiindiir
(46):

1. Kurumlarin giiven anlayisini degistirmesi gerekmektedir. Bu agidan
kurumun kendilerine bilgilendirme yapmadan isi birakan calisanlarini
ihanet etmis olarak nitelendirmemeleri lazimdir. Calisanin yeteneklerinin
kuruma katki saglamamasi halinde ¢alisan kurumda bulunuyorsa bu
durumda ihanet s6z konusu olacaktir.

2. Kariyer kapsaminda eskiden tek bir konu {izerinde uzmanlagmaya 6nem
verilirken, bu yaklasim dogrultusunda degisik konularda degisik
yeteneklere sahip olan ¢alisanlar kurumlarin gelismesi agisindan 6nem arz
etmektedir.

3. Kurumlarin asil hedeflerinin miisteri istekleri dogrultusunda hizmet
vermek ya da mamul tiretmek oldugunun anlasilmasi gerekmektedir. Eger
s6z konusu bu konu saglanamazsa kurumun varligini siirdiiremeyeceginin
de anlasilmas1 6nemlidir.

4. Kurum ile ¢alisanlar arasindaki iliskiyi baba ve ogul arasindaki iliskiye
dayandirmak yerine iki yetiskin arasindaki iliskiye dayandirmak,
caligsanlarin kendilerini gelistirmesi kurumun gelismesi agisindan énemli

olacaktir.
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2.2.2.4. Portfoy kariyer yaklasim

Portfoy kariyer yaklagimi kapsaminda ¢aligsanlarin kurum igerisinde tam zamanli
caligmaktan ¢ok yaptiklarina gore karsilik almalar1 s6z konusu olmaktadir. Bu agidan
calisanlar kendi kendilerine kariyerlerinin yonetimini stirdirmek durumundadirlar. Bu
durum calisanin kendini egitmesini gerektirmektedir (40). Bu yaklasim belli

varsayimlardan meydana gelmektedir. Bunlar (8):

a) Calisanin belli bir isi gergeklestirmesi igin sézlesmeli olarak alinmast,

b) Gelisim ile egitim konularinin ¢alisanin yiikiimliliginde oldugunun
diistilmesi,

c) Kisa donemde ortaya konan sonuglara ve performanslara odaklanilmast,

d) Kariyer gelistirme ve yedekleme politikalarinin ¢ekirdek calisanlar adina

olusturulmasidir.

2.3. Kariyer Seciminde Etkili Olan Faktorler

Kisiler hayatlarmin biiyiik bir boliimiinii is yasaminda harcarlar. Bu agidan
bireylerin hayatlarindan memnun olmasi ve mesleklerini sevebilmeleri i¢in sevdikleri isi
yapmalar1 6nem arz etmektedir. Bu bakimdan bireylerin yapacaklar1 kariyer secimi
olduk¢a miihimdir. Bireyler kariyer se¢iminde pek ¢ok unsurdan etkilenmektedir. S6z
konusu bu etmenler kisisel beklentiler, sosyo-ekonomik diizey, toplum goriisii benzeri
etkenlerdir. Literatiirde bireysel kariyer se¢imini etkileyen dort ana etmen oldugu ileri

siirlilmektedir (8). Bu ana etmenler Sekil 2.3.’de ele alinmustir.
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-

Bireysel

Beklentiler Sosyal GE¢mis

Degerlerin

Gelisimi Kisilik Gelisimi

-

Sekil 2.3. Kariyer Se¢imini Etkileyen Ana Unsurlar

Kaynak: 8.

Kariyer se¢imine etki eden bu dort ana faktoriin asagidaki bigimde ifade edilmesi

miimkiindiir (47):

Sosyal Gegmis: Bireylerin sosyal ge¢misleri onlarin kariyer segimlerinde
etkili olan unsurlarin basinda gelmektedir. Yapilan calismalar aile
iiyelerinin kariyerleriyle cocuklarin istedikleri kariyerler arasinda kuvvetli
bir etkilesimin bulundugunu ortaya koymaktadir.

Kisilik Gelisimi: Bireyin kariyer se¢imine etki eden bir diger kavram
bireyin kisiligidir. Bireyin kisiligi, kisinin yasadigi olaylar, elde ettigi
basarilar, bireyin duygular1 gibi unsurlar dogrultusunda gelisim
gostermektedir. S6z konusu olgular sonucunda olusan kisilik bireyin
tercihlerini etkileyerek kariyer se¢imine etki etmektedir.

Degerlerin Gelisimi: Kisiler istedikleri kariyer ile meslekle alakali bir
takim fikirlere sahip olmaktadir. Bunun disinda meslekler ve kariyerin
sundugu farkli secenekler bireylerin farkli degerlere sahip olmasina neden
olabilmektedir. Kisisel degerlerin olusumunda toplumun, ailenin ve

egitim sisteminin 6nemli etkileri bulunmaktadir.
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e Bireysel Beklentiler: Kisiler is tercihlerini ¢ogunlukla basarili olacaklarini
diistindiikleri islerden yana kullanmaktadirlar. Yani bireyler yapacaklarini
diisiindiikleri isi segmemektedirler. Kisilerin kariyer karari kurumsal,
toplumsal ve kisisel beklentilerle iliskilidir. Bu agindan bireyler kisisel

beklentilerine en ¢ok uyan 6zellikleri olan isleri tercih edecektir.
2.4. Kariyer Secimi Ile Tlgili Teoriler

Kariyer se¢imiyle alakali bazi teoriler ortaya konulmustur. Bu boliim igerisinde bu

teorilerden bazilari ele alinmstir.

2.4.1. Holland’1n Mesleki Kisilik Teorisi

John L. Holland tarafindan gelistirilen mesleki kisilik teorisi, kisilik 6zellikleri ile
islerin stirdiiriildiigh sartlar ya da mesleki faaliyetler igerisinde ortaya ¢ikan etkilesimlere
gore kariyer secimini degerlendirmektedir. Bu teoriye gore bireylerin kariyerleri meslek
secimlerine yansimaktadir (48). Kisilerin gereksinimleri, beklentileri, degerleri gibi
ogeler kisiligi sekillendirmekte ve bu 6geler meslek seciminde etkili olmaktadir. Bu
teoriye gore belli bir takim kisisel 6zellikler sergileyen bireyler kisisel 6zellikleriyle

oOrtlisen is alanlara ilgi duymaktadir (8).

Mesleki kisilik teorisi temelde dort tane varsayima bagli olarak hareket

etmektedir. Bu varsayimlar asagidaki gibidir (49):

1. Tim insanlar sanatgi, girisimei, sanatgl, gercekei, geleneksel ve
arastirmact alti adet kisilik tiirlinden bir tanesinin Ozellikleri
gosterebilecektir.

2. Yukarida anlatilan kisilik tiirleri gibi sanatg1, girisimci, sanat¢i, gercekei,
geleneksel ve arastirmaci seklinde alt1 adet model ¢evre bulunmaktadir.

3. Bireyler, kendilerinin ilgili olduklar1 ugraslarla ugrasabilecekleri gibi,
kendilerinin beceri sahibi olduklar1 konularla ilgilenebilecektir. Ayrica
bireyler fikirlerini ve disiincelerini yansitabilecekleri alanlar1 da
segebileceklerdir. Bu bakimdan bireyler kendi yapilarina gore tercih de
bulunacaklardir.

4. Kisilerin sergiledikleri tutumlar ve davranislar, kisinin ¢evresi ile kendi

kisiligi arasinda kurulan etkilesimle beraber ortaya ¢ikar.
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Yukarida anlatilan tiim kisilik tiplerinde bireyler sahip olduklar1 kisilik tipine gore

bilgiye sahiptir. Ttim kisilik tiirleri ideal kisilik olarak ele alinmaktadir. S6z konusu kisilik

tirleri sonug¢ olarak toplumun, ailenin, g¢evrenin ve arkadaslarin bir sonucu olarak

karsimiza ¢ikmaktadir. Bireyler bulunduklar iliskiler ve kurduklar iliskiler neticesinde

baz1 deneyimler yasamakta ve bunlar1 aligkanliklar1 haline getirmektedir. Bu olgular da

sonug olarak kisilik tiirlerini agia ¢ikarmaktadir.

Anlatilan varsayimlara gore meslekleri yapan kisiler ve mesleklerin yapildigi

cevreler alti grup altinda ele alinmaktadir. Alt1 adet meslek ¢evresine uyumlu olan alt1

adet kisilik tipinin 6zellikleri ise asagidaki gibidir (49):

Gergekei Kisiler: Bu insanlar koordinasyon, gii¢ ile beceri gerektiren is
alanlarimi se¢meyi tercih etmektedirler. Bu acidan bu insanlarin giiglii
kisiler olduklarin1 sdylemek miimkiindiir. Bunun diginda mekanik
isleriyle ilgili, fiziksel eylemleri seven bireyler olduklarini da sdylemek
miimkiindiir. Bu insanlar s6zel iletisim kurmaktan sikilmakta ve bu
sebeple sosyal iliskiler agisindan sikinti yasamaktadirlar. Bu kisiler i¢in
neticeler ve glic onem arz etmektedir. Bu tip kisiler miihendis, sporcu,
elektrikc¢i gibi meslek alanlarina yonelmektedir.

Arastirmact Kisiler: Bu tip bireyler fiziksel gii¢ yerine diisiincesel gii¢
kullanmay1 isterler. Bu tip bireyler analitik diistinme kabiliyetine sahip
olmakla birlikte esnek diisiinebilme kabiliyetine de sahiptirler. Ayrica bu
kisilerde basarili olma istegi fazladir. Bunun disinda bu insanlarda
cevredeki olanlar1 detayli sekilde anlama arzusu fazladir. Bu tip kisiler
kimyager, bilgisayar programcisi, doktor ve matematik¢i gibi meslekleri
tercih ederler.

Sanatc1 Kisiler: Bu kisiler sanatsal olarak kendini aciklamayr seven,
davranislarinda duygusal olan kisilerdir. Bu durum kisilerin tutumlarinda
esnek ve estetik olmasimna neden olmaktadir. Ayrica bu kisilerin hayal
giicleri olduk¢a geligsmis olmaktadir. Miizisyen, yazar, kompozitér gibi
meslekleri tercih eden kisiler bu kisilik tipinden olmaktadir.

Sosyal Kisiler: Diger insanlarla iletisim kurmay1 seven, empati yetenegi
fazla, diger insanlara yardim etmekten hoslanan kisilerdir. Bu bakimdan
bu kisiler diger insanlarin hislerini anlamak i¢in ugrasirlar. Sosyal kisiler

insan iligkileri yiiksek bireylerdir. Bu nedenle disa doniik, sevecen ve
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neseli tutumlar sergilerler. Bu tip kisiler genel olarak 6gretmen, meslek
danigmani, egitimci gibi mesleklere yonelmektedirler.

e Girisimci Kisiler: Bu insanlar konusma ve diger insanlari etkileme
eylemlerinde oldukea etkili kisilerdir. Bu a¢indan bu kisiler ikna edici
olmakla beraber enerjik, cesaretli ve hirsh kisilerdir. Politika ve ekonomi
alanlarinda olduk¢a etkin olmakla beraber, bilimsel konularda oldukc¢a
yeteneksizdirler. Bu kisiler pazarlamaci, politikaci, ekonomist gibi meslek
dallarini tercih etmektedirler.

e Geleneksel Kisiler: Bu kisiler diizen ve denetimden hoslanan, kurallara
bagli olan, objelere odaklanan kisilerdir. Yapisal olarak bu kisiler biiyiik
kurumlar igerisinde olmaktan hosnutluk duymaktadirlar. Ayrica hislerden
cok objelere odakli olmaktadirlar. Basarili ve koordine olmayana biiyiik
onem verirler. Bu kisilerin sanatsal becerileri oldukca diisiiktiir. Bu
bireyler genel olarak istatistik¢i, vergi uzmani, finansal analist gibi

meslekleri tercih ederler.

Geleneksel Arastirmaci

Girisimei Sanat¢i1

Sekil 2.4. Holland’1n Kisilik Tipleri
Kaynak: 50.

Bahsi gecen meslek yeteneklerinin yalnizca birinin kisilerde oldugunu diistinmek

hatali olacaktir. Ancak s6z konusu meslek yeteneklerinden biri insanlarda agirlikta
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olmakta ve bununla birlikte diisiik agirlikta bir veya iki meslek yetenegi kisilerde
bulunabilmektedir. Bu agidan bir kisinin tamamen gergekgei kisi tipinde veya sanatg1 kisi
tipinde olmasi miimkiin olmamaktadir. Bunun disinda belirtmek germektedir ki bu
mesleksel kisilik tiplerindeki 6zellikler ayrica birbirlerini etkilemektedirler. Bu durum bu

kisilik tiplerinin birbirleriyle etkilesim igerisinde olmalarina neden olmaktadir (49).

Meslek kisilik teorisi glintimiizde {istiinde durulan konulardan biridir. Ancak bu
teori iistiinde durulan konulardan biri olmasina ragmen bazi elestirilere maruz kalmaistir.
Bu elestiriler bu teorinin mesleki kisilik tiplerin ne bi¢imde olustugunu agiklayamamakla
birlikte bu kisilik tiplerinin ne bigimde degistigini aciklayamamasiyla ilgilidir. Ayrica bu
teoride bireylerde mesleki ilginin nasil farklilagtiginin da gérmezden gelinmis olmasi

elestiri almasina sebep olmustur (42).

2.4.2. Ozellik-Faktor Teorisi

Bu teori kisisel nitelikler ve meslekler arasindaki iligskiyi ele almak acisindan
gelistirilmistir. Bu teoriyi Williamson ve arkadaslar1 gelistirmistir. Teoriye gore kigiler
sahip olduklar dzelliklere uyum gosteren meslekler aramaktadirlar. Bu agidan bu teori
kisilerin ilgileri, kisilikleri, davranislari, tutumlar1 gibi bireyin yapisiyla ilgili 6geleri
meslekle alakali sartlar ve gerekliliklerle degerlendirmekte ve bu s6z konusu unsurlar
arasinda uyum yakalamaya ugrasmaktadir (50). Ozellikle kisilere has niteliklerin
degerlendirmesiyle alakali Ol¢limler yapan ¢aligmalar bu teorinin gelisimine katki
saglamgtir. Ozellik-faktér teorisi bazi varsayimlar {izerine kuruludur. Bu varsayimlarin

asagidaki bigimde ifade edilmesi miimkiin olacaktir (42):

e Tiim kisiler, etkin ve giivenilir bicimde degerlendirilebilen ve 6l¢iilebilen,
kisiye ait nitelikler kiimesine sahiptir.

e Kisiler sectikleri mesleklerde basarili olabilmeleri i¢in belli niteliklere
sahip olmak durumundadir.

e Meslegin se¢imi kolay bir siire¢ olarak karsimiza ¢ikmaktadir. Burada
onemli olan kisilerin meslekle eslestirilmesidir.

e Kigilerin sahip olduklar1 nitelikler ile mesleki gereklilikler benzemeye

basladik¢a basar1 da artig gosterecektir.

Bu yaklasima gore bireyler sabit ruhsal niteliklere sahiptirler. Bu nitelikler ise

diger bireyler ve cevreyle olan iletisim neticesinde olusmaktadir. Bireyler kariyer
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secerken kendileriyle birlikte meslekleri biitiinlestirmeye ugragmaktadirlar. Eger birey
kendini meslegiyle veya kariyeriyle biitiinlestirebiliyorsa, kisinin gereksinimleri
karsilanacak ve tatmin diizeyi artacaktir. Kisinin kariyer tatminini saglamasi bireyin
ruhsal durumuna da olumlu yansiyacaktir (51). S6z konusu bu 6zelliklerine ragmen bu
teori baz1 yonlerden elestiri almistir. Ozellikle bu elestiriler bu teorinin kariyer se¢iminde
bir yonlendirici 6zelliginin olmadigina yoneliktir. Buna ragmen bu teori literatiirde yeni

calismalarin yapilmasina onciiliik etmistir (42).

2.4.3. Ginzberg ile Arkadaslarinin Gelisim Teorisi

Bu teoriye gore kariyer secimi gelisimle birlikte devam eden bir siirectir. Bu
acidan kisilerin arzular1 ve olanaklar1 arasindaki etkilesimden meydana gelen, Omiir
boyunca gelisimini siirdiiren ve geri doniilmesi miimkiin olmayan bir olay
aciklamaktadir. Bu teoriye gore kariyer se¢iminde li¢ donem so6z konusudur. Bu

doénemlerin asagidaki bi¢imde ifade edilmesi miimkiindiir (52):

1. Hayal Donemi: Bu donem 6 ile 11 yaslari arasin1 kapsamaktadir. S6z
konusu bu donem igerisinde kisiler, etraflarinda olan kisiler ve etkilesim
icerisinde olduklar1 bireyler dogrultusunda kariyer tercihlerini
belirlemektedirler. Genel olarak bu donem igerisinde yapilan tercihler
gerceklikten uzak olmaktadir.

2. Gegici Secimler Donemi: Bu doénem ise ergenlik donemiyle
ortismektedir. Bu dénem kendi igerisinde ise ilgi, kapasite, deger ile
gecis donemi olarak dorde ayrilmaktadir. Bu donem igerisinde kisiler,
yeteneklerine, bilgilerine ve ilgilerine belli kisitlar koymakta ve bu
ogeleri kendine gore ifade etmektedir. Birey kendini tanimaya basladik¢a
kariyeriyle alakali segenekler giderek azaltmaktadir. Ayrica kisi kendi
ozellikleriyle uygun olmayan meslekleri elemektedir.

3. Gergekei Donem: Bu donem kendi igerisinde ise li¢ kistmdan meydana
gelmektedir. Bunlar; inceleme, billurlastirma ile kesinlestirmedir. Birey
inceleme donemi zarfinda sosyal ve kisisel degerlere gore secenekleri
tespit etmektedir. Buna benzer bir olgu gecici secimler doneminde de
bulunmaktaydi. Ancak bu donem igerisinde birey daha mantiksal
cerceveden degerlendirme yapmaktadir. Billurlagtirma béliimiinde, kisi

inceleme siirecinde elde ettigi bulgular1 géz 6nilinde bulundurarak kesin
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meslek se¢iminde bulunmaktadir. Kesinlestirme de ise kigi uzman olmak

istedigi dal1 kesinkes belirleyerek kariyerini belirlemektedir.

Bu teoride kariyer se¢imi yetiskinlik doneminde ortaya ¢ikan bir durum olarak
ifade edilmistir. Ancak yukarida anlatilan boliimler kapsaminda kariyer se¢iminde etkili
olan digsal ve igsel faktdrler birlesiminde meydana gelen kariyer se¢imiyle alakali
unsurlar degisiklik gosterebilmektedir. Bu ag¢idan kariyer se¢imi dmiir boyunca siiren bir
olgu haline gelebilmektedir. Kisiler farklilasan sartlar1 ve hedeflerini durmadan kontrol

etmekte ve olgularla alakali olarak siirekli olarak gelisim kaydetmektedirler (42).

2.4.4. Ise Uyum Teorisi

Bu teori Ozellik-faktor teorisinin gelistirilmis bir versiyonu olarak karsimiza
cikmaktadir. Bu teori literatiire R. Dawis ve L. Lofquist tarafindan kazandirilmistir. Bu
teoriye goére kariyer se¢ciminde memnuniyet ve tatmin olmak {izere iki unsur etkili
olmaktadir. Memnuniyet patronlarin personellerinden bekledigi performansi almasini
ifade etmekteyken, tatmin kisinin isinden sagladigi doygunlugu ifade etmektedir.
Kisilerin  doyum  saglayabilmesi  gereksinimlerini  isinden  kazandiklariyla
saglayabilmesiyle miimkiin olacaktir. Tiim bu olgular bu teoride kisi ve ¢evre uyumunu
temin eden etmenlere ve bunlarin arasindaki etkilesimlere odaklanilmasini saglamigtir

(50).

Bu teoriye gore kisiler, bulunduklari is cevresine adapte olma ile bu adaptasyonu
devam ettirme egilimindedirler. Kisinin isle alakali yaptig1 secimlerden ve kisinin
yeteneklerinden meydana gelen is kimligi, kisinin ¢aligma sartlarina adapte olmasinda en
onemli etken olarak karsimiza ¢ikmaktadir. Bireylerin isle alakali olusturduklar: kisisel
ozellikler genel olarak stabil olgular goziikmektedir. Ancak is kosullar1 ve ¢evresinde
meydana gelen degisimler ile becerilerdeki farklilasmalar is kimliginin de degismesine
neden olmaktadir. Kisilerin kidem diizeyi, kurum tatmini ile kisinin is sartlarina adapte
olmasi olduk¢a fazla etkilemektedir (42). Bu agidan bireyler mesleki kararlarimi
degerlerini ve yeteneklerini gozden gecirerek almaktadir. Kisi kendi 6zelliklerine uygun
islere yonelmeye calismaktadir. Bunlarin ardindan kisi meslegin gereksinimlerini
karsilamasina ve is tatmini saglamasina bakmaktadir. Kisi tim olgulardan optimum

fayday1 sagladigi meslege yonelmektedir (53).
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2.4.5. Super’in Benlik Teorisi

Donald Super tarafindan gelistirilen bu teoriye gore, gelisim evresinde olan kisi,
cevresiyle etkilesimi neticesinde benligini olusturmakta ve bu benligine gore kisi kariyer
secimini yapmaktadir. Burada ele alinan benlik olgusu kisinin fiziksel 6zellikleri ile
yeteneklerinin bir birlesimi olarak ele alinmaktadir. Bu agidan kariyer se¢imi sosyo-
ekonomik etmenler ile kiginin benliginin etkilesime girmesi ve etkilesim sonucunda bu
etmenlerin anlasmasi neticesinde ortaya ¢ikan bir durum olmaktadir (53). Bu teorinin ana
etmeni benlik kavramidir. Kisiler olgunlastik¢a egitimlerine, rollerine, degerlerine ve
yeteneklerine gdre bir benlik ortaya koymaktadirlar. Bu agidan kisiler farkli kariyer
seceneklerinin sahip olduklari niteliklerle kendi benliklerini kiyaslamakta ve buna gore

kisiler kariyer se¢imini yapmaktadirlar (54).

Bireyler yagamlar1 boyunca belli roller kapsamina girmektedir. Bu agidan bireyler
is seceneklerinde basarilarini Slger, yeteneklerini degerlendirir ve bu olgularda basari
sergilemekte iseler s6z konusu bu durumdan tatmin saglamaktadirlar. Kisinin hayat
akiginda edindigi tecriibeler bireyin ilgi alanlarini ve yeteneklerini gelistirirken benliginin
de gelismesini saglayacaktir. Bireyin tecriibesi artik¢a yetenekli oldugu alanlar1 anlama
firsatina kavusacaktir. Bu bakimdan yas biiyiidiikge birey fikirleri dogrultusunda benlik
olgusunu yaratacaktir. Bireyin tiim tutum ve davranislar1 benlik algisina gore ortaya
konulacaktir. Bu durum bireyin benlik algisina gore kariyer se¢iminde bulunmasina

neden olacaktir (48).

Insanlar bulunduklar1 yas araligina gore fiziksel ve duygusal nitelikler
sergileyecektir. S6z konusu yas araliklar1 bu agidan kariyer se¢iminde de etkili olacaktir.
Bu bakimdan belli yas araliklarinda farkli benlik algis1 olugsacak ve bu durum kariyer
secimini etkileyecektir. Yasin bes tane gelisim siireci bulunmaktadir. Bu siirecler

asagidaki gibi ifade edilebilir (54):

1. Biiylime (0 ile 14 yas): Kisiler bu dénem igerisinde hem ruhsal hem de
fiziksel olarak gelisim gostermektedir. S6z konusu bu dénem igerisinde
kisinin hayat goriisiinii sekillendiren temeller olusturulmaktadir. Bu
acidan bu donem benlik olusumu agisindan biiyiik 6nem arz etmektedir.

2. Arastirma ve Inceleme (15 ile 24 yas): Bu siirec icerisinde kisiler isin
hayatin bir pargasi oldugunu anlamaya baglarlar. Aragtirma donemi kendi

icerisinde hayal, deneme ile gerg¢ek¢i denen kisimlara ayrilmaktadir.
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Hayal boliimiinde gergekle bagdagmayan olgular s6z konusu olmaktadir.
Deneme bolimii igerisinde istekler kiimelendirilmektedir. Gergekei
boliimde ise kisi egitimine ve yeteneklerine gore is secimlerinde
bulunulmaktadir. Arastirma stireci ilerleyen donemlerdeki kariyer se¢imi
konusunda 6nemli bir yer teskil etmektedir.

3. Tespit Etme (25 ile 44 yas): bu silire¢ kapsaminda kisiler ilk is
deneyimleriyle kars1 karsiya gelmektedirler. Kisiler ilk basta denemeler
yaparak  Onceden belirledigi  seceneklerin  benligiyle uyusup
uyusmadigiyla alakali olarak degerlendirmeler yapmaktadir. Kisi
ilerleyen siire¢ icerisinde edindigi deneyimler kapsaminda kariyer
se¢imini bir temele oturtturur.

4. Koruma (45 ile 64 yas): S6z konusu bu donem igerisinde kisi mesleki
durumunu gelistirmek igin calismaktadir. Benlik ile kariyer olgulari
devamli olarak gelisim gostermesi gereken kavramlar olmaktadirlar.

5. Cokiis (65 yasindan sonrasi): S6z konusu bu donemde birey is hayatindan
styrilmakta ve emeklilik donemine gegis yapmaktadir. Bu agidan bireyin

emeklilik donemi baglamig olmaktadir.

2.4.6. Roe’in Kisilik Teorisi

Anne Roe tarafindan gelistirilen bu teorinin kokeninde bireyin cocukluk
doneminde gelistirmis oldugu karakteristik 6zelliklerin meslek ve kariyer se¢ciminde etkili
oldugu ileri siiriilmektedir. S6z konusu teorinin gelisiminde bilim adamlart ile sanatcilar
lizerinde yapilan bir aragtirma etkili olmustur. Bu kisilerin ¢ocukluklarinda yasadiklar
deneyimlerin meslekleri etkiledigi belirlenmistir. Bu bakimdan bu kisilerin meslek
hayatlariyla ilgili olarak ¢ocukken yasadiklar1 baz1 deneyimlerin bu alanlarla ilgili olarak

ilgi gelistirmekle beraber yetenek de gelistirmis oldugu ortaya konulmustur (55).

Kisilerin yetenekleri ve zeka seviyeleri kisinin kariyeri tizerinde oldukga etkilidir.
Ayrica ¢ocugun yetistigi aile ile bu ailenin ¢cocugu yetistirme bi¢imi kariyer {izerinde
oldukga etkili olmaktadir. Kisinin ebeveynleriyle ¢ocukken olan etkilesimi, aile
standartlar1 benzer 6geler de kisinin yetiskinlik donemini etkileyen 6nemli etmenler
olarak karsimiza cikmaktadir. Bu teoriye gore cocukluk doneminde ailesinden ilgi
gormeyen kisiler teknik islerde uzmanlasmakta, ailesinden 6zel ilgi goren kisiler ise

genellikle insan iligkileri iizerine kurulu islere yonelmektedir (8).
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Ilerleyen siirec icerisinde teoriye aile etkilesimi ve ¢ocukluk déneminde yasanan
cevresel tecriibelere genetik faktorler de dahil edilmistir. Kisilerin iletisim igerisinde olma
veya olmama sebeplerine bagl olarak ortaya ¢ikan gereksinimlerle birlikte kisinin is
tercihi acgiga c¢ikmaktadir. Diger insanlarla etkilesim icerisinde olmaktan hosnut olan
bireylerin ¢evrelerinin ve ailelerinin ¢ocuklarint ilgili olarak biiyiittiikleri ileri
stiriilmektedir. Bunun disinda kendileriyle ne kadar da uyusmasa da kisinin kendisini
giivende hissedebilecegi isleri kisilerin ise aileleri tarafindan g¢ocukluklarini ihmal
edildikleri diistintilmektedir (50). Bu teoriye yonelik olarak bazi elestiriler bulunmaktadir.
S6z konusu elestirilerden bir tanesi cocukluk donemindeki bireylerin ebeveynleriyle olan
etkilesiminin meslek ile kariyer se¢imine yon verdiginin ispatlanabilmesinin pek
miimkiin olmamasidir. Bunun disinda ebeveynlerin birbirleriyle uyusmayan
davraniglarinin ¢ocugun meslek secimine etki ettigini ortaya koyabilecek ¢ok uzun
donemli bir ¢alisma yapilabilmesinin miimkiin olmamasi diger bir elestiri konusudur

(53).
2.4.7. Sosyal Ogrenme Teorisi

Sosyal Ogrenme teorisine gore, kisilerin karakteristik 6zellikleri ve tutumlari
kiginin yasamis oldugu 6grenme tecriibelerinden hareketle meydana gelmektedir (38). Bu
teorinin temelini Bandura’nin davranigsal teorisi olusturmaktadir. Bu bakimdan kisilerin
tutumlar1 diger insanlardan ve ¢evreden gordiikleri 6gelere karsilik olarak tepki vermeyle
birlikte gelismektedir. Bunlar neticesinde de bireylerin 6grenme tecriibeleri artmis

olmaktadir (50).

Bu teoriye gore kariyer se¢iminde dort tane unsur etkili olmaktadir. Bu unsurlar

asagidaki gibidir (50,53):

1. Genetik nitelikler ve 6zel yetenekler: kisilerin demografik nitelikleriyle
birlikte karakteristik oOzellikleri kariyer seciminde belli bir smnirin
olugmasina neden olmaktadir. Ayrica kiginin dogustan gelen yetenekleri
de bireyin Kariyer tercihine etki etmektedir. Bu teori bu yeteneklerin
kendileriyle ilgilenmekten ¢ok s6z konusu bu yeteneklerin daha iyi hale
getirilmesine 6nem vermektedir.

2. Cevresel etmenler ile olaylar: Kisiler ekonomik, sosyal, kiiltiirel ve siyasi
etmenlerden oldukca fazla etkilenmektedirler. Ozellikle bu etmenler

kisinin kontrolii disindadir. Bunlar bireyin kontrolii disinda olmasina
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ragmen bireyin kariyer se¢imlerine olduk¢a etki etmektedirler. Bunlara
ornek olarak; teknolojideki gelismeler, dogal felaketler, ¢alisma hayatiyla
veya Ogrencilik hayatiyla alakali gelistirilen politikalar, kanuni
degisiklikler, toplumsal olaylar, toplum benzeri olgularin goésterilmesi
miimkiindiir.

Ogrenme tecriibeleri: Bireyin 6grenme tecriibeleri kisinin kariyer tercihini
etkilemektedir. Kisiler 6grenmeye kiiclik yaslarda baslamaktadirlar.
Ogrenme siireci durmadan gelisim gostererek devam etmektedir. Bu teori
kapsaminda ise 6grenme siireci iki bigimde ele alinmistir. Bunlar araci
ogrenme de ile iligki kurarak 6grenmedir. Arac1 6grenmede bir tutumun
benimsetilmesi veya tutumdan uzaklastirllmasi yoluyla yetenek
gelistirilmesi saglanmaktadir. Iliski kurarak 6grenme tecriibesinde ise,
kisinin iyi veya koti bir 6ge ile onceden yasanmis etkisiz bir hali
eslestirilmesi neticesinde yetenek gelisimi amaglanmaktadir.

Gorev yaklagimi becerileri: S6z konusu beceriler 6grenme tecriibeler,
cevresel etmenler ve kisiye yonelik 6zelliklerin birbirleriyle olan iligkileri
dogrultusunda olusmaktadir. Kisinin i degerleri ve sorumluluklari, is
ahlaki, gorev yetileri s6z konusu bu etmenlerin etkilesimi sonucunda
ortaya c¢ikmaktadir. Bireylerin onceden edindigi tecriibeler ilerleyen
donemdeki davranislarini sekillendirecektir. Bu acidan gorev yaklasimi

becerileri 6nceki deneyimlerden oldukga fazla etkilenecektir.

Bu teori ¢evresel ozellikler, 6grenme tecriibeleri ve genetik 6zelliklerin kariyer

secimini ne bigimde etkiledigini ortaya koymaktadir. Ayrica bu teoriye gore kisilerin

kendilerini incelemesi miimkiindiir. Bu agidan kisiler kendi degerlerini, ilgilerini ve

yeteneklerini fark edebileceklerdir. Bunun disinda bireyler bu unsurlari kiyaslayabilecek

ve kendi kapasiteleriyle alakali bilgi elde edebileceklerdir. Bireyler kendilerini diizgiin

degerlendirebildikce kariyer se¢imi konusunda bir problemle karsilagsmayacaklardir (52).

2.4.8. Schein’in Kariyer Degerleri Teorisi

Bu teoriye gore kariyer degerleri, herhangi birinin giidiileri gereksinimleri ile

kendinde gordiigii kabiliyetlerin birlesiminden meydana gelen bir benlik algisidir. Bireye

gore degisen bu benlik algisi kariyer tercihlerinde etkili olmaktadir (56). Kariyer degerleri

olgusu ii¢ etmenden meydana gelmektedir. Bu etmenler asagidaki gibidir (56):
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1. Kisinin bireysel olarak algiladigi kabiliyetler ile yetenekler. Ayrica bunlar

kendilerinin ~ ¢aligma  sartlarinda  ortaya  konan  basarilara
dayandirmaktadir.

Kisinin kendi gereksinimleri ve guldiileri, bunlar ise farkli gorevler
kapsaminda edinilen deneyimlere dayanmaktadir.

Kisinin kendi basina algiladigi degerler ve tutumlardir. Bunlar ise is
yasami sirasinda karsilasilan degerlere yonelik gelistirilen tepkilere

dayanmaktadir.

Bu teori kapsaminda kariyer degerleri sekiz grup altinda toplanmistir. Bu gruplar

asagidaki gibidir (56):

Teknik/Fonksiyonel Yetkinlikler: Ustlenilen is ve gorevle alakali olmak
tizere teknik yetkinliklerin gosterilme arzusu bir kariyer degeri olarak
karsimiza ¢ikmaktadir. S6z konusu bu olgular bireylerin firma biinyesinde
yiikselmesi ve yaptigi is konusunda uzmanlasmasi agisindan énemlidir.
Yonetsel Yetkinlikler: Firma kapsaminda birimlerin ve c¢alisanlarin
yonetilebilmesi ve bunlarin ortak hedefler dogrultusunda hareket
edebilmesinin saglanmasi agisindan 6nemli unsurlardir. Ayrica sorunlarin
¢oziime ulastirilmast agisindan bu degerler oldukg¢a dnemlidir.

Giivenlik ve Istikrar: Firma kapsaminda kalma konusunda istikrar ve
giivenligin saglanmas1 agisindan onem arz eden degerlerdir. Istikrar ve
giivenlik konular1 bireyin kariyer se¢cimlerinde baglayici etkilere sahiptir.
Otonomi ve Bagimsizlik: Otonomi ile bagimsizlik hislerine sahip bireyler
kurumsal kisitlar altinda kalmak istememektedirler. Bu degerlere gore
kariyer tercihi 6zgiir olunabilecek alanlara yoneliktir. Bu degerlere sahip
kisiler diger insanlara bagimli olarak ¢aligsmak istemezler.

Girisimci Yaraticilik: Yeni yetenekler gelistirmek, yeni mamul veya
hizmetler sunmak, yeni projeler olusturmak ve yeni firmalar kurmak
acisindan gerekli olan kariyer degerleridir.

Hizmet ve Bir Amaca Kendini Adama: Sosyal degerlerin gelistirilmesine
bagli olarak diger insanlara yardimci olma konulariyla alakali degerleri

ortaya koyan ogelerdir.
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e Saf Meydan Okuma: ¢éziime ulastirillamamis sorunlarin ¢oziilmesi, zorlu
sorunlarin altindan kalkmak ve rekabeti sevmek gibi degerler bu 6genin
ozellikleri olarak karsimiza ¢ikmaktadir.

e Yasam Tarzi: Bu degere sahip olan bireyler aile hayati ile is hayati
arasinda bir dengeyi saglayabilecek meslekleri ya da kariyerleri
se¢mektedirler. Bu agidan bu kisiler calistiklar1 kurumlarin aile hayatina

Onem vermesini beklemektedirler.

Yukarida bahsedilen degerler belli boyutlar altinda ele alinmistir. Bu boyutlar ile

bu boyutlar altinda yer alan degerleri asagidaki gibi ifade etmemiz miimkiindiir (57):

1. Yetenege Dayali Degerler;
e Teknik/fonksiyonel Yetkinlikler,
e Girisimci Yaraticilik,
e Yonetsel Yetkinlik.
2. Ihtiyaca Dayali Degerler;
e Otonomi ile Bagimsizlik,
e Yasam Tarzi,
e Giivenlik ve Istikrar
3. Degerlere Dayil1 Degerler;
e Hizmet ve Bir Amaca Kendini Adama,

e Saf Meydan Okuma.

Buraya kadar anlatilanlara gore bireyin se¢mis oldugu kariyer ile bireyin kariyer
degerlerinin Ortiismesi durumunda bireyin dogru bir tercihte bulundugunu sdylememiz
miimkiin olmaktadir. Bu bakimdan bireyin degerlerini dogru algilamasi ve giidiilerini iyi

tanimasi yerinde olacaktir.

2.4.9. Tiedeman ve O’Hara’nmin Kariyer Karar1 Verme Teorisi

Tiedeman ve O’Hara kimlik gelisiminin kariyer se¢iminde etkili oldugunu ileri
sirerek bu teoriyi gelistirmislerdir. Bu acidan bu teori benlik olgusu iizerine
oturtulmustur. Teoriye gore benlik, kisinin kendisini tanimasinin yaninda kendisini
degerlendirmesini de kapsamaktadir. Ayrica kisinin benligini yaratmasi tiim Omri
boyunca devam etmektedir. Birey caligma hayatinda veya egitim hayatinda karsilastigi

problemlere ¢coziimler bulurken benligini gelistirmektedir. Boylece benlik olgusu kisinin
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is yasamina da etki etmis olmaktadir. Bunun diginda bireyin yasadigi olaylar neticesinde

bireyin benligi degisime ugramaktadir. Netice olarak bu durum bireyin kariyer

tercihlerinde degisikliklere neden olabilmektedir (48).

Bu teori kapsaminda kariyer se¢imi iki ana donem kapsaminda ele alinmis ve bu

iki ana donem bazi ara donemlere ayrilmistir. S6z konusu bu dénemler asagidaki gibi

ifade edilebilir (50):

1. Sezinleme (Anticipatin):

Arastirma: Kisi bu donem igerisinde kendisiyle uyusan meslekleri
arastirma isine girmektedir. Istenen amagclar dogrultusunda secenekler
ele alinmakta ve bu se¢enekler denenme suretiyle stnanmaktadir.
Billurlastirma: Tespit edilen se¢eneklerden bazilari kabul edilir, uygun
olmayanlar ise elenir.

Secim: Belirlenen segeneklerden bir tanesinin se¢ildigi donemdir. Bu
sirec bireyde kafa karisikligi olup olmamasina gore farklilik

gosterecektir.

2. Ayarlama (Adjusting):

Ise Baslama: Birey yaptig1 secim dogrultusunda ise baslar. Séz konusu
evrede yeni bir ige girme olabilecegi gibi bir is dalinda part time
calisma ya da ikinci bir ise baslama gibi secenekler s6z konusu
olabilmektedir. Kisi gerekli olursa isle alakali degisiklikler yapabilir.
Iyilestirme: Kisi icine dahil oldugu gruptan etkilenmeye
baslamaktadir. S6z konusu evrede bireyin bu durumla alakal
cekinceleri bulunmaktadir. Ancak ilerleyen siire¢ icerisinde grupta
diisiincelerini ifade edebilecek konuma erismektedir.

Biitlinlestirme: Kisi dahil oldugu grup igerisinde kabullenilmeye
baglamaktadir. Ayrica kisi de kendini grubun bir pargasi olarak

gérmeye baglamaktadir.

2.5. Kariyerin Asamalar

Literatiirde kariyer siirecinin belli asamalardan gectigi ve her asamanin kendine

has 6zelliklerinin oldugu belirtilmektedir.
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Bu agidan kariyerin asamalarini asagidaki gibi siralanmasi miimkiindiir (58):

Kesif

Kurma,
Kariyer Ortast,
Kariyer Sonu,

Azalma- Emeklilik.

o~ w0 DN PE

Bu boliim igerisinde yukarida bahsedilen kariyer agsamalari ele alinacaktir.

2.5.1. Kesif

Kesif stireci bireylerin dogumundan 25 yasina kadar olan siireyi kapsamaktadir.
Birey bu dénem igerisinde bireysel Ozelliklerini anlamaya ve giderek kendini daha
tanimaya baslamaktadir. Bu dénem igerisinde okul ¢aglarinda birey giderek kariyerini de

planlamaya baslamis olmaktadir (59).

Kesif doneminde bireyler sokaklardan duyduklari, televizyondan gordiikleri,
biiyiiklerinden ve ebeveynlerinden edindikleri bilgiler dogrultusunda kariyer
segeneklerini degerlendirmektedirler. Ozellikle bu degerlendirme siirecinde gozlem

yapan bireyler edindikleri izlenimler dogrultusunda kariyer tercihlerini kesfetmektedirler

(8).

Kesif doneminde birey pek ¢ok alternatife sahiptir. Bu durum bireyin kendini
kanitlama cabast igerisine girmesine neden olmaktadir. Ozellikle bireyin ailesinin maddi
durumu kariyer tercihleri lizerinde etkili olacaktir. Bunun nedeni ise insanoglunun

oncelikli olarak fizyolojik ihtiyaclarla beraber emniyet ve giivenlik ihtiyacini karsilamasi
gerekmektedir (60).

Kesif asamasinda bireyler basarili olabilecekleri isleri arastirmaya baslarlar. Bu
acidan birey istemesi halinde yatkinlik ve yetenek testleri yaptirabilecektir. Eger bir ise
baslarsa sahip oldugu 6zelliklerin isin gereklerine uygun olup olmadiginmi tespit eder.
Ayrica bu asamada birey zayif ile gii¢lii yanlarini bulmaya ugrasmaktadir (29). Ayrica bu
siire¢ icerisindeki bireyler kendilerine yasamlarinin kalaninda yapmak istedikleri

meslegin ne oldugunu sikga sorarlar (58).
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2.5.2. Kurma

Kurma doneminde birey farkli kanallar vasitasiyla is bulmaya c¢alismaktadir. S6z
konusu asama i¢inde ise giris, ise adapte olma, 6grenme, tecriibe, basarili olma veya
olamama durumlarinin degerlendirilmesi benzeri olgular yasanmaktadir. S6z konusu
asamada en dnemli unsur belirsizligin var olmasidir. Is aradiktan sonra ise baslayarak, ise
adapte olmak durumunda kalan birey kendini ispatlamak i¢in olduk¢a fazla ¢aba
harcamaktadir. Bu catisma siirecinde kalan birey ayn1 zamanda mevki problemleriyle

yiizlesmektedir (59).

Bu donemin 6nemli bir diger 6zelligi giiven ve fizyolojik ihtiyaglarinin birey i¢in
Oneminin azalmasidir. Burada birey artik kendini ispatlama ihtiyact duymaya baglamis ve
giderek st diizey hedefler koymaya yonelmistir. Bu durum bireyi bir takim firsatlar
kollamaya yoneltmistir (29). Bu durum bireyin kurumda kendini iist pozisyonlara

gecirebilmesi agisindan bir hazirlik calismasi olmaktadir (58).

Kurma donemini kendi igerisinde ti¢ alt donem olarak ele almak miimkiindiir.

Bunlar asagidaki gibidir (61):

1. s arama ile bulma: Bu siire¢ 6zellikle issizlik oranlarinmn yiiksek oldugu
iilkelerde oldukca 6nemli bir hale gelmektedir. Is arama faaliyetleri zaman
zaman uzun siirebilmektedir. Bireylerin biiylik boliimii kariyerlerinin
basinda kendi 6zellikleriyle uyusan isler bulamamakta ve iktisadi sebepler
sebebiyle kendileriyle uyusmayan islere baslamak zorunda kalmaktadir.
[s arama doneminde akilci tercihlerin  yapilmasi  kariyerin
sekillendirilmesini daha kolay hale getirecektir.

2. Ise baslama ile uyum: Birey bu asamada ise baslamistir. Bu siireg
icerisinde isine adapte olmaya ugragsmaktadir. Bu agidan isi 6grenmeye
caligmakla beraber, ¢alisma sartlarina da adapte olmaya ugrasmaktadir.
Bu siire¢ kapsaminda bireylerin en fazla zorlandiklar1 unsur da ise adapte
olmaktir.

3. Yerlesme ile ilerleme: Bu siire¢ igerisinde ise adapte olan birey artik
kariyerinde ilerlemek istemektedir. Bu siire¢ igerisinde kurumunda
taninan ve isinde ustalasan birey, isine konsantre olarak teknik bilgisini
artirmaktadir. Birey bu donem igerisinde olduk¢a verimliligini

artirmaktadir. Bu durum bireyin daha fazla sorumluluk ve yetki istemesine
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sebep olmaktadir. Daha fazla yetki ve sorumluluk alan birey ise kariyer

olarak ilerlemeye baglamaktadir.

Kurma donemi kapsaminda rastlanilan énemli olgulardan birisi “Ger¢ek Soku”
dur. Bireyin ise basladiktan sonra beklentileri ile meslegin ger¢eklerinin uyusmamasi
sonucunda bireyin yiizlesmek durumunda kaldigi olgu “gercek soku” olarak
nitelendirilmektedir. Bu agidan gergek soku, bireyin mesleki beklentileri ile kurumlarda
yapmis oldugu meslegin gercekleri arasinda ortaya c¢ikan farki ifade etmektedir. Bunun
disinda kurma donemi igerisinde bireyin Onemsedigi bir diger olgu kendini
ispatlayabilmektedir. Kurma dénemi igerisinde bireyin kendini kanitlamasiyla birlikte

kurma dénemi sonlanmis olmaktadir (60).

2.5.3. Kariyer Ortasi

Kariyer ortas1 doneminde birey artik ustaliga gegis yapmaktadir. S6z konusu siireg
icerisinde birey kendini kanitlamig olmasindan dolayr emniyet ihtiyaci ortadan
kalkmaktadir. Bu ihtiya¢ yerine artik bagimsizlik, sayginlik ve basari gibi ihtiyaclar
olusmaya baglamaktadir (45). Bunun disinda bu dénem igerisinde birey artik s6z sahibi
olmaya baslamistir. Bu donem bireyin uzmanligini ortaya koydugu bir siirectir. Ayrica
bireyler bu donem icerisinde kariyerlerini gézden gegirerek bu kariyer unsurlarinda belli

diizeltmeler yapabilmekte ve bu agidan birey farkli bir ise yonlenebilmektedir (62).

Kariyer ortast donemi bireyin olgunluk déonemine denk gelmektedir. Bireylerin bu
donem igerisinde karsilasabildikleri en 6nemli sorunlardan biri “tiikenmislik™ tir. Stresli
ve yogun is sartlarinda titkenmislik unsuru daha hizli ortaya ¢ikabilmektedir. Tiikenmislik
sorunuyla yiizlesen bireyler kendilerini zihinsel, fiziksel ve ruhsal acgidan yorgun
hissedebilmektedir. S6z konusu sorunlarla yilizlesmek durumunda kalan bireyin
verimliligi azalabilmektedir (29). Kariyer ortast donem 36 ile 50 yaslar1 arasimi
kapsamaktadir. Bu durum ayni1 zamanda bireylerde orta yas krizinin goriildiigii donemdir
(60). Bu agidan kariyer ortas1 donemde tiikenmislik problemleriyle beraber orta yas krizi
de ortaya cikabilmektedir.

Kariyer ortast donemde bireylerin sorumluluklart olduk¢ca ©nemli hale
gelmektedir. Bu donem igerisinde yapilan basarilar yeni sorumluluklar ile miikafatlara
kap1 acarken, yanlisliklar ise cezalara kapi agmaktadir. Bu agidan bu siire¢ igerisinde

basarisizlikla yiizlesenler kariyerlerini tekrar diizenlerler. Bireyler bu donem igerisinde
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kariyer degisimi, eskimesi ile kariyer platosuyla yiizlesmek durumunda kalmaktadirlar
(63). Bireyler performanslarin1 ayni diizeyde devam ettirirlerse kariyer platosu
(durgunluguyla) yiizlesirler. Kariyer durgunlugundaki bireylerin verimlilikleri ve is

tatminleri azalmaktadir. Dolayisiyla bu ¢alisanlar mutsuz olmaktadirlar (8).

Kariyer ortasi siiregte bireyler kendini ispatlayamaz ve kendilerinin 6z bilincine
erisemezse kariyer azalmast ya da kariyer platosuyla yiizlesmek durumunda
kalacaklardir. Bu durum bireylerin tekrar kesif donemine girmelerine neden olabilecektir.
Kariyer ortas1 donemde bireylerin yasadiklari saglik sorunlari, bir yakinini kaybetme, aile
icinde yasanan olumsuzluklar benzeri olaylar bireyin kariyerine koti etki edebilecektir.

Bu agidan kariyer ortasi donem bir doniim noktasidir (63).

2.5.4. Kariyer Sonu

Bu doneme ayn1 zamanda geg¢ kariyer donemi de denilmektedir. Birey bu dénem
icerisinde kendini ispatlamis olmasindan dolay1r olduk¢a mutlu hissetmektedir. Ayrica
birey mesleki uzmanliga eristiginden dolayr oldukea rahattir. Birey bu donem igerisinde
daha akilci hareket etmeye baslamis ve sinirlarini gérmeye baslamistir. Yani birey
diinyay1 degistirme fikrinden siyrilmistir. Kariyer sonu dénemi bireylerin aile

yagsamlarina daha fazla dahil olmalarindan dolay1 daha akillica hareket etmeleri gereken
bir déonemdir (62).

Kariyer sonu donemi kariyer agsamalarinin en uzun boliimiinii olusturmaktadir.
Kariyer ortasinda ¢ikan bir takim sorunlar bu doneme tasiabilmektedir. Bu acidan bu
donemde kendini ispatlama ve sayginlik gereksinimleri hala 6nemlidir. Bireyler bu
donem igerisinde tecriibelerini diger calisanlara aktarmaya caligirlar. Ayrica kariyerin
sonlarma gelindiginden dolay1 bireyler emekli olmalar1 halinde neler yapacaklarini da

kararlastirmaya ¢alisirlar (8).

Tablo 2.2°de kariyer asamalarinda ortaya ¢ikan ihtiyaclar ele alinmistir.
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Tablo 2.2. Kariyer Asamalari

Asama Gorev Ihtiyaglart Duygusal ihtiyaglar
Deneme 1. Farkli is ¢abalari, 1. Is secenekleri arama,
2. Bireyin kendini kesfi 2. Yerlesme
Kurma ve Ilerleme | 1. Is arama, 1. Rekabetle ve
2. Bir konuyla alakali yetenek basarisizliklarla yiizlesme,
edinme, 2. Aile ile is sorunlariyla
3. Yenilik  ve yaraticilik yiizlesme,
sergileme, 3. Destek,
4. 3-5 y1l sonrasi ilerleme 4, Ozgiirliik
Kariyer Ortasi 1. Teknik yenilenme, 1. Orta yasla alakali
2. Diger calisanlar1 egitmede hisselerini ortaya koyma,
yetenek gelistirme, 2. Alile, is ve caligma hayatina
3. Farkli yetenekler gerektiren yonelik  kendini  tekrar
ise gecme, diizenleme,
4. Kurumdaki rolle alakali daha | 3. Rekabeti azaltma.
iyi bir bakis agisin edinme
Kariyer Sonu 1. Emeklilik planlari, 1. Basgkalarina destek
2. Danismanlik roliine ge¢cme, saglamak ve onlara
3. Basarili calisanlar1  tespit yardimci olmak,
etme, 2. Kurum dis1  eylemlerle
4. Kurum dist  aktivitelere alakali kimlik duygusu
yonelme yaratmak.

Kaynak: 8.

Kariyer sonu asamasinda yiikselme olasilig1 oldukca azdir. Ozellikle gelismis
tilkelerde kariyer sonu agamasiyla emeklilik donemi birlikte ortaya ¢ikmaktadir. S6z
konusu durumda emeklilik yasinin fazla olmasi, emeklilik déneminde ekonomik
imkanlarin yeterli olmasi ve bireyin c¢alisma isteginin azalmasi gibi nedenler
bulunmaktadir. Geligmemis iilkelerde ise bireylerin emekli olmalar1 halinde ekonomik
giiclerinin yetersiz olmasi1 ve erken emeklilik gibi unsurlarin bulunmasi gibi unsurlara
rastlanmaktadir. Fakat genel olarak kisinin emekli olduktan sonra kendini yetersiz
gormeye baslamasi ve calisma hayatinin sagladigi ekonomik katkilar bireylerin bu

donemde ¢alismay silirdiirmelerine sebep olmaktadir (64).

2.5.5. Emeklilik

Bireyin emeklilik doneminde kariyeri, verimliligi ve sorumluluklar1 azalis
gostermektedir. Bireyler emeklilik glinlerine yaklastikga emeklilik doéneminde
yapacaklarina odaklanmaya baglarlar. Kimileri yaptiklar1 planlar dahilinde hareket

ederken, kimileri de firmalarinda kalarak damismanlik gorevi istlenmektedirler.
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Danigmanlik gorevi tistlenen bireyler kendi firmalarinda kalabilecekleri gibi danigsmanlik
firmas1 kurup burada danismanlik hizmeti verebilmektedirler. Emeklilik donemine
gelmis bu bireyler deneyimlerini paylasarak bu hizmeti saglarlar. Ayrica emeklilik
donemindeki bireylerin tecriibeleri yeni kusak calisanlarin kariyer gelisimine de katki

saglamaktadirlar (61).

Emeklilik doneminde bir¢ok insan ¢alismak istememektedir. Bunun temelinde is
hayatinda sevmedikleri isi yapmak durumunda kalan insanlarin bu donemde ruhsal olarak
kendilerini yorgun hissetmeleri bulunmaktadir. Bu doneme erismis kisiler bu yiizden artik
dinlenmek arzusundadirlar. Emeklilik donemine giren bireyler is yasamindan
uzaklasmalar1 sebebiyle de kariyerlerini de sonlandirmaktadirlar. Bu dénemdeki bireyler
artik hobilerine vakit ayirmaktadirlar. S6z konusu sebeplerden dolayr bu doneme ayni

zamanda “dinlenme donemi” de denilmektedir (65).

Sekil 2.5’de kariyer agsamalar1 grafiksel olarak gosterilmektedir.

Performans
' 3
Kesif Komulma  Karryer Orfasi Kariyer Som
)
ey o Y A N
Biiyiime |
| Yerlesme| -~ | Siirdiime
Deneme! . u}":z‘ahna
Aragtrma | Tlerleme [Durgunhik A "
Yag
25 30 45 55 65 T0 75

Sekil 2.5. Kariyer Asamalari
Kaynak: 66.
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Sekil 2.5°de goriildiigli gibi emeklilik dénemi 65 yasindan sonra baslama ve

burada azalma olarak gdsterilmektedir.

2.6. Kariyer Sorunlar

Calisanlar farkli konularla alakali kariyer problemleriyle karsilasabilmektedir. S6z
konusu problemler ¢oziime ulastirilamadiginda ise motivasyon diisiikliigii, stres, is

doyumu saglayamama gibi problemler ortaya ¢ikmaktadir.

2.6.1. Kariyer Donemi Problemleri

Daha onceki boliimde agiklandigr iizere calisanlar farkli kariyer donemleriyle
yiizlesmektedir. Her kariyer doneminin bir takim sorunlar1 bulunmaktadir (8). Calisanlar
baslangic doneminde yiiksek beklentilere sahip olmakla beraber meslek kapsaminda
karsilastiklar1 sorunlar sebebiyle hayal kirikligi yasayabilmektedirler. Hayal kiriklig
calisanin verimliliginin azalmasina neden olmaktadir (67). Ozellikle bu dénemde
calisanlarin okul hayatinda edindikleri bilgilerden pek yararlanilmamasi beklentileriyle
uygulamanin uyusmamasina neden olmaktadir. S6z konusu bu hayal kiriklig1 kariyer
soku sendromu olarak adlandirilmaktadir. Bu problemin ¢oziilebilmesi i¢in beklentilere
dayali is hayatinin se¢imi 6nemli olacaktir (8). Kariyer ortasi problemleri ise bireyin
deneyimleri sonucunda ortaya ¢ikmaktadir. Calisanlar kendini ispatlayamadiklarin terfi
etme ihtimalleri azalmaktadir. Bu durum ¢alisanlarin stres diizeylerini artirmaktadir.
Kariyer ortas1 donemde goriilen diger bir sorun kariyer platosudur. Kariyer platosu
yasayan ¢alisanlarda saglik problemleri, depresyon, is verimliliginde azalma

goriilmektedir (68).
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Sekil 2.6. Kariyer Diizliigli Kapsaminda Y 6netimsel Bir Model
Kaynak: 8.

Kariyer diizliigii kapsaminda ortaya konulan performans ilerleyen donemde terfi
alabilme olasiligin1 ortaya ¢ikarmaktadir. Diizliige yeni dahil olanlar, basta diisiik
performans sergileseler de isi 6grenmeye basladikga, ilerleyen donemde basarili olma
potansiyelini tasimaktadir. Kariyer diizliglinde zirvedekiler potansiyeli en yliksek olan
bireyler olmakla beraber performanslari da en iyi olan kisileri ifade etmektedir. Bu kisiler

ayni zamanda iist konumlarda yer alabilmek i¢in canla basla ¢alismaktadirlar (8).

Bireyler kurumda yiiriitiilen siireglere dahil olmayarak becerilerini kaybetmeye
baslamaktadir. Bu durum bu bireylerin kariyer platosuyla yiizlesmelerine sebep
vermektedir. Kurumlar performans degerlendirmelerine ve egitim programlarina 6nem
vermektedir. Bunun disinda yedekleme planlarn ile gelisim programlarima da
odaklanmaktadirlar. S6z konusu programlar dahilinde ¢alisanlara liderlik sorumluluklar
asilanmaktadir. Bu sayede calisanlarin duraklama donemindeki sorunlari agmasi
saglanmaya calisilmaktadir. Sorunlarin asilmasinin yani sira ¢alisanlarin gii¢lii yonleri de

aci18a cikarilmaya galisiimaktadir (66).

Kurumlar galisanlarin yeteneklerini kaybetmelerini 6nlemek igin; calisanlariyla
iletisim icerisinde olmali, ¢alisanlarin kendilerini gelistirmelerini saglayacak imkanlar
tanimali, terfi sistemleri yaratmali, ¢alisanlarin konferanslara katilmalarin1 saglamali,

odiillendirme sistemleri kurmali, cesitli egitim programlar1 diizenlemelidirler (69).

36



Kariyer sonu doneminde agiga ¢ikan en onemli sorun emekliliktir. Calisanlar emekli
olduklarinda psikolojik, sosyal ve ekonomik sorunlarla yiizlesmek durumunda
kalabilmektedirler. Bu sorunlarin ortadan kaldirilmasi i¢in kurumlarin emeklilik donemi

destek programlar1 saglamalar1 gerekmektedir (67).

2.6.2. Cinsel Ayrimcilik

Is hayatinda giderek kadinlarin sayis1 artis gdstermektedir. Ayrica bu artis
sayesinde kadin yoneticilerin sayist da artmaktadir. Fakat kadin yoneticiler, erkeklerden
farkli olduklarii diisiinmeleri, iyi es olamama korkusu, etkili yonetici olamayacaklari
gorlsi, annelik gorevinin dncelikli olduguna inanilmasi gibi fikirler dolayisiyla birtakim
problemlerle yiizlesmek durumunda kalmaktadirlar. Bu a¢idan kadin ¢alisanlarin yonetici

konumuna erisememelerine sebep olan nedenler asagidaki gibidir (70):

e Kadinlarin o6zellikle kariyerinin yavaslamasina neden olan c¢ocuk
yetistirme yiikiimliiliiklerinin bulunmast,

e Kadinlarin 6zel yasam ile is yasami dengesini kurmaya caligsmalari,

e Kadinlarin oOrgiitlerden ayrilarak kendi islerini kurma c¢abalarinda
olmalar,

e [Kadinlarin genel olarak insan kaynaklar1 departmanlarin1 kariyer olarak

tercih etmeleridir.

Kadinlarin is yasamina daha az dahil olmalari, kariyer siirecinde birbirinden farkl
problemlerle ylizlesmeleri gibi unsurlar sebebiyle, s6z konusu problemlere ¢oziim
bulunabilmesi acisindan Esnek Programlar (Mummy Track) yaklasimi meydana
getirilmistir. S6z konusu yaklasimda iki adet kariyer yolu tanimlanmistir. Bunlar

asagidaki gibidir (8):

e Kariyerin baglangicinda olan kadinlar daha anne olmamistir ya da anne
olan kadinlarin c¢ocuklariyla bakicilar ilgilenmektedir. Bu durum
kadinlarin mesleklerine tipki erkek calisanlar gibi odaklanmalarini
saglamaktadir.

e Kadilarm ikinci kariyer yolu kapsaminda esnek ¢oziimler yer almaktadir.
Bu programlar dahilinde kadin is ve aile yasamina vakit ayirmaktadir. Bu
acidan evden calisma, siit izinleri, part-time ¢alisma, is paylasma gibi

yontemlerle kadin hem is hayatina hem de 0Ozel yasamima vakit
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ayirabilmektedir. Boylece kadinlarin yasadiklar: stres yiikii biraz da olsa

distriilebilmektedir.

Esnek programlara her kadinin tepkisi ayn1 olmamaktadir. Ancak giiniimiizde hala
cinsiyet farki sebebiyle kadinlarin {ist konumdaki yoneticiler olmalarina mani

olunmaktadir.

2.6.3. Ay Is1g1 Sendromu

Bu problem kisilerin beceri edinmek, tecriibe kazanmak ve daha fazla kazang
saglamak ve benzeri sebeplerden dolay1 ¢ok sayida iste ¢alismasi anlamina gelmektedir.
Bir 6gretmenin okulda calisirken, dershanede de calismasi veya 6zel ders vermesi bu
sendroma ornek teskil edebilecektir (36). Bu durumun sendrom olarak ele alinmasinin
sebebi bireyin birden ¢ok iste galisarak enerjisini kaybetmesidir. Burada enerjisini
kaybeden birey, kurumlarda verimli performans sergileyemeyecektir. S6z konusu durum
sebebiyle sadakatsizlik, ise gecikme ile devamsizlik gibi problemler ortaya ¢ikabilecektir
(69).

2.6.4. Cift Kariyerli Esler

Calisma hayatindaki kadin sayisinin artmasiyla birlikte ailelerde ¢ift kariyerli
bireyler giderek artis gostermektedir. Cift kariyerli aile kavrami1 Rhona ve Rapoport
tarafindan ilk defa 1969 yilinda dile getirilmis bir kavramdir. Aileler genel olarak ¢ift
kariyerli yaklagima iktisadi durumlarini iyilestirmek adina bagvurmamaktadir. Burada
ana gerekge aile fertlerinin kariyeri benimsemeleri ve kendilerini gelistirme isteginde

olmalar1 bulunmaktadir (71).

Cift kariyerli esler genel olarak ¢ocuklarla ilgilenilmesi, is yasamui ile aile yasami
dengesi, aile olmanin gereklilikleri benzeri konularda problemlerle yiizlesmek
durumunda kalmaktadirlar. S6z konusu problemler ¢iftler arasinda adapte olma
zorluklarinin agiga ¢ikmasina sebep olmaktadir. Bu ¢iftler ayn1 kurum icinde benzer
kariyer hedeflerine sahip olabildikleri gibi farkli kurumlarda farkli kariyerlere sahip
olabilmektedir. Bununla beraber ciftler ayn1 kurumda farkli kariyer segeneklerine de

sahip olabilmektedir (8).
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2.6.5. Cam Tavan Sendromu

Bu kavram Hymoviz ve Scheldat tarafindan ilk defa 1986 senesinde “is yasaminda

kadin” adl1 makalede ele alinmistir. Cam tavan kavrami firmalarda, kamu kurumlarinda,

kar amac1 olmayan kurumlarda ya da egitim kuruluslarinda yiikselmeyi hedefleyen ve bu

ugurda caba

sarf eden kadinlarin yiizlesmek durumunda olduklart engelleri

aciklamaktadir. Bu problemin agiga ¢ikmasina sebep olan unsurlar asagidaki gibidir (72):

Kisisel unsurlar sebebiyle ortaya ¢ikan engeller; genel olarak kadinlarin
bireysel istekleri ve algilari, birden fazla rol yiiklenmek gibi unsurlardir.
Burada kadinlar hem anne hem de c¢alisan roliinii yiiklenmektedir. Bu
sebeple kadmlar is yasami ile ev yasamiyla alakali sinirlart gizmekte
zorlanmaktadir. Kadinlarin yapmis olduklar1 bu tercihler kadinlarin
kariyerlerini ilerletmesine engel olabilmektedir.

Kurumsal unsurlardan dolay1 ortaya c¢ikan engeller; kendi igerisinde
“informal iletisim aglarima katilamama”, “oOrgiit kiiltiiri”, “mentor
eksikligi”, “orgiit politikalar’” gibi dort faktore dayanmaktadir (73). Is
yasaminda genel olarak erkek iistiin kurum yapilarinin olmasi kadinlarin
bu yapilara dahil olmasini daha zor hale getirmektedir. Ayrica bazi sosyal
sebeplere dayali olarak kadinlarin kariyerlerinde ilerlemeleri arzu
edilmemektedir. S6z konusu bu olgular orgiit politikalarinda da
goriilmektedir. Orgiit iklimi olarak yenilik¢i ve destekleyici politikalari
benimseyen kurumlarda kadinlarin yonetici konumunda olmalarina daha
fazla olanak taninmaktadir. Bunun disinda kadinlarin iletisim aglarinin
disina atilmasi kadinlarin kurum igerisinde olanlardan habersiz olmalarina
sebep olmaktadir.

Toplumsal unsurlardan dolay: ortaya ¢ikan engeller; cinsiyet ayrimi ile
meslek ayrimi gibi Onyargilar sebebiyle ortaya cikan engelleri ifade
etmektedir. Kimi mesleklerin erkek meslegi olarak nitelendirilmesi dikey
ile yatay meslek ayrimlarinin olugsmasimna neden olmaktadir. Genel
miudiirliik, miihendislik benzeri meslekler erkek meslegi olarak
degerlendirilerek yatay ayrimcilik yapilmaktadir. Ayni kurum igerisinde
calisan kadin ile erkeklerden kadinlarin farklt muamele gormeleri ise

dikey ayrimciligr ifade etmektedir. Dikey ayrimcilikta erkekler kariyer
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olarak hizli ilerlerken kadinlar daha yavas ilerlemektedir. Cinsiyet ayrimi

konusu ise kadinlarin giiclii olmadig1 gibi 6n yargilara dayanmaktadir.

Cam tavan sendromu kapsaminda kadinlarin yiizlesmek durumunda olduklari

engeller {i¢ kategori altinda ele alinmaktadir. Bunlar asagidaki gibidir (3):

1. Erkeklerin koyduklart engeller: Bu engeller erkeklerin sahip olduklar1 6n
yargilar sebebiyle koyduklar1 engelleri kapsamaktadir.

2. Kadin yoneticilerin koydugu engeller: Bu engeller kendi i¢inde iki
kisimda incelenmektedir. Bunlardan biri kralige ar1 sendromu iken, digeri
kendini referans almaktir. Kralige ar1 sendromunda yonetici konumda olan
kadin tek kalma istegi igerisinde olmakta ve bu durum altinda diger kadin
caligsanlara engeller ¢ikarmaktadir. Kendini referans almada ise kadinin
eristigi konuma herkesin ayni bicimde erigebilecegi diistincesinden dolay1
ortaya ¢ikan engelleri ifade etmektedir.

3. Bireyin kendi koydugu engeller: Bireyin cinsiyetlere karst tutumlarini

kapsamaktadir.

2.6.6. Cift Kariyerlik

Bu kavram bireyin ayn1 anda birden iki kariyere sahip olmasini agiklamaktadir.
Bu kavram bunun disinda ¢alisan iki esin kariyerlerine odaklanmalar1 anlamina da
gelmektedir. Bireylerin c¢ifte kariyerlik yasamalari durumunda hangi kariyere
odaklanmalar1 gerektigini belirlemeleri bir problem olarak karsilarina ¢ikmaktadir. Bu
durum neticesinde bireyler ¢ift kariyer yerine tek kariyer belirleme zorunluluguyla

yiizlesmek durumunda kalmaktadirlar (74).

2.6.7. Kariyer Transferleri

Kariyer transferleri belli bir plan dahilinde yapilabildigi gibi plansiz olarak da
yapilabilmektedir. Belli bir plan dahilinde yapilan transferlerde calisanlar kariyer
degisikligini dnceden istemektedir. Belli bir plana bagli olmadan yapilan transferlerde ise
calisanlar belli bir 6ngoriiye sahip olmamaktadirlar. Bireylerin kariyer transferinde
bulunmalar1 bireylere oldukca katki saglamaktadir. Ozellikle kariyer transferiyle birlikte
bireyler yeni tecriibeler ve yetenekler elde etmektedirler. Fakat s6z konusu transferler

bireylerin arzular1 dogrultusunda degilse bir takim problemlerin ortaya ¢ikmasina sebep
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olacaklardir. Bu agidan birey isine odaklanmasi gereken zamanini bunlarin ¢oziimiine

ayirmak zorunda olacaktir (75).

2.6.8. Gozden Diisme

Gozden diisme, yonetici olmay1 amaglayan birinin giivenini yitirmesi neticesinde
daha diisilk kademelere getirilmesi veya calisanin isini birakmak zorunda kalmasi
agiklamaktadir. Ozellikle yeteneksizlik, catisma, uyumsuzluk, isverene olmas1 gerekenin
tizerinde baglilik gibi unsurlar bu olguya sebep vermektedir (76). Gozden diisme
probleminin ortadan kaldirilmasi i¢in farkli kariyer se¢imi, kariyer segeneklerinin tespit
edilmesi, is paylasim yontemleri, ¢alisanlara egitim verilmesi benzeri yontemlerden

yararlanilmaktadir (77).

2.6.9. Isten Atilma

Isten atilma, bir takim sebeplere dayali olarak ¢alisanin isten uzaklastiriimasini
ifade etmektedir. Isten atilma bazi zamanlarda ekonomik nedenlere dayali olarak
kurumun kapanmasi ya da kiiclilmesi gibi mevzular sebebiyle de ortaya ¢ikabilmektedir.
S6z konusu kosullar altinda bazi kurumlar eski ¢alisanlarina yeni is edinmeleri i¢in
destekci olabilmektedirler. Isten atilma sonucunda calisanlar farkli kariyer seceneklerine

sahip olabilmektedir (18).

2.6.10. Engellenme

Bu kavram, farkli nedenler sebebiyle kisinin kariyer beklentilerinin
karsilanamamast sonucunda kisinin kendini engelleniyormus hissetmesi anlamina
gelmektedir. S6z konusu durum altinda kisiler ekonomik nedenlere bagl olarak calismay1
sirdiirmektedirler. Bu durum altinda kisilerde mutsuzluk, verimsizlik ve diisiik
motivasyon olgular1 goriilmektedir. Bunun disinda engellenme hissine kapilan
calisanlardan bazilar1 isi birakmaktadir (76). Calisan isi birakmamasi halinde zaman
igcerisinde ruhsal sikintilar cekmeye baslayacaktir. Kurumlar agisindan ise; ¢alisanin isi
birakmasi durumunda yeni ¢alisan bulma, bu ¢alisani egitme ve bu calisanin ise adapte

olmasini saglama gibi problemlerin ortaya ¢ikmasi s6z konusu olacaktir (77).

2.6.11. Mobbing

Kurumlarda ¢alisanlara yonelik olarak belli bir zaman diliminde sistematik olarak

siiren yildirmay1 ya da isten uzaklastirmayr hedefleyen, kurbanin sosyal iliskilerine,
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degerlerine, sagligina, mesleki durumuna zarar vermeyi amacglayan kotii emellere

dayanan tiim davranislara ve tutumlara mobbing ad1 verilmektedir (64).

Kurumlarda mobbinge genel olarak, bireylerin kendi pozisyonlarini korumak veya
diger calisanin konumu koétiilestirmek maksadiyla bagvuruldugu gézlemlenmektedir. Bu

acidan kurum i¢i rekabet kosullarinin varligt mobbing olusumuna zemin

hazirlayabilmektedir (78).

Kurumlarda rastlanilan tiim olumsuz olaylarin mobbing olarak degerlendirilmesi

miimkiin degildir. Bu agidan mobbigin su unsurlara sahip olmasi gerekmektedir (50):

1. Kurumda gerceklesmelidir.
2. Yoneticilerin astlarina mobbing uygulayabilecegi gibi astlar da birbirine

mobbing uygulayabilecektir.

3. Belli bir sisteme dayal1 olmalidir.

4. Devamliligi olmali ve belli sikliklarla yapilmalidir.

5. Istekli yapilmalidir.

6. lIsten uzaklastirma, yildirma ve pasifize etme amaciyla yapilmalidir.

7. Kurbanin degerlerine, sagligina, mesleki pozisyonuna zarar vermelidir.

8. Calisana kars1 olan tutumlar acgik ya da kapali bi¢imde sergilenebilir.
2.6.12. is Tatmini

Is tatmini, calisanlarin kendi islerinden saglamak istedikleri beklentilerin
karsilanabilen diizeyini ifade etmektedir. Bu bakimdan is tatmini iki etmene bagli olarak

belirlenmektedir. Bu etmenler asagidaki gibidir (79):

e Dis tatmin: Maas, kariyer firsatlari, caligma sartlari, is arkadaslari, ast-iist
iligkileri gibi etmenleri kapsamaktadir.

e ¢ tatmin: Calisanin bir isi basarmasmin etkisiyle duydugu seving,
mutluluk, zafer gibi hisler ile ¢alisanin Ustlerinden aldig1 pozitif geri

beslemeleri kapsamaktadir.

Calisanin is tatmini yiiksek olmast durumunda verimliliginin ve ¢alisma isteginin
artmasi s6z konusu olmaktadir. Ancak is tatmini diisiik olan ¢alisanin ¢alisma isteginin
diisiik olmasi sebebiyle siirdiirdiigii kariyeri devam ettirebilmesi oldukca gii¢lesmektedir.

Daha 6ncede ifade edildigi gibi bireyin kariyer planlamasiyla yas arasinda bir etkilesim
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bulunmaktadir. Bu durum ayni zamanda is tatminiyle alakali bir durumdur (66).
Calisanlar is hayatina girdikleri ilk donemlerde istekli olmalarindan dolayi i tatminleri
yiiksek olmaktadir. Ancak zamanla ¢alisanin kariyer hedefleriyle is uyusmamaktaysa
calisan is tatminsizligi yasamaktadir. Calisanin yasamis oldugu bu tatminsizlik ¢alisani

yeni bir kariyere yonlendirebilmektedir (80).

Calisanlar is tatminlerinin fazla olacagi islerde bulunmak istemektedirler. Bu
acidan calisanlarin kariyerlerini bu dogrultuda planlamalar1 gerekmektedir. Caliganin
isiyle alakali i¢ ve dig tatmin faktorlerini birlikte degerlendirmesi kariyer se¢imi agisindan
onemli olacaktir. Tatminsizlik yagsanan bir iste kariyer hedeflemesi yapilmayacagi gibi

kariyerle alakal1 birtakim huzursuzluklar yasanacaktir.

2.6.13. Orgiitsel Baghlik

Calisanlar Kariyerlerini belli kurumlar isletmeler kapsaminda siirdiirmek
durumundadirlar. Bu agidan ¢alisanlarin  ¢alistiklart is  yerinde kariyerlerini
siirdlirebilmeleri agisindan orgiitsel baglilik hissetmeleri son derece Onemlidir. Bu
bakimdan orgiitlerin ¢alisanlarin kariyer gelisimlerine katki saglayacak diizenlemeler
yapmalar1 ve onlarin kuruma baglilik duymalarini saglamalari 6nemli olacaktir.
Calisanlarin gereksinimlerinin ve isteklerinin karsilanmasi orgiitsel bagliligin yaratilmasi
acisindan onemlidir. Ayrica ¢alisan istek ve gereksinimlerine duyarsiz olan kurumlarda
calisanlarin kariyer hedeflerine ulasabilmesi pek miimkiin olmamaktadir. Calisanlarinin
kariyer sorunlariyla karsilagmamalarini isteyen orgiitlerin {i¢ tane dnemli mevzuyu iyi

planlamalar1 gerekmektedir. Bu {i¢ mevzu asagidaki gibidir (8):

1. Isgorenlere kisisel kariyer ihtiyaclarm degerlendirmelerinde destekgi
olmak,

2. Orgiitte yer alan kariyer basamaklarini ¢alisana gostermek ve bu kariyer
basamaklarimin gelistirilmesini saglamak,

3. lIsgorenlerin becerileri ile ihtiyaglarina gore kariyer firsatlar1 olusturmak

ve var olan kariyer firsatlarinda diizenlemeler yapmak.

Calisanlarin kendi is orglitlerinde kariyer sorunlariyla karsilagsmamasi ve orgiitsel
baglilik hissedebilmeleri agisindan orgiitlerin kurumsal kariyer planlamasiyla alakali
diizenlemeler yapmalar1 6nem arz etmektedir. S6z konusu bu planlamanin calisanlarin

becerileri, istekleri ve beklentileriyle uyumlu olmas1 &nemlidir. Istek, beklenti ve
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becerileriyle uyusan kariyer basamaklarina sahip olan c¢alisanlarin orgiitsel baglhiliklarinin
yiiksek olma olasilig1 artacaktir. Bu bakimdan orgiitsel baglilig1 yiiksek olan c¢alisanin
basarili olma olasiliginin artmasi sebebiyle kariyer sorunlariyla kargilagsmasi olasiligi

azalmis olacaktir (81).

2.7. Kariyer ve Toplumsal Cinsiyet Ayrimi

Bu boliim igerisinde toplumsal cinsiyet kavrami ifade edildikten sonra toplumsal
cinsiyet kalip yargilariyla birlikte erkek ve kadin arasindaki toplumsal iligkiler ele
alinacak ve ardindan kadinlarin karsilagtigi kariyer engelleri ve cinsiyet ile spor

konularina yer verilecektir.

2.7.1. Toplumsal Cinsiyet Kavrami

Toplumsal cinsiyet, kadin ile erkege toplum tarafindan sunulan rol ile
sorumluluklar1 ifade etmektedir. Bu agidan degerlendirildiginde toplumsal cinsiyet
fizyolojik farkliliklardan ¢ok, toplumun kadinlik ile erkekligi nasil degerlendirdigi,
bunlarla alakali ne fikirlere sahip oldugu ile cinsiyetlerin ne tutum sergilemesini
istemesiyle ilgili bir 6ge olmaktadir (82). Toplumsal cinsiyet denildiginde kadin ile
erkeklerin yiiklenmek durumunda olduklar1 farki tutumlar, davraniglar ve roller
bulunmaktadir. Bu sebeple cinsiyet kavramiyla toplumsal cinsiyet kavramlarinin ayri
kavramlar olmadigini savunan goriisle alakali olarak pek c¢ok bilim dalinda bazi
problemlerin ortaya ¢ikmasi s6z konusu olmaktadir. Giinlimiiz kosullarinda toplumsal
cinsiyet kavrami, kisilerin kendilerini topluma ifade etmesinde, kisilerin ilerleyen siireg

icerisinde tutum ve davranislarini belirlemesinde temel faktor gorevi tistlenmektedir (83).

Toplumsal cinsiyet denildiginde sosyolojik olarak erkek ve kadin cinsiyetleri
tizerine yiiklenen sorumluluklar ile roller akla gelmektedir. Toplumsal cinsiyet
kavraminin ortaya ¢ikisinda iki etmen oldugu ifade edilmektedir. Bu etmenlerden biri
kadnsilik (feminen) olarak ifade edilmekteyken, digeri ise erkeksilik (maskiilen) olarak
ifade edilmektedir. Pek ¢ok sayida kadins1 6zelligi ile pek az sayida erkeksi 6zelligi olan
bireyler kadinsi olarak, pek az sayida kadinsi ve pek ¢ok sayida erkeksi 6zelligi olan
bireyler ise erkeksi egilime sahip olmaktadirlar. Bunun disinda her iki cinsiyetin
ozelliklerini denk bigimde barindiran bireyler androjen bireyler olarak anilmaktadir. Bu

acidan s6z konusu bireyler ayrismamis (undifferentiated) bireyler olarak ifade
edilmektedir (84).
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Bulunulan toplumun o6zelliklerine gore erkek ve kadma farkli gorevler ile
sorumluluklar yiiklenmektedir. Politika ve kamuyla alakali olarak yiiriitiilen islerin
“dogal” olarak erkeklere has, aile ile evle ilgili yiiriitiilen islerin “dogal” olarak kadinlara
has oldugunun pek ¢ok kiiltiirde oldugu ifade edilmektedir. Toplumlarin benimsemis
olduklar1 toplumsal cinsiyet kadin ile erkeklerin yagamlarinin nasil sekillenecegine yon
verebilmektedir (85). Toplumsal cinsiyet ile biyolojik cinsiyet arasindaki farki
aciklamaya c¢alisan Kimball bu farki, kisilerin toplumsal cinsiyetlerinin olmadigini,
kisilerin kendilerinin toplumsal cinsiyetleri ortaya c¢ikardigini belirterek agiklamaya

calismustir (84).

Toplum tarafindan erkek ya da kiz seklinde ifade edilen ¢ocuklar giderek kiiltiiriin
ve toplumun cinsiyetlerle alakali fikirlerini benimseye baslamaktadirlar. Bu bakimdan
toplumsal cinsiyetin gorevi, bireylerin toplumca benimsenen sorumluluklari yerine
getirmelerini saglamaktir. Boylece bir cinsiyetle alakali grup fikri veya diislincesi de

olusturulmaktadir (82).

Toplumsal cinsiyet cocuklara diinyaya geldikleri andan itibaren anne ve babalar
tarafindan aktarilmaya baglamaktadir. Bu acidan anne ile babalar tavirlariyla,
davraniglariyla kiz ya da erkek g¢ocuklarina toplumsal cinsiyet rollerini aktarmaya
baslamaktadir. S6z konusu bu durum anne ve babalarin ¢ocuklarini tasvir bigimlerinde
de kendini ortaya cikarmaya baslamaktadir. Kiz cocuklar zariflikleri, hassasliklari,
ufakliklar1 agisindan ifade edilirken, erkek ¢ocuklar ise genelde kuvvetli, hareketli
olmalariyla ifade edilmektedir. Cocuklara toplumsal cinsiyet rolleri ayn1 zamanda
oyuncaklar, kiyafetler ve renkler {izerinden de aktarilmaktadir. Bu agidan erkek ¢ocuklara
genel olarak mavi ile koyu renkli kiyafetler giydirilmekteyken, kizlara ise pembe ve agik
tonlu kiyafetler giydirilmektedir. Oyuncak olarak ise erkeklere araba, ucak gibi

oyuncaklar alinirken, kizlara ev isleriyle alakali oyuncaklar alinmaktadir.

Toplumsal cinsiyet ile cinsiyet farkli 6zelliklere sahiptir. Sahip olduklar1 bu
ozellikleriyle birlikte bu kavramlar birbirlerinden ayrilmaktadir. Tablo 2.3’de bu

farkliliklara yer verilmistir
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Tablo 2.3. Toplumsal Cinsiyet ve Cinsiyet Arasindaki Farklar

Toplumsal Cinsiyet

Cinsiyet

Toplumsal cinsiyet kiiltiirlere ve sosyal
iliskilere ~ bagh olarak ortaya
cikmaktadir.

Cinsiyet dogadan gelen bir kavramdir.

Toplumsal cinsiyet toplumsal iligkilere,
davranislara, tutumlara, eril ile disil
ozelliklere,  sorumluluklara, rollere
gondermede bulunmaktadir.

Cinsiyet ise biyolojik bir olgudur. Bu
acidan cinsiyet, cinsel organlardaki
farkliliklara ve bu sebeple ortaya cikan
iireme fonksiyonlarindaki degisiklere
gonderme bulunmaktadir.

Toplumsal cinsiyet, bulunulan kiiltiire,
topluma, aileye, zamana gore farklilik

Cinsiyet degismekte her kosulda aym
olmaktadir.

gostermektedir.

Kaynak: 86.

2.7.2. Toplumsal Cinsiyet Kalip Yargilan

Cinsiyet kadin ve erkek arasindaki biyolojik farlilig1 aciklamaktadir. Toplumsal
cinsiyetse, erkek ile kadinla alakali ruhsal ile sosyal 6zellikler ve bunlarla alakali
tutumlar: ifade etmektedir (87). Kalip yargilar denildiginde, lstiin toplumsal kesimler
tarafindan olusturulan genel tanimlamalar akla gelmektedir. Bunun diginda kalip yargilar,
yasanan sosyal grupla alakali tutumlarin genellestirilmesi bi¢iminde de ifade
edilebilecektir. Cinsiyet rolleriyse, toplumun erkek ve kadinlardan bekledigi kaliplasan
tutumlar1 ve davranislar1 ifade etmektedir. Ayrica cinsiyet rolleri birer deger ve inang

olarak karsimiza ¢ikmaktadir (88).

Meslek, cinsiyet, irk farkliliklarina ragmen bireylerin bir araya gelerek benzer
davranig, tutum sergilemeleri kalip yargilarla miimkiin olmaktadir. Kalip yargilarla
toplumdaki insanlarin benzer davraniglar sergileyebilmeleri miimkiin olmaktadir.
Kadinlarin kadin olarak anilmalarimi saglayan ozellikler ile erkeklerin erkek olarak
anilmalarini saglayan ozellikler ise cinsiyet kalip yargilar1 olarak karsimiza ¢ikmaktadir
(89). Kaliplasan yargilarin kaniksanan 6geler olduklariyla iyi 6geler olduklariyla alakali
net bir sonu¢ bulunmamaktadir. Kaliplasan bir yargiyla alakali olan birey toplum
tarafindan ideal olarak kabul edilenleri yapma zorunluluguyla birlikte etik olan1 yapmay1

kendi biinyesinde oturtmaya ¢alisabilecektir (90).

Giinliik hayatta kadinlar genel olarak iki tane toplumsal cinsiyet 6zelligi igerisinde

olmaktadirlar. S6z konusu ozellikler is yasamina ve ev yasamina gore farklilik arz
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etmektedir. Is yasaminda basarili olmak isteyen kadinlar androjen veya erkeksi tavir
sergilemek durumunda kalmaktadir. Bunun disinda kadinlarin geleneksel yasama uygun
gosteren bir kimlikleri de bulunmaktadir. Ancak erkeklerin farkli alanlarda farkli cinsiyet
rolleri Ustlenmeleri gibi bir sorunlar1 bulunmamaktadir. Bu agidan erkekler her alanda

erkeksi davranig gosterme imkanina sahip olmaktadir (91).

Toplumlar kadin ve erkekler i¢in bazi1 davranislar1 uygun bulmaktadir. Bu agidan
kadinlar nazik, anlayish, giizel konusan, duygularinmi istedigi sekilde ifade edebilen,
empati kurma yetenekleri yiiksek kisiler olarak ifade edilmektedir. Erkeklerse duygularini
belli etmeyen, rekabetten hoslanan, bagimsiz, matematikten hoslanan, isleri iyi yapan,
kendilerine olan giivenleri yiiksek kisiler olarak ifade edilmektedir. Fakat bu ezber
bilgilerin de degisebilmesi miimkiin olmaktadir. Eskiden erkege atfedilen saldirganlik ve
giic kavramlar1 giinimiizde yerini yetenekli ve zeki olma kavramlarina birakmustir.
Kisiler istedikleri durumlara sahip ¢ikarken, tutumlari, hareketleri, yetenekleri, kendini
ifade etme bigimlerini cinsiyete uygun gordiikleri seceneklerden degerlendirirler. S6z

konusu se¢im siirecine ise “Cinsiyet Tiplemesi” denilmektedir (91).

2.7.2.1. Toplumsal Cinsiyet Esitligi

Kadinlar ataerkil toplumlarda ¢ogunlukla yonetilen ve maddi agidan imkant
olmayan konumlarda bulunmaktadirlar (92). Kadinlarin bu durumu biiyiime siirecinde
onlara yiiklenen ev isleri, ¢ocuk bakimi ve benzeri sorumluluklar dogrultusunda
olusmaktadir. Kadinlara s6z konusu bu sorumluluklarin yiiklenmesi ayni zamanda
erkeklerin bu sorumluluktan ¢ikmalart anlamina gelmektedir. Bunun disinda kadinlara
yiiklenen bu sorumluluklar toplumsal tutumlarda diisiik prestijli 6geler olarak ortaya
konulmakta ve bu yiizden kadinlarin hak ettikleri degeri alamamalarina sebep olmaktadir
(93). Calismalarda kamusal alanlarda cinsiyet esitliginin oldugu ancak 6zel is alanlarina
bakildiginda ise cinsiyetler arasinda farkliliklarin ortaya ¢iktig1 ifade edilmistir. Bunun
temelinde ise kamu alaninda modernlesme ¢alismalarinin esitligi 6n plana ¢ikarmasi ile
o0zel is alanlarinda ise erkegin asiret reisi olma niteliginin agiga ¢ikarilmasi oldugu ifade
edilmistir. S6z konusu durum igerisinde erkegin reis olma 6zelliginin ortaya koyularak

cinsiyet esitliginin erkek cikarlart dogrultusunda bozulmasi s6z konusu olmaktadir (94).

Toplumsal cinsiyet esitligi, var olan olanaklardan yararlanma, bir cinsiyet

tizerinde ayrimcilik yapilip yapilmadigina veya sahip olunan kaynaklarin cinsiyetler
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arasinda ne bicimde dagildigiyla alakali pek cok unsuru igerisinde toplamaktadir. Bu

kapsamda ii¢ goriis bigimi s6z konusudur. Bu goriisler asagidaki gibidir (95):

1. Kadinlarla, erkeklere esit tutumlar ve davranislar sergilenmesi,

2. Dogumlariyla birlikte fizyolojik a¢idan farklilig1 olan kadin ve erkeklere
toplumsal cinsiyet esitligini saglayabilmek adina pozitif ayrimcilikta
bulunmak,

3. Cinsiyetler arasi esitligi saglayabilmek amaciyla, kadinlar i¢in bazi

politikalar gelistirmek.

Yasalar ve kanuni diizenlemeler karsisinda kadin ile erkek esittir. Bununla birlikte
kanuni diizenlemeler ve yasalarda cinsel ayrimciligin yapilmamasi gerektigiyle alakali
bazi ifadeler yer almaktadir. Toplumsal beraberligin saglanabilmesi i¢in ayrimciliktan

uzak durulmasi gerektiginin de {izerinde durulmaktadir.

Kadin ve erkek esitliginin yasalar ve kanunlar kapsaminda saglanmasindan evvel
toplumsal iligkiler icerisinde saglanmasi olduk¢a Onem arz etmektedir. Bunun
saglanabilmesi agisindan ise Orgiitlenme yoluna gidilmesi yerinde olacaktir. Esitlik
hakkinin kazanilmasi siirecinde kiirtaj hakki, saglik hizmetlerinden yararlanma hakki gibi
haklar iizerinden hareket edilmemesi yerinde olacaktir. Bunun nedeni ise bunun gibi
haklarin insani haklar kapsaminda olmasi ve herkese esit uygulanmasi gerekmesidir (96).
Kanunlar agisindan esitsizlik olarak ifade edilen bir durumun toplumdaki tutumlar tayin
etmedigini belirtmemiz miimkiin olmaktadir. Toplumsal yasamda kiiltiirel ve sosyal
faktorler bir araya gelerek cinsiyetler arasindaki iligkileri belirlemektedir. Bu bakimdan
toplumsal cinsiyet esitsizliginin kiiltlirel ve sosyal faktorlere bagli olarak ortaya ¢iktigini

ifade edebilmemiz miumkiindir.

Bora ve Ustiin (2005) cinsiyetler arasindaki esitligin temin edilebilmesi agisindan
demokratiklesmenin saglanmasi gerektigini ifade etmislerdir. Erkek ve kadin rollerinin
esit ile adaletli dagitilmasinin saglanabilmesi acisindan demokrasinin varligi

gerekmektedir (94).

Kadin ile erkek esitliginin saglanmasi konusunun insan haklar1 acgisindan ele
alinmas1 miimkiindiir. Bu kapsamda iki hak ortaya ¢ikmaktadir. Bu haklar asagidaki
gibidir (97):
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e ilk kusak (Birinci) haklar: Medeni haklar ile siyasi haklar ilk kusak haklar
olarak ele alinmaktadir.

e ikinci kusak haklar: Ikinci kusak haklar bireylerin 6zel yasamlariyla
ilgilidir. Kadmlarin kiiltiirel, finansal ve sosyal haklar1 bu kapsamda

degerlendirilebilecektir.

Uluslararasi iligkiler kapsaminda yapilan sozlesmeler ¢ogunlukla ikinci kusak
haklar kapsaminda degerlendirilmistir. Bu sebeple yapilan diizenlemeler kapsaminda
Ozgiirliiklere ve temel haklara odaklanilmistir. Bu durum bize erkek ve kadinlar
arasindaki esitsizligin temelinde 6zglirliikler ve temel haklarin oldugunu gostermektedir.
Birlesmis Milletler’in yiirlitmiis oldugu Milenyum Projesi’'nde ele alinan Binyil
Kalkinma Hedefleri’nde temel hak ve 6zgiirliikklere, yoksulluga, ¢evre sorunlarina yer
verilmistir. Bunun disinda bu proje kapsaminda kadinlara yonelik olarak yapilan
ayrimcilia da yer verilmistir. Proje kapsaminda 8 Eyliil 2015 tarihinden 2016 senesine
kadar siire¢ igerisinde belirlenen sekiz hedefin uygulamaya konulmasi s6z konusu
olmustur. Hedeflerden birinde ¢ocuk oliimlerinin azaltilmasi ve anne sagliginin temin
edilmesi yer alirken, bir diger hedefte kadin Gliimlerinin engellenmesi ile cinsiyet

esitliginin saglanmasi konularina yer verilmistir (98).

“Birlesmis Milletler Kadmnlara Karsi Her Tirli Ayrimciligin  Onlenmesi
Sozlesmesi’ne pek ¢ok iilke dahil olmus ve Tiirkiye de 1986 yilinda bu s6zlesmenin bir
pargasi haline gelmistir. Tiirkiye s6z konusu bu sdzlesmenin sartlarina gore 6zgiirliiklerle
birlikte temel haklarin gozetimini yaparak kadin haklarmmi temin etmek durumunda
olmaktadir. Kadin haklarinin korunmasini temin edebilmek adina, iktisadi kosullarin
hazirlanmasi, kanuni alt yapinin olusturulmasi, sosyo-kiiltiirel alt yapinin oturtulmasi
gerekmektedir. Tiirkiye’nin bu sdzlesmeyi imzalamasi, iilkemizdeki kadinlarin
ayrimcilikla karsilasmamalart adina diizenlemelerin  yapilacagi anlamini  ortaya

tasimaktadir (99).

Tiirkiye’nin imzalamis oldugu s6zlesmede yer alan unsurlar ele alindiginda, basta
toplumsal unsurlar iizerinde duruldugu goriilmektedir. S6zlesmede ayrimciliga sebep
olan toplumsal On yargilar ile kiiltiirel etmenlerin engellenmesiyle alakali bazi
diizenlemeler yapilmasi gerektiginden bahsedilmektedir. Bunun disinda gelenekler
dolayisiyla ortaya ¢ikan ayrimcilikla alakali da diizenlemeler yapilmasi gerektiginden

bahsedilmistir. Sozlesmede kadin ve erkegin toplumsal hayattaki konumlar1 ele
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alimmigtir. Aile yasaminda kadin ve erkegin esit gorevler istlenmesi gerektigi, bu
bakimdan erkeklerin de c¢ocuklarin yetistirilmesinde rol iistlenmeleri gerektiginden
bahsedilmistir. Cocugun biiyiitiilmesi sirasinda ¢ocugun saglayacagi yarar 6n planda

tutulmalidir (99).

Anne ve babalarin aile hayati kapsaminda yiiklenmek durumunda olduklar
sorumluluklar ve rollerin agiklanabilmesi amaciyla farkli c¢alismalar yapilmistir. Bu
alanda c¢alisan arastirmacilardan biri de Connell’dir. Connell literatiire ‘“Hegemonik
erkeklik” kavramimi kazandirmistir. Bu kavramla birlikte dislanan erkeklerden
bahsetmistir. Cornell erkekler arasindaki etkilesimi ifade ederken ataerkil yapinin
varhigiyla iliskilerin yiirtitildiigiinii soylemistir (96). Bu sebepten dolay1 erkekler kendi
aralarindaki iliskiler kapsaminda da kendilerini baskin olarak gostermeye c¢aba

gostermekte ve bu planda kendilerini ortaya ¢ikarmaya cabalamaktadirlar.

Gilmore (1990) aile hayatinda anne ve babanin etkilesimleriyle alakali bir calisma
yapmistir. Gilmore, erkegin aile hayati kapsaminda ii¢ tane temel niteliginin oldugunu

belirtmistir. Bu ii¢ temel nitelik asagidaki gibidir (100):

e Dolleme gorevini listlenme,
e Ailenin korunmasini saglama,

e Ailenin maddi ge¢imini temin etme.

Erkegin aile hayatinda sahip oldugu bu ii¢ temel niteligi kadinlar iizerinde baski
kurmak adina kullanabildigi ifade edilmektedir. Ozellikle ataerkil toplumlarda erkegin
sahip oldugu bu ii¢ 6zellik kadinlarin ev yasantistna mahkum olmalarina neden
olabilmektedir. Ayrica bir erkegin erkek olabilmesi i¢in kadinlarin belli davraniglar
yapmamasi gerektigi diisiincesi s6z konusudur. Erkegin erkek olarak kabul edilebilmesi
acisindan kadinlarin bu davranislarini engellemesi veya bu davraniglara mani olmasi

gerekmektedir (101).

Kadin ile erkek esitliginin saglanabilmesi bakimmdan miihim noktalardan biri de
kadinlara ¢alisma hakkinin taninmasidir. Bu agidan aile yasantisi igerisinde anne ve
babalara cocuklarin bakimiyla ilgili olarak esit sorumluluklarin dagitilmis olmasi
kadinlarin ¢aligma hakkini elde edebilmesi a¢isindan 6nem arz etmektedir. Bunun diginda
cocuk bakimiyla ilgilenen kurumlarin acgilmast da kadinlara c¢alisma hakki

kazandiracaktir. Fakat burada dikkat edilmesi gereken nokta kadinlar1 kendi baslarma
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ekonomik ozgiirliiklerini elde etmelerinden ¢ok kadinlarin kalkinmalarini temin edecek
uygulamalarin var olmasidir. Bu bakimdan kadinlarin kuruluslar igerisinde stirdiiriilebilir
kalkinmanin bir pargasi olmalar1 6nemlidir. Eskiden kadinlar iiretici olmak yerine ev
isleri, ¢ocuk bakimi ve ev yasamina bagl bireyler olarak yasamak durumunda

kalmislardir (97).

Kadin ve erkek esitligiyle alakali 6nemli bir diger konu evlenmeyle aile
iligkileriyle alakali haklar1 kapsayan konulardir. Evlilik siirecinde ve aile iligkilerinde
kadinlarin baz1 haklara sahip olmasi cinsiyetler arasinda esitligin olusturulabilmesi
bakimindan 6nem arz etmektedir. Kadinlarin evlilik siirecinde erkeklerle esit haklara
sahip olmasi, kadinlarin kendi istekleri dogrultusunda evlenmesi, kadinlarin istedikleri
erkekle evlenebilmeleri, kadinlarin ¢ocuklar tizerinde erkekle ayni haklara sahip olmasi,
bunun diginda bosanma siireci s6z konusu olursa benzer haklara sahip olmalar1 6nemli
olacaktir. Ayrica evlilik siirecinde eslerin sahip olunan esyalar ve mallar {izerinde esit
haklara sahip olmasi cinsiyetler arasinda esitligin oturtulabilmesi agisindan oldukga

mithimdir (99).

Ulkemizde kadn ile erkek arasindaki iliskileri ¢ogunlukla, kiiltiir ile toplumsal
deger yargilar1 etkilemektedir. Bunun disinda kiiltiir ile toplumsal deger yargilar
ekonomi, egitim, sanat benzeri alanlarda sekillendirici gorev iistlenmektedir. Bu durum
Tiirkiye’de kadinlar ile erkeklerin elde ettigi olanaklarin birbirinden farkli olmasma
neden olmaktadir. Elde edilen olanaklarin birbirinden farkli olmasi ise cinsiyet

ayrimciliginin ortaya ¢ikmasina sebep olmaktadir (92).

Tiirkiye’nin de imzalamis oldugu “Birlesmis Milletler Kadinlara Kars1 Her Tiirlii
Ayrimciligin Onlenmesi Sézlesmesi” nde yer alan 18. Maddeye gore bu sézlesmeye imza
atan tiim tilkelerin diizenli olarak her dort yilda bir kendi iilkelerinde kadin haklariyla
alakal1 yaptiklar1 diizenlemeleri Cedaw adli komiteye aktarmalar1 gerekmektedir. Tiirkiye
de bu sézlesmeye dahil olmasiyla birlikte ilk basta egitim sisteminde yer alan cinsiyet¢i
icerikleri ortadan kaldirmayr amaglamistir. Bu ama¢ dogrultusunda 2004-2006
donemlerini kapsayan siire¢ igerisinde okul ders kitaplarinda cinsiyet ayrimciligina sebep
olabilecek igerikler kaldirilmistir. Bunun disinda kitle iletisim araclarindan cinsiyet
ayrimciligina sebep olabilecek unsurlarla alakali olarak yayin ile medya kuruluslarmin
uymalar1 gereken birtakim kurallar uygulamaya konulmustur. Milli Egitim Bakanligi ile

Radyo ve Televizyon Ust Kurulu birlikte c¢alisarak “Medya Okuryazarligi Projesi’ni
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uygulamaya sokmustur. S6z konusu proje kapsaminda se¢cmeli medya okuryazarlig dersi
7. Smiflarda okutulmaya baslamistir. Bu caligmalarla birlikte cinsiyet ayrimciliginin

engellenmesi ile ¢ocuklarin daha bilingli hale getirilmesi amaglanmistir (99).

Kadin ile erkek arasindaki ayrimeciligin kaldirilabilmesini ana unsurlartyla
aciklayan 6geler; istihdam edilme diizeyi, saglik hizmetlerinden yararlanma hali, gelir
dagilimindan esit pay alinip alinmadigr durumu benzeri konulardir (97). Dikkat edilirse
bahsi gecen bu konular ayni zamanda insani gelismislik diizeyini de ac¢iklamaktadir.
Tiirkiye burada bahsi gegen konularla alakali olarak gelisim gostermektedir. Ancak
Tirkiye olmasi gereken diizeylere hala erisim gosterememistir. Tiirkiye’de kadinlar genel
olarak erkeklerden daha az kazanmaktadir. Bunun disinda kadinlarin istthdami hala
erkeklere gore daha zordur. Bu durum diinyadaki yoksul insanlarin %70’inin kadin
olmasina neden olmaktadir. Ayrica s6z konusu bu oran iilkenin gelismemis veya gelismis
diizeyde olmasina bagli degildir. Bu rakamlar is yasami agisindan degerlendirildiginde
ise, i hayatindaki kadinlarin erkeklerle ayni seviyede olmalarina ragmen erkeklerin
%75°1 kadar kazandiklar1 ifade edilmektedir. Bunun disinda da belirtmek gerekmektedir
ki ailenin geciminden erkegin sorumlu olmasi, erkegin fiziksel, ruhsal ve biligsel olarak
yipranmasint hizlandirabilmektedir (83). Cogu sorumlulugun erkeklerin omuzlarinda

olmasi erkeklerin kendilerini yetersiz gormelerine neden olabilmektedir.

2.7.2.2. Toplumsal Cinsiyette Hakkaniyet Olgusu

Kadm ile erkekler arasinda esitligin saglanabilmesi agisindan kadinlar ile
erkeklerin yiiklendikleri sorumluluklarin ve gorevlerin adil olarak dagitilmasi
gerekmektedir. Fakat gorev ve sorumluluklarin dagitilmasi esnasinda cinsiyetlerin sahip
oldugu 6zelliklerin g6z dniinde bulundurulmasi gerekmektedir. Ozelliklere gore gorev ve
sorumluluklarin verilmesiyle birlikte adil bir dagitim saglanmis olabilecektir (95). Bu
durum bize herkes ic¢in ayni yasa yerine sahip olunan niteliklere gdre yasa fikrini
gostermektedir. Bu fikir erkekler ve kadinlarin esit olmadiklarin1 géstermektedir. Ancak
niteliksel olarak farkliliklarin olmasi bir cinsiyetin diger cinsiyete gore iistiin olmasini
gerektirmemektedir. Bu sebeple erkekler ile kadinlarin Ozelliklerini koruyan

diizenlemelerin yapilmasi 6nemli olmaktadir (102).

Toplumsal cinsiyet rolleriyle baskin taraf ortaya ¢ikarilmaktadir. Ayrica toplumsal
cinsiyet rolleriyle birlikte gérev ve sorumluluklar belirlenmis olmaktadir. Bunlar disinda

toplumsal cinsiyet rolleri cinsiyet ayrimciligini, baskilar1 ve diger olumsuz etmenleri de
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su istiine c¢ikarabilmektedir. S6z konusu bu konular cinsellik ile tireme konulariyla
birlestiginde ise cinsel ayrimciligin daha da arttigini belirtmemiz olas1 olmaktadir (92).
Kadinlar kiiltiirel etmenler ve toplumsal deger yargilar1 sebebiyle lireme veya cinsel iliski
acisindan kullanilan birer ara¢ olarak degerlendirilebilmektedir. Bu goriis tarzi kadinlarin
toplumda baski altina alinmasina, cinsel istismara ugramasina, siddet gormesine,
istihdam edilememesine sebep olmaktadir. Bunlar disinda kitle iletisim araglar
icerisinde, reklamcilik alaninda kadinlarin cinselliginin 6n plana ¢ikarilmasi gibi
olgularla da karsilasilmasi miimkiin olmaktadir. Kadinlarin denetim altinda tutulmaya

calisildigi alanlar icerisinde erkeklerin giiglii olmasi saglanmaya ¢aligilmaktadir (103).

Erkek cocuklarin toplumsal yasaklara bagli olmadan biyiitiilmesi, erkek
cocuklarin bazi imkanlara daha kolayca ulagabilmesi erkeklerin tehlike arz eden siireclere
dahil olmalarina sebep olabilmektedir. Bu durum erkeklerin daha negatif kosullarla
yiizlesebilmelerine neden olabilmektedir. Yapisal olarak icerisinde 1iyi Ogeler
bulundurmayan faaliyetler gilinlimiizde “gercek bir erkek” olma etiketi altinda
sunulabilmektedir (83). Bunlar disinda erkeklerin ailenin geg¢imini saglamakla gorevli
kisiler olarak ifade edilmesi erkeklerde baski olusmasina sebep olabilmektedir. Bu
sebeple erkeklerde endiseler ve kaygilar su yliziine ¢ikabilmektedir. Toplum eger erkek

evini geg¢indirebilirse erkegi gii¢lii olarak kabul etmektedir.

Toplum acgisindan kadinlarin sorumlulugu ev hayatini sekillendirmektedir. S6z
konusu bu toplumsal fikir kadinlarin is hayatina girmelerine engel olmaktadir. Bunlar
disinda kadinlara yiiklenen sorumluluklarin degeri ancak sorumluluklarin yerine
getirilmemesi durumunda ortaya ¢ikmaktadir. Bu acgidan kadinlar ev islerini yaparlarsa
sorumluluklarint yerine getirmis olmalarina ragmen bu durum deger gérmemekteyken,
ev islerini yerine getirmemeleri halinde bu durum elestiri sebebi olmaktadir. Bu isleyis
kadinlarin degerinin anlasilamamasina sebep olmaktadir. Tiim bu isleyis kadinlart is
hayatindan uzak tutmakta ve kadinlar1 eve hapis etmektedir. Kadinlar iiretim siirecine
katilamadiklarindan dolayr da toplum tarafindan takdir gérememektedir. Bu siireg
icerisinde kadinlarin erkege olan bagimliliklar1 artmaktadir. Bagimlilig1 artan kadin ise
erkegin her istegini yapmak durumunda kalmaktadir. Calismalar kadinlarin sahip oldugu
ekonomik giiciin ev yonetimi, evlilik, cinsellik, ayrilma benzeri konularda s6z sahibi

olmalarini etkiledigi ifade edilmistir (103).
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2.7.2.3. Kadin ve Erkek Gerilimi

Cinsiyetler arast iligkiler ile toplumun cinsiyetlerle alakali goriislerinin ele alindig1
kuramlar ¢ogunlukla Bati toplumlarinin ortaya koydugu kuramlar olarak karsimiza
cikmaktadir. Fakat diger toplumlarda da bunlarla ilgili goriisler bulunmasina karsin her
topluma gore farkli 6zellik sergileyebilmektedir. Bunun temelinde kiiltiirel farkliliklar yer
almaktadir. Eski zamanlarda cinsiyetler ile cinsiyetlerin i¢erdigi farkliliklar dini unsurlar

ile etik degerlerin tartismis oldugu konular olmustur (104).

Erkekler ile kadinlarin biyolojik ve fizyolojik olarak ifade edilmesiyle toplum
gorisiiyle ifade edilmesinde birtakim farkliliklar ortaya ¢ikmaktadir. S6z konusu goriisler
icerisinde toplum gorisleri ile cinsiyetler aras1 farkliliklar agiklandiginda ayrimcilik
yapildigi gozlenebilmektedir. Toplumsal ifadelerde erkek veya kadin ayrimciligi yalnizca
fiziksel ozellikler agisindan ele alinmamakta, fiziksel Ozelliklerin etki ettii sosyo-
kiiltiirel yap1 tizerinde de yapilmaktadir. Toplumsal roller aslinda toplumun sahip oldugu
niteliklere gore olusturulmaktadir (105). Kadin ve erkek arasindaki farkliligin yalnizca
fizyolojik ve biyolojik acidan degerlendirilemeyecegi diisiincesi 1970’11 yillarda oldukca
tizerinde konusulan bir konu haline donlismiistiir. S6z konusu diisiince kapsaminda
farkliliklarin sosyal ve ruhsal acidan ele alinmas1 gerektigi goriisiine varilmistir. Ayrica
yapilan arastirmalar neticesinde toplumsal cinsiyetlerle ilgili diisiincelerin ve fikirlerin

bulunulan kiiltiire bagl olarak farklilik gosterdigi sonucuna varilmistir (106).

Son donemlerde ise, biinyesinde birden fazla kiiltiirii barindiran topluluklardaki
cinsiyet ayrimlarina odaklanilmaya baglanmistir. Bu bakimdan Amerika Birlesik
Devletleri’ndeki siyah erkeklerin maruz kaldigir ayrimcilikla, beyaz kadinlarin maruz
kaldig1 cinsel ayrimcilik konular1 degerlendirilmeye baslamistir.  Ayrica bu
degerlendirmeler annelik tizerinden yiiriitiilmiis ve bu agidan kiiltiirel, sanatsal ve tarihsel
veriler ele alinmistir (106). Bunun disinda cinsiyet kavrami sosyologlar tarafindan iki
yonli incelemektedir. Bununla alakali olarak sosyologlar cinsiyet kavraminmi kadin ile
erkek arasindaki fizyolojik ve biyolojik farklar1 agiklamak adina kullanmaktadirlar. Diger
acidan ise sosyologlar cinsiyet kavramini toplumsal cinsiyeti ifade etmek i¢in
kullanmakta ve bu kavramla davraniglari, rolleri ve sorumluluklar: ifade etmektedirler
(107).

Giinlik etkilesimler ve iliskiler toplumsal cinsiyet kavraminin temelini

olusturmaktadir. Cinsiyetlerin birbirlerine kars1 olan davranislari, tutumlar1 toplumsal
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cinsiyet kavramin sekillendirmektedir. Toplumsal cinsiyet kavrami insanlarin gelecege
aktarabildikleri bir 6ge olabilmekle beraber zaman icinde farklilasan bir 6ge de
olabilmektedir. Kadin ve erkekler arasindaki istihdam, yonetim, etkilesim yarislar
beraber yol kat etmekle birlikte bu kavramlar ayni zamanda birbirlerini degistiren
etmenlerdir. Toplumsal cinsiyet kavramiyla birlikte ise cinsiyetler arasinda bir denetim
saglayan bir sistem ortaya c¢ikmaktadir. Ayrica bazi kavramlar {izerinden toplumsal
cinsiyet kapsamindaki etkilesimler tayin edilmektedir. Bu agidan iktidar ideoloji,
kurumlar ve askerlikteki cinsiyetler arasindaki iliskileri belirlerken, emek ev ile ¢calisma
hayatindaki sorumluklar1 belirlemekte, evlilik ise ¢ocuk bakimi, cinsellik, aile iligkileri

gibi konulardaki sorumluluklar1 belirlemektedir (108).

2.7.3. Kadinlarin Kariyer Engelleri

Is hayatinda cinsiyet 6nemli faktorlerden biri olarak karsimiza ¢ikmaktadir.
Neredeyse tiim meslek tiplerinde kadin ve erkek personellerin orani1 artis
gostermekteyken, bazi sektorlerde ve belli istthdam dallarinda kadinlarin aleyhine tutum
sergilemektedir. Ozellikle hiyerarsik yapi igerisinde iist noktalara gidildiginde kadimlarmn
oraninda biiyiik azalmalarin oldugu ifade edilmektedir. Ayrica egitim alaninda yukari

kademelere ¢ikildik¢a kadinlarin yonetici olarak oranlarinin azaldigi gériilmektedir (18).

Is yasaminda kadinlarin iist kademelere ulasamamalariyla alakali olarak ikili bir
siiflama yapmak miimkiindiir. Bunlardan ilki, ise alinma, iste tutundurma benzeri
cinsiyet ayrimlari basit bir sekilde ortadan kaldirabilecek kurumsal diizenlemelerin sebep
oldugu engellerdir. Calisma saati, egitim seviyesi, medeni hal benzeri kurumsal
sebeplerin kadinlarin kariyerlerini gelistirmelerinde etkili oldugu ifade edilmektedir.
Ayrica temelleri geleneksel unsurlara dayali kurumlarda fiziksel giic ile cinsiyet farklilik
tizerine kurulu olma hali kadinlarin aleyhine sonuglar ortaya ¢ikarmaktadir (96). Bunlar
disinda kurumsal yapilardan kaynaklanan engeller endiistriyel sebeplere dayali

olabilecegi gibi bu sebeplere dayali da olmayabilmektedir

Ikinci kategorideyse, simgecilik, kalip yargilar, gii¢, kadin ve erkek iliskilerindeki
psiko-dinamik 6geler, kiiltiirel nedenler ve liderlik tarzlari gibi faktorler bulunmaktadir
(96). Ayrica baz1 ¢alismalar kapsaminda kiiltiirel nedenlere sosyo-ekonomik koéken ile
etnik koken benzeri unsurlar ilave edilmistir. Kariyerle alakali oncelikli hedeflere
erisilmesinde cinsiyetle alakali kalip yargilar, ailevi ve kurumsal destek, kararlilik ile

Ozgiiven gibi unsurlar belirleyici olmaktadir. Kadinlarin sosyo-ekonomik koékenleri
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kariyerlerini sekillendirici gorev lstlenmektedir. Sosyo-ekonomik kdkeni iistte olan
kadinlar kariyer acisindan daha vasifli olabilme potansiyeline sahip olurken, burada

sosyal faktorler daha etkili gorev {istlenmektedir (110).

Kadinlarin idealleri ve 6zgiivenleri cinsiyet¢i kalip yargilarinin ortaya koydugu
geleneksel roller lizerinden sekil kazanmaktadir. Kadinlar davranislarini ve tutumlarini
cinsiyet¢i kalip yargilarina gore sekillendirdiginde, erkeklerin yonetim kademelerinde
olan fazlaligim1 fark ederek, kendilerinin basarili olamayacaklarini diisiinmeye
baslamaktadirlar. Cocuklarin 6zgiiven gelisiminde aile i¢i davraniglarin etkili oldugu
ifade edilmektedir. Kadinlarin birbirleriyle ilgili kalip yargilari, ist kademelerde
kadinlarin yonetici olmalaria yonelik bir engel olarak karsimiza ¢ikmaktadir. Biiyiime
stirecinde anneler kizlaria ornek teskil etmekle beraber, erkeklerin kadinlarina yonelik
tavirlar1 belirleyici olmaktadir (110). Kadmnlarin kurumlarin iist kademelerinde fazla
olmamalarinin sebeplerinden birinin de, yonetim unsurunun erkeklere 6zel oldugunu
diisiinen bir toplumsal kabuliin varligidir. S6z konusu bu kabul kadinlarin kendilerini ve
erkekleri nasil degerlendirdiklerini etkileyecektir. Bu durum Cam Tavan (Glass Ceiling)
algis1 olarak agiklanmaktadir. Cam Tavan hali kadinlar agisindan miihim bir kariyer

engeli olarak karsimiza ¢ikmaktadir (12).

Kurumlarin sahip oldugu onyargilar, bireylerin sergiledikleri tutumlar sonucu
ortaya ¢ikan cam tavam kavrami, kadinlarin ¢evreleriyle ve kendileriyle olan iliskileriyle
ortaya ¢ikan, ifade edilemeyen fakat etkileri algilanabilen, kadinlarin vasiflarini 6n planda
tutmaksizin ilerlemelerini engelleyen, elle tutulmayan engeller olarak ifade edilmektedir.
S6z konusu engeller zaman igerisinde ig¢sellesmekte ve kadinlarin yonetici olarak
kendilerini giigsiiz, yetersiz ve basarisiz hissetmelerine neden olmaktadir. Ozellikle kadin
yoneticilerin kararlarinda ailevi ve g¢evresel baskilardan yakinmalar1 bu durumu isaret

etmektedir (111).

Erkek egemen toplumlarda kadinlar kabul goérmek adma erkeksi davranislar
sergilemek durumunda kalabilmektedirler. Kadinlarin erkeksi tutumlar sergilemelerinde
onemli bir etkenin ise, yOnetici konumundaki insanlarin kontrolcii, kararli, otoriter
olmastyla alakali kalip yargilarin varlig1 oldugu ifade edilmektedir. Ayrica kadinlarin
nazik, gligsiiz, kararsiz ve duygusal olduklariyla alakali kalip yargilar1 ortaya ¢iktiginda
kadinlara yonelik engeller daha da artmaktadir. Ozellikle geleneksel rolleri 6n planda

tutan kadinlarin, kamusal alandaki sorumluluklarini daha geri planda biraktiklar1 ve bir
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kurumda st kademelerde calismak yerine 6gretmen olmayr benimsedikleri ifade
edilmektedir. Bu bakimdan geleneksel ailevi sorumluluklar kadinlarin rollerini belirleyici
olmaktadir. Egitim sistemi igerisinde de kadin ve erkeklerle alakali yargilarin
olusmasinda kadin ve erkek 6gretmenler tarafindan sunulan cinsiyetler arasi farkliliklarin
etkili oldugu ifade edilmektedir. Bu bakimdan &gretmenlerin cinsiyet rollerinin
belirlenmesindeki etkisi, kadin ogretmenlerin de okulda yonetici olmalarma etki
etmektedir (110). Cevrenin ve ailelerin erkeklerin yoOnetici olmalariyla alakali
inang¢larinin toplumsal isleyisi sekillendirdigi ifade edilmektedir. Genel olarak aileler
erkek yoneticileri ya da erkek gibi davranan kadin yoneticileri, erkekleri kontrol alma

acisindan basarili gérmelerinden dolay1 isteme egiliminde olmaktadirlar.

Kadinlarin kariyer engellerinin anlagilmasi ag¢isindan kurumsal faktorlerin,
toplumsal ve kiiltiirel faktorlerin anlasilmasi gerekmektedir. Ayrica s6z konusu
faktorlerin kadinlarin is tatminine ne bi¢cimde etkilediginin de anlasilmasi 6nem arz
etmektedir. Kariyerlerinde ilerleme acisindan Ozgiiven eksikligi yasayan kadinlar
ilerlememe kaydedememelerinden dolay: is tatminsizligi yasayabilmekte ve bu durum

kadinlarin islerinden uzaklasmalarina neden olabilmektedir.

2.8. Spor Kariyeri ve Kadin

Bu bolim igerisinde spor kariyeri ile sporda istihdam alanlarinin {izerinde

durulduktan sonra spor orgiitlerinde kadin yoneticilere yonelik tutumlar ele alinacaktir.

2.8.1. Cinsiyet ve Spor

Spor, bir toplumun yapisinin anlasilmasi agisindan 6nemli niteliklere sahip olan
bir kurum olarak karsimiza ¢ikmaktadir. Bu agidan sporla alakali edinilen bilgi toplumla
alakali 6geler icermektedir (100). Kadinlarin spor igerisindeki konumlar1 ayn1 zamanda
toplumlarin gelismislik seviyelerini de ortaya koymaktadir. Bu bakimdan modern bir
toplum olabilmek ag¢isindan kadinin sporda aktifligi son derece onemli bir konu
olmaktadir. Gilinlimiiz sartlarinda kadinlarin spordaki yeri giderek artmaya baglamus,
gecmiste erkek tekelinde olan spor dallarinda kadinlar boy gostermeye baslamistir. S6z
konusu bu isleyis miisabakalarda ve olimpiyatlarda giderek kendini daha da agik
gostermeye baslamistir. Yasanan bu gelismeler tarihsel siire¢ icerisinde gii¢, toplumsal

cinsiyet ve bedensellik gibi konularda degisikliklerin yasanmasini saglamistir.
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Tarihsel siire¢ icerisinde kadin geri planda birakilmis olmakla birlikte, erkeklerin
egemen oldugu spor dallarinda da yer alamamistir. Spor dallarinda kadinlarin yer
alamamasiin farkli sebepleri bulunmaktadir. S6z konusu sebepler arasinda, spora
katilimdaki esitsizlikler, ataerkil ideoloji, rekabet bulunduran spor dallarinin kadinlar
tizerindeki ruhsal ve biyolojik etkileriyle alakali mitler gibi unsurlar bulunmaktadir. S6z
konusu nedenler bir araya gelerek kadinlarin spora girmelerine engel olmaktadir (113).
Bununla alakali olarak Antik Yunan déneminde diizenlenen ilk olimpiyatlarda yalnizca
erkek sporcularin yer bulabilmesi 6rnek olarak gdsterilebilir. S6z konusu dénemde
askerlik benzeri gorevler agisindan ceviklik, dayaniklilik gibi konularda erkek bedeni
kutsallastirtlmistir. Bu durum sporda erkeklerin 6n plana ¢ikmasini saglamistir. Ayrica
s6z konusu donemde kadinlar sporcu olamamakla beraber izleyici bile olmalarina mani

olunmustur (4).

1800°1ii yillarda Ingiltere’de yapilan spor miisabakalarinda durum geg¢misteki
donemlerden bir farki yoktur. S6z konusu donemde de spor beyaz erkekler adina ortaya
¢ikan bir etkinlik olarak algilanmistir (114). Bununla birlikte bu donemde Ingiltere’de
okullarda diizenlenen spor etkinlikleri igerisinde ya da farkli zamanlarda diizenlenen
etkinliklerde erkeklerin yogunlugu dikkati ¢ekmektedir. Bunun disinda is¢i sinifindaki
kadin ve erkekler ile burjuva sinifindaki kadin ve erkeklerin yaptiklar etkinliklerde ve
spor alaniyla yapilan konusmalarda erkeklerin 6n planda olduklari agik¢a géziikmektedir.
S6z konusu isleyisin 1900°1i yillarin ortalarina kadar devam ettigi ifade edilmektedir. Bu
bakimdan s6z konusu donemlerdeki spor erkegin kadin iistiindeki kuvvetini ortaya

cikararak kadinlar1 otekilestirmeye ¢alisan bir etkinlik olarak kendini gostermistir (115).

Baslangigta olimpiyat oyunlar1 da yalnizca Kuzey Amerikali ve Avrupali
erkeklerin fiziksel 6zelliklerini sergiledikleri bir etkinlik olmustur (31). Tarihi siireg
igerisinde 1912 senesinde kadinlar yiizme alaninda, 1928 senesinde ise atletizm alaninda

goriilmeye baslamislardir (117).

1972 senesinde Kuzey Amerika’da egitim sisteminde uygulamaya konan yasanin
9. Maddesi (Title IX) kapsaminda kolejler ve liselerde yapilan spor faaliyetlerinde erkek
ve kizlara yapilan ayrimcilikla alakali 6nemli degisikler yapilmistir. Bu degisikliklerle
birlikte kadinlar spor alaninda ilerlemeye baslamislardir. Bu kapsamda kadinlarin dahil
olduklar1 spor etkinligi artmis, kadinlar farkli branslara ait liglerde goriilmeye baslamis,

atletizm, golf, tenis, ylizme benzeri ¢ok bransta ulusal miisabakalarda bulunmalar1 temin
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edilmis, yonetici, antrendr ve elestirmen olarak gorev almalari temin edilmistir. S6z
konusu maddenin yiiriirliige girmesinden kirk sene sonra kadinlarin spor etkinliklerine
katilimlar1 sekiz katina ¢ikmistir. Diinyada kadin sporcu sayisi ise 2, 8 milyona kadar
ulagmistir. 1971 yilinda faaliyete sokulan Kolejleraras1 Kadinlar Spor Birligi’nde bu
donemde liye sayis1 278 dir. Yasanin yiiriirliige girmesinin ardindan 1979 senesinde bu

rakam 970 kisiye ulagmistir (118).

Amerika Birlesik Devletleri'nde sporda erkekler kadmlarin  Oniinde
bulunmaktadir. Bunun disinda cinsiyet, sinif irk gibi faktorler degerlendirildiginde de
baz1 farkliliklar gbéze carpmaktadir. Bununla alakali olarak Meksikali is¢i sinifi
erkeklerine nazaran beyaz orta sinif kadilarinin daha fazla spor yapma imkanlariin

bulunmasi bu duruma 6rnek olarak sunulabilecektir (119).

1900’14 yillarin son ceyregiyle birlikte Kuzey Amerika’da kadinlarin spora
katilimi artis gostermeye baslamistir. S6z konusu bu degisiklikte, devletin egitimle alakali
yaptig1 Title IX (Madde 9) degisimi; kadin takimlarinin kurulmasi ve organizasyonlara
bu takimlarin da katilmasi; kadinlarin sporla alakali sivil toplum kuruluslar1 agmalari;
kadinlar1 spora dahil olmalariyla alakali yasal diizenlemelerin yapilmasi; cesitli
konferanslar ve deklarasyonlar; kadin sporcularin medyada daha fazla yer almasi gibi

faktorlerle kadinlarin spora katilimlar: yiikselis gostermistir (109).

Amerika ve Avrupa’da spor ve cinsiyet etkilesimi arasindaki farklilik tim
yonleriyle olmasa da Tiirkiye’de benzer nitelikler tasimaktadir. 1800’lii yillarin sonlar1
degerlendirildiginde Tiirkiye’de kadinlarin spora katilimlar1 Batili iilkelerden daha da
geridir. Bir arastirmada, glinlimiizde Tiirkiye’de kadinlarin en fazla yaptiklar1 sporlar
icerisinde yiizme, voleybol, atletizm, tackwondo, judo ve basketbol oldugu goriilmiistiir.
Ayrica giires ve boks sporlarinda kadinlar neredeyse hi¢ yer bulamamaktayken, kick-boks
ve bisiklet gibi alanlarda ¢ok az yer bulmaktadirlar. Spora dahil olan kadinlardan
%30’undan fazlasinin yiizme, judo, atletizm, jimnastik, okguluk ve tenis gibi alanlara
dagildigr goriilmiistiir. S6z konusu veriler olumlu etkiler barindirsalar da kadin sporcular

erkek sporcularin oldukga gerisinde kalmaktadir (17).

Bir inceleme kapsaminda kadinlarin en fazla yaptiklar1 spor branglari arasinda
fitness, kosu, voleybol, jimnastik, ylizme, step, aerobik, yiiriime, tenis ve aletli ¢calisma
bulundugu goriilmiistiir. Ayni inceleme kapsaminda kisilere kadinlara uygun olmayan

spor dallarinin neler oldugu sorulmus ve cevap olarak viicut gelistirme, boks, giires,
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futbol ve halter branglar1 alinmistir. S6z konusu cevaplardan hareketle kadinlarin
tehlikeli, fiziksel temas gerektiren, giice dayali spor dallarinin disindan daha ¢ok estetik

yOnii fazla branglara egilimli olmalar1 gerektigi ifade edilmektedir (120).

Kadin ve erkek sporcularin adil bir sekilde temsil edilmedigi hallerden biri de kitle
iletisim araglaridir. Gorsel ve yazili medyada bu durum kendini oldukga fazla
hissettirmektedir. Medyada kadin sporculara veya kadinlarin yogun olarak yaptiklari
sporlara ayrilan yerin erkek sporculara veya erkeklerin yogun olarak yaptiklar1 sporlara
nazaran daha fazla oldugu niceliksel olarak agik agik goriilmektedir (14). Erkeklerle
alakal1 spor faaliyetleri kapsaminda basar1 6n planda tutulmaktayken, kadinlarla alakali
spor faaliyetleri kapsaminda ise kadinsilik 6n planda tutulmaktadir. Bu a¢idan kadinlar
cinsel bir metaya cevrilerek haberlestirilmektedir. Spor medyasimin kadin bedenine
odaklanmasi erkek egemen yapinin giic kazanmasina neden olmaktadir (15). Medya
kuruluslarinin spor yayinlarinda siirekli olarak toplumsal cinsiyet ve irka dayali 6gelerin
bulunmas1 erkek egemen sporu yayginlastirmaktadir. Ayrica s6z konusu olumsuz
durumdan ¢ocuklar da negatif etkilenmektedir (16). Bu durum toplumsal cinsiyet
algisinin  ¢ocukluktan olusmasina neden olmaktadir. Erkek ¢ocuklarin spora
yonlendirilmesine, kiz ¢ocuklarin ise genel olarak giizellik ve estetik gibi konulara

yonlendirilmesine neden olmaktadir (121).

Spor ile toplumsal cinsiyet algis1 arasindaki iligki gliniimiizde iizerinde durulmaya
baslayan konulardan bir haline gelmistir. Toplumsal cinsiyet algisiyla spor arasindaki
iliskinin ifade edilebilmesi i¢in toplumun sahip oldugu kiiltiirel faktorlerin anlasilmasi
gerekmektedir. Erkek ve kadin sporcularin toplumsal rolleriyle alakali spor dallarina
yonlendirilmeleri genel bir durum olarak karsimiza ¢ikmaktadir. Bu nedenle kadin
sporcularin viicut gelistirme ya da karate bransinda olmalar1 olagan dist bir durum gibi
algilanmaktadir. Bu agidan toplumsal rolleriyle oOrtiismeyen spor dallartyla ugrasan
kadinlar, basarili olmak i¢in ¢ok daha fazla ¢abalamak durumundadirlar. Bunun diginda
sporla ilgilenen kadinlarin giinliik yasamlarinda karsilastiklar1 6n yargilar nedeniyle

hayatlar1 oldukca giiclesmektedir.

Kadinlar gegmiste spor yapamayacak kadar zayif ve narin olarak nitelendirilirdi.
Bunun disinda kadmlarin {iremelerine engel olacagina inanilan fiziksel hareketleri
yapmasi toplum tarafindan hos karsilanmazdi. Tiim bu 6geler eski donemlerde sporun

erkeklerin tekeline gegmesine neden olmustur (12).
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Tiirkiye 1924 yilindaki Paris Olimpiyatlari’'nda yer almigtir. Bu durum kadin
sporcularimiza oldukg¢a katki saglamistir. Ayrica Tiirkiye’nin olimpiyat siirecine dahil
olmast kadinlarin farkli spor dallarmma dahil olmalarina zemin hazirlamistir. Bunun
disinda 1926 yilinda Istanbul Capa Kiz Ogretmen Okulu Beden Egitimi Ogretmeni
yetistirilmesi agisindan bir kurs agcmistir. S6z konusu kursta basarili olan 6grencilere

yurtdisinda egitim alma hakki saglanmistir (122).

Tiirkiye’nin ilk kadin atleti 1926 yilinda spor miisabakalarinda kendini
gostermeye baslamistir. Bati’da kadinlar atlet olarak kendilerini daha ge¢ gdstermistir.
Tiurkiye’de kadinlar 1923’de teniste, 1927’de ise kiirek sporlarinda goriilmeye
baslamistir. Ankara’da 1929 senesinde bir grup kadin tarafindan tenis kuliibii faaliyete
sokulmustur. Bisiklet sporunda ise kadinlar 1930 senesinde kendilerini gdstermeye
baslamistir. Ik kadin jimnastikgilerden olan Miibeccel Argun 1941 senesinde bir spor
salonu agmistir. Ilk kadm voleybolculardan olan Suphiye Firat yeterli sayida kadin
voleybolcu olmamas1 sebebiyle erkek takiminda oynamistir. 1930’lu yillarda Adana
Seyhan Kuliibii bir kadin baskan tarafindan yonetilmistir. Tiirk kadin iki eskrim sporcusu
1936 senesinde Berlin’de diizenlenen olimpiyatlarda yer almistir. 1948 senesinde Londra

Olimpiyatlari’nda kadin atlet Uner Teoman miisabakalarda yerini almistir (122).

2.8.2. Spor Kariyeri

Spor kariyeri, sporcunun spor hayatindaki ilerleme ve bunun neticesinde bir gorev
iistlenmek, gii¢, sayginlik ve statii elde etmek anlamina gelmektedir. Genel olarak kariyer
kelimesi ilerleme kaydetme manasinda kullanilmaktayken, yapisal agidan bu kavram
siirekli ilerleme anlamina gelmektedir. Sporcunun zaman igerisinde elde etmis oldugu
tecriibe, bilgi ve beceriler kariyer kapsaminda ele alinmasi1 gereken bir uzmanlik olarak

karsimiza ¢ikmaktadir (123).

Sporcular agisindan spor kariyeri, onlara verilen is roliiyle alakali arzu, istek,
beklenti ve hedef gibi 6gelere bagli olarak verilen egitimleri almasi, bdylelikle edindigi

beceri, bilgi ve tecriibeyle spor yagsaminda ilerleme kaydedebilmesi anlamina gelmektedir
(123).

Spor kariyeri diger mesleklere gére daha kisa siirebilmektedir. Ozellikle farkli
spor alanlarinda yas sinir1 olduk¢a 6nemlidir. Bagka mesleklerde 65-70 yaslarina kadar

c¢ikan kariyer hedeflerinin yerine spor alanindaki kariyer 30 yasa kadar diisebilmektedir.
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Bu durum spor alaninda kariyer kisitlamasina da neden olabilmektedir (13). Spor alaninda
kariyer yapmay1 planlayan bireylerin Onlerine yas sinirlamasimin ¢ikmasi, ilerleyen
yaslarda hangi alanlarda ugrasacaklar1 bir soru isareti olarak karsilarina ¢ikmaktadir.
30’lu yaglarda spor kariyerini tamamlayan bireyler i¢in gelecek yasamlarinin nasil

gecirilecegi onemli bir soruna doniisebilmektedir.

Spor kariyerinde cinsiyet faktdrii onemli bir etkendir. Ozellikle ataerkil
toplumlarda spor erkek isi olarak goriilmekte ve bu alanda kadinlara yer verilmemektedir.
Kadin sporculara olan ilgi azdir ve kadinin spordaki yeri énemsememektedir. Tiim bu

durumlar cinsiyete gore spor kariyeri algisinin degismesine neden olmaktadir (124).

Giliniimiizde spor dallar incelendiginde erkeklerin egemen bu alanda egemen
olduklar1 goriilmektedir. Ayrica spor alaninda erkeklerin kariyer hedefleri géz oniinde
bulundurulurken, kadinlarin sporla olan iligkisi hobi olarak algilanmakta ve kadinlarin
kariyer basamaklari ag¢ilmamaktadir. Spor alaninda kadinlara kariyer hedefleri

koyulmamakta ve kariyerleri engellenmektedir (123).

2.8.3. Sporda istihdam Alanlar

Spor alaninda hizmet veren isletmeler giiniimiizde olduk¢a yaygin hale gelmistir.
Bu agidan bu isletmelerde calisacak kisilerin istihdaminda spor alaninda uzmanlasan
kisilerin gorev almas1 gerekmektedir. Bu agindan spor Orgiitleri ve isletmeleri gereksinim

duyduklar1 en uygun ¢alisani ise almak durumunda olmaktadirlar.

Spor merkezlerine zayiflamak, zinde ve saglikli olmak, kondisyon kazanmak
benzeri amaglarla gelen insanlarin kisisel beklentilerini karsilayabilecek calisanlarin
kurum tarafindan bulunmasi gerekmektedir. Bu durum sporcularin, spor ge¢misleri,
kisilikleri, deneyimleri ve egitimleri gibi konularin 6n plana ¢ikmasina neden olmaktadir.
Bu bakimdan sporcularin istihdaminda tecriibe, egitim, spor ge¢mis onemli faktorler

olarak karsimiza ¢ikmaktadir (124).

Spor istihdaminda belli alanlar 6n plana ¢ikmaktadir. Bu alanlar asagidaki gibidir
(123):

e Spor Egitimi Alami: Akademisyen, beden egitimi Ogretmeni, Spor

egitimi uzmani, spor uzamani ve spor bilimcisi.
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e Spor Yonetimi Alami: Spor kurumu isletmecisi, yOnetici, manager,
medya mensubu, organizator, giivenlik gorevlisi, proje uzmant,
pazarlamaci, mithendis, mimar.

e Antrenorlik Egitimi: Antrenor, teknik direktor, kondisyoner,
analizator, yasam kogu, spor hekimi, beslenme uzmani, mentor ve masor.

e Rekreasyon: Animator, rekreasyon lideri, turizm isletmecisi, genglik

lideri.

Spor alaninda istthdam su sektorler icerisinde miimkiin olabilmektedir; egitim
sektorii, turizm sektori, tiretim ile hizmet sektort, saglik sektorii, medya sektorii, gida

sektorii, teknoloji sektorii, reklam sektori, eglence sektoriidiir (123).

2.8.4. Spor Orgiitlerinde Kadin Yéneticilere Yonelik Tutumlar

Yonetimsel statiilerin cinsiyetlere bagli belli kaliplar igerisine oturtulmasi
diinyada pek cok iilkede goriilen bir durum olarak karsimiza ¢ikmaktadir. S6z konusu bu
durum spor oOrgiitlerinde de kendini gostermektedir. Spor kurumlari yonetimlerinde
cinsiyete bagli kaliplar ve ayrimcilik 6n plana ¢gikan etmenler olarak nitelendirilmektedir.
Spor orgiitlerinde yonetim rolii “erkeklik” sdylemiyle bagdastirilmakta ve bu sebeple
yoneticilerin erkek olmasi gerektigi diisiincesi hakim olmaktadir. Bu durum spor
orgiitlerinde yonetim kadrolarinda kadinlarin dnemsenmemesine neden olmaktadir.
Genel olarak kadinlar yonetici olmak disinda bir ¢alisan olarak goériilmek istenmektedir

(13).

Spor orgiitlerinde cinsiyete 6zgii kanitlarin incelendigi ¢alismalarda, kadinlarin
yonetim kademelerinde istihdam edilmesine engel olundugu ifade edilmektedir. Kadinlar
yoOnetici olarak gorev alinabilirse, ona karsi sorumluluklarin yerine getirilmemesi, talep
ettiklerinin tam anlamiyla karsilanmamasi, saygi gérmemesi benzeri davraniglar
yiizlesebilmekte ve bu durum kadin yoneticinin gorevden uzaklasabilmesine neden

olabilmektedir (14).

Kadinlar her is alaninda oldugu gibi spor alaninda da her tiirlii engele ve haksizliga
ugramaktadirlar. Kadinlarin spor alaninda karsilastiklar1 engellerin nedenleri Tablo

2.4°de verilmistir.
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Tablo 2.4. Kadin Sporcularin Kariyer Engelleri
Bireysel Faktorlerden  Orgiitsel Faktorlerden Toplumsal Faktorlerden

Kaynakh Engeller Kaynakh Engeller Kaynakh Engeller
Coklu rol iistlenme Orgiit kiiltiirii Spora  yonelik mesleki
T o\ ayrimcilik
Kadimlarin spor yonelik = Orgiit politikalar
kendilerini engellemeleri . Sporun erkek isi olarak
Mentor eksikligi gorilmesi

Erkek egemen is alani

Kaynak: 123

Spor alaninda 6zellikle yoneticilik pozisyonunda kadinlar azinlik olarak yer
almaktadirlar. Sporun iilkemizde erkek egemen bir yapida olmasi ve erkeklerin sporla
kendilerini kadinlara gore daha fazla 6zdeslestirmeleri, sporda kadinin 6tekilesmesine
neden olmaktadir. Spor orgiitlerinde yalnizca kadin yoneticilerin degil ayn1 zamanda
sporcu, antrendr ve hakem kadin sayilar1 da oldukca diisiiktiir. Kadinlarin spor alaninda
sayilarinin arttirllmasi ve sporu bir kariyer olarak diisiinmeleri ve bu konuda
desteklenmeleri igin toplumsal alginin degismesi gerekmektedir. Burada 6zellikle medya

araglarinin kullanilmasi 6nemli olmaktadir (124).

2.9. Tigili Arastirmalar

Usluer kadin 6gretmenler {izerinde yiiriittiigii calismasinda, kadin 6gretmenlerin
karsilastiklar1 pek ¢ok kariyer engeli oldugunu belirtmistir. Ozellikle kadin gretmenlerin
yoneticilik pozisyonuna gelmelerinde orgiitsel kosullar nedeniyle engeller olustugu tespit
edilmistir. Okul yonetiminde erkeklerin daha basarili olacag: goriisii ve kadinlara karsi
olan Onyargi nedeniyle kadinlarin yonetici olmalarimin Oniine gecilmektedir.
Calismasinda orgiitlerde “ataerkil degerleri” igsellestirildigini belirterek 6zellikle erkek
yoneticilere daha fazla destek verildigini saptamistir. Yoneticiler erkek 6gretmenlere

daha fazla imkan vermekte ve onlarin kariyerlerinin 6niinii agmaktadir (5).

Bajdo ve Dickson yaptiklari ¢aligmalarinda hiyerarsik otoroitenin bireye giic
kazandirdigini saptamiglardir. Kendini diger ¢alisanlara gore daha giiglii hisseden ¢alisan
kariyer hedeflerine de daha etkin sekilde yon verebilmektedir. Bununla beraber kadin
calisanlarin ¢esitli sorumluluklari, onlarin kendilerini is ortaminda gii¢lii hissetmelerinin

oniine ge¢mektedir. Kadin calisanlarin ev ve aile sorumluluklari, is ortamindaki gii¢

64



odaklanmasin1 engellemektedir. Buda kadin ¢alisanlarin kariyerleri oniindeki en biiyiik

engellerden biri olarak goriilmektedir (6).

Charles ve Davies yiiriittiikleri arastirmalarinda is ortaminda yoneticilerin kadin
calisanlar1 erkeklere gore daha az desteklediklerini ve bu konuda bir ayrimciligin
oldugunu belirtmistir. Yoneticiler onyargilar1 nedeniyle erkek calisanlar1 daha fazla
desteklemektedirler. Kadin c¢alisanlarin sorumluluk istlenme ve emirlere uymada
problem yasayacaklarini diisiinmeleri nedeniyle erkek c¢alisanlar daha fazla

desteklenmektedir (7).

Gonen ve Hablemit arastirmalarinda kadin 6gretmenlerin kariyer engellerini
incelemiglerdir. Arastirmada 6zellikle ¢oklu rol iistlenmenin kariyer engeli olusturdugu
belirtilmistir. Kadinlarin ev, aile ve ¢ocuklara iliskin sorumluluklari ve yerine getirmeleri
gereken igler nedeniyle, calisma hayatlari olumsuz yonde etkilenmektedir. Ozellikle

yoneticilik pozisyona ulasmada, kadin 6gretmenler sikint1 yasamaktadirlar (125).

Kostek yiiriittiigli calismasinda kadinlarin ailelerine karsi olan ytikiimliiliiklerinin
kariyerleri lizerinde engel teskil ettigini belirtmistir. Kadinin hem ailesine hem de isine
kars1 yerine getirmesi gereken gorevlerin fazlaligi, kadinlarin kariyerleri iizerinde bir
engel olarak goriilmektedir. Kadin calisanlarin ev ve is hayati arasinda sikisip kalmalar
ve islerine fazlaca zaman ayiramamalari, is hayatlarin1 olumsuz yonde etkilemektedir.
Kadin ¢alisanlarin zamanlarini ailelerine de ayirmak zorunda olmalar1 ve fazla mesai

olanaklarinin kisitli olmasi kariyer engellerini olusturmaktadir (9).

Oriicii vd. yaptiklar1 calismalarinda kadinlarin kariyer engellerini incelemislerdir.
Kadin ¢aligsanlarin karar veren roliine gelmelerinde 6nemli engeller oldugu belirtilmistir.
Bununla beraber arastirma kapsaminda karar mekanizmalarinda yer alan kadin
calisanlarin kariyer yollarimin daha agik oldugunu belirtmistir. Yonetici pozisyonunda
olan kadin calisanlarin karar verici konumda olmalar1 nedeniyle kariyer algilar1 daha

yiiksektir. (3).

Tirker yirittiigii arastirmasinda cinsel Kkimlikten kaynakli olarak ¢esitli
Onyargilarin meydana geldigi belirtilmistir. Kadin yoneticilere kars1 olan onyargilarin
erkeklere karsi olan onyargilara gore ¢ok daha fazla oldugu tespit edilmistir. Bu durum
kadin yoneticilerin kariyerler {izerindeki en Onemli faktdrlerden birinin Onyargilar

oldugunu gostermektedir. Calisanlarin kadin yoneticilere kars1 dnyargili davranmasi ve
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kadin yoneticilerin emirlerine uymamalar1, kadinlarin kariyerleri iizerindeki 6nemli

engeller olarak goriilmektedir (10).

Tiikeltiirk ve Per¢in yaptiklar1 arastirmalarinda kadin ¢alisanlarin  kariyer
engellerini incelemislerdir. Yaptiklar1 calismalarinda kadinlarin 6niindeki en biiyiik
engelin kendileri oldugunu belirtmislerdir. Kadinlarin ailelerine kars1 olan sorumluluklari
nedeniyle islerine fazla odaklanamamaktadirlar. Bu durum kadinlarin kariyerleri 6niinde
engel teskil etmektedir. Bununla beraber aile sorumluluklarini bir kenara birakarak isine
odaklanan kadinlarin da ydneticiler tarafindan kariyerlerinin engellendigi belirtilmistir.

(126).

Inand1 vd. vyiiriittikleri calismalarinda kadm Ogretmenlerin kariyer engelleri
arastirllmistir.  Arastirmada kadin 6gretmenlerin yoneticilerinden daha az destek
aldiklarini, kadin 6gretmenlerin gelistirilmesi adina yoneticilerin herhangi bir girisimde
bulunmadiklar1 belirtilmistir. Yoneticilerin Onyargilar1 nedeniyle kadin o6gretmenler
erkek 6gretmenler kadar desteklenmemektedirler. Bu durum kadin 6gretmenlerin 6niinde

engel teskil etmektedir (127).

Gilindiiz arastirmasinda kadin 6gretmenlerin kariyer engellerini incelemistir.
Arastirma sonucunda kadinlarin kariyerleri 6niinde bircok engel oldugu belirtilmekle
beraber 6zellikle kadinlarin kendilerinin kariyerleri dniinde engel teskil ettikleri ifade
edilmistir. Kadinlarin ailelerine kars1 sorumluluklarini yerine getirmek amaciyla islerine

fazla deger vermedikleri tespit edilmistir (128).
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3. MATERYAL VE METOT

3.1. Arastirmanin Modeli

Arastirma tarama modelinde olup, betimsel bir nitelik arz etmektedir. Betimsel
caligmalar bir durumu var oldugu gibi ortaya koyan arastirma yaklagimidir. Arastirmaya
konu olan olay, birey ya da nesne kendi kosullar1 i¢cinde ve oldugu gibi tanimlanmaya
calisilir. Onlar1 herhangi bir sekilde degistirme ve etkileme ¢abasi gosterilmez. Onemli

olan, onu uygun bir bicimde gozleyip belirleyebilmektir (129).

Mobbing s tatmimni Orgiitsel baghhk

Oreiit
Kiiltiiri Ve
Politikalar

‘;_nk]u Rol
Ustlenme

Hl H2 H3

Orgiitsel
Kosullar

Iﬁahplasml&
OUmnyvargilar

- L 4 v

KARIYER ENGELLERI

e A

< 4

[ Medeni [ Cocux [ Uman [ Secim [ fdam |

Sekil 3.1. Arastirmanin Modeli

Modelde goriildiigii lizere kariyer engelleri alt boyutlarindan olan “6rgiit kiiltiiri
ve politikalar1”, “coklu rol listlenme”, “Orgiitsel kosullar” ve “kaliplasmis dnyargilar” alt
boyutlarin ile mobbing, is tatmini ve orgiitsel baglilik iligkisi incelenecektir. Ayrica
model kapsaminda demografik 6zelliklerden olan medeni durum, ¢ocuk sayisi, unvan,
meslegi isteyerek se¢cme ve idari gorev ile kariyer engelleri arasindaki iligkilerde

incelenmistir.
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3.2. Evren ve orneklem

Tirkiye’de yiiksekogretimde yer alan BESYO ve Spor Bilimleri Fakiiltelerinin

internet sayfalarinin ve YOK resmi web sitesinin (http://akademik.yok.gov.tr/

AkademikArama/view/searchResultviewListAuthorAndFields.jsp)

incelenmesi

sonucunda spor egitimi veren 371 kadin 6gretim elemani (163 6gretim liyesi ve 208

Ogretim elemani) oldugu sonucunca varilmistir. S6z konusu bu evrenden hareketle

asagidaki formiil ile orneklemin en az 164 kisiden olugmasi gerektigi sonucuna

varilmstir.

N: Evren birim sayis1, n: Orneklem biiyiikliigii

P: Evrendeki X’in gézlenme orani, Q (1-P): X’in gézlenmeme orant
Zo: 0=0.05,0.01, 0.001 i¢in 1.96, 2.58 ve 3.28 degerleri

d= Orneklem hatas1

o= Evren standart sapmasi

to,ss= sd serbestlik dereceli t dagilimi kritik degerleridir (sd=n-1).

Formiille ilgili 6rnek tablo asagida verilmistir.

Tablo 3.1. Orneklem Hesabi Tablosu

Evren +0.03 6rnekleme hatasi (d) +0.05 6rnekleme hatasi +0.10 6rnekleme hatast
Biiyikligi (d) (d)

p=0.5 p=0.8 | p=0.3 p=0.5 p=0.8 p=0.3 | p=0.5 p=0.8 p=0.3

g=0.5 g=0.2 | g=0.7 g=0.5 g=0.2 | g=0.7 | g=0.5 g=0.2 g=0.7
100 92 87 90 80 71 77 49 38 45
371 257 196 234 164 148 159 62 43 54
500 341 289 321 217 165 196 81 55 70
750 441 358 409 254 185 226 85 57 73
1000 516 406 473 278 198 244 88 58 75
2500 748 537 660 333 224 286 93 60 78
5000 880 601 760 357 234 303 94 61 79
10000 964 639 823 370 240 313 95 61 80
25000 1023 665 865 378 244 319 96 61 80
50000 1045 674 881 381 245 321 96 61 81
100000 1056 678 888 383 245 322 96 61 81
1000000 1066 682 896 384 246 323 96 61 81
100 1067 683 896 384 245 323 96 61 81

milyon
Kaynak: 130.
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Bu hesaplamalar sonucunda ilgili 6lgek tiim spor egitimi veren kadin &gretim
elemanlarina gonderilmis ve 310 adet cevap alinmistir. Boylece arastirmanin 6rneklemini

310 spor egitimi veren kadin 6gretim elemani olusturmaktadir.

Tablo 3.2. Yas, Medeni Durum ve Cocuk Durumuna Iliskin Bulgular

Frekans | %

(n)
Yas
25 yas ve alti 22 7,1
26-32 yas 90 29,0
33-42 yas 105 33,9
43-50 yas 78 25,2
51 ve lizeri yag | 15 4,8
Toplam 310 100, 0
Medeni Durum
Bekar 132 42,6
Evli 178 57,4
Toplam 310 100, 0
Cocuk Durumu
Cocuk yok 146 52,9
Cocuk var 164 47.1
Toplam 310 100, 0
Cocuk Sayisi
1 77 47,0
2 71 43,3
3 11 6, 7
4 5 3,0
Toplam 164 100, 0

Tablo 3.2’¢ gore katilimcilarin %7, 1’1 25 yas ve altinda, %29’u 26-32 yas
arasinda, %33, 9’u 33-42 yas arasinda, %25, 2’si 43-50 yas arasinda ve %4, 8’1 51 ve

tizeri yasindadir. Katilimcilarin %42, 6’s1 bekar ve %57, 4’1 evlidir. Katilimcilarin %52,
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9’unun ¢ocugu yokken, %47, 1’1 ¢cocuk sahibidir. Katilimecilarin %47’sinin 1 ¢ocugu,

%43, 3’liniin 2 ¢ocugu, %6, 7’sinin 3 ¢ocugu ve %3 liniin 4 ¢gocugu bulunmaktadir.

Tablo 3.3. Unvan, Meslegi Isteyerek Secme ve Idari Gérev Durumuna iliskin

Bulgular
Frekans %
(n)
Unvan
Arastirma Gorevlisi | 77 24, 8
Ogretim Gorevlisi 60 19, 4
Okutman 54 17,4
Yarimci Dogent 83 26, 8
Docgent 27 8,7
Profesor 9 2,9
Toplam 310 100, 0
Meslegi isteyerek Secme Durumu
Evet 298 96, 1
Hayir 12 3,9
Toplam 310 100, 0
Idari Gérev Durumu
Evet 20 6,5
Hayir 290 93,5
Toplam 310 100, 0

Tablo 3.3’e gore katilimeilarin %24, 8’1 arastirma gorevlisi, %19, 4’0 dgretim
gorevlisi, %17, 4’1 okutman, %26, 8’1 yardimci dogent, %8, 7’si dogcent ve %2, 9’u
profesordiir. Katilimecilarin %96, 1’1 meslegi isteyerek se¢misken, %3, 9’u meslegi
isteyerek segmemistir. Katilimcilarin %93, 5’inin idari goérevi bulunmazken, %6, 5’inin

idari gérevi bulunmaktadir.
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3.3. Veri toplama araci

Aragtirmamin veri toplama araci iki boliimden olusmaktadir. Birinci bolimde
kisisel bilgilere iliskin sorular ile kariyer engellerinin olusmasinda 6nemli faktorlerden
olan; mobbinge maruz kalma, o6rgiitsel baglilik durumu ve is doyum diizeyine iliski
sorularda yer almaktadir. Ikinci béliimde ise Alacam ve Altuntas (2015) tarafindan
gelistirilen Kadin Akademisyenlerin Kariyer Engelleri Olgegi kullanilmistir. Olgek Dogu
Anadolu bolgesinde yer alan ve hemsirelikte lisans egitimi veren okullarda gorev yapan
kadin akademisyen hemsirelere (N=132 kadin akademisyen hemsire) uygulanmistir.
Olgek 5°1i likert formundadir. Likert formunda “kesinlikle katilmiyorum” 1,
“katilmiyorum” 2, “kararsizim” 3, “katiliyorum” 4 ve “kesinlikle katiliyorum™ 5 seklinde

puanlanmistir.

Orgiit kiiltiirii ve politikalar1 alt boyutu, calisilan ortamdaki organizasyonun ve
calisanlar arasindaki iliskiyi gostermektedir. Orgiit kiiltiirii ve politikalar1 alt boyutu 15
sorudan olusmaktadir. Bu sorular su sekildedir: 1,2,3,4,5,6,7,8,9,10,11,12,13,14,15.

Coklu rol iistlenme alt boyutu, kadin akademisyenlerin ev ve is hayatlarinin
karsilikli iliskilerini gostermektedir. Coklu rol {istlenme alt boyutu 10 sorudan
olusmaktadir. Bu sorular su sekildedir: 16,17,18,19,20,21,22,23,24,25.

Orgiitsel kosullar alt boyutu, orgiitin kadin akademisyene sundugu imkanlari
gostermektedir. Orgiitsel kosullar alt boyutu 7 sorudan olusmaktadir. Bu sorular su

sekildedir: 26,27,28,29,30,31,32.

Kaliplasmis Onyargilar alt boyutu, is ortaminda kadin ¢alisanlara yonelik
Onyargilara iliskindir. Kaliplasmis onyargilar alt boyutu 8 sorudan olugmaktadir. Bu

sorular su sekildedir: 33,34,35,36,37,38,39,40.

Ters kodlanan soru bulunmamaktadir. Tiim ifadeler olumsuzdur ve kariyer
engelleri algisina yoneliktir. Puanlamanin yiiksek olmasi yiiksek kariyer engeli algisin
gostermektedir. Alagam ve Altuntas (2015) ¢alismalarinda KAKEQO nin alt boyutlari igin
Cronbach Alfa degerlerinin o6rgiit kiiltirii ve politikalar alt boyutunda 0, 87, ¢oklu rol
iistlenme alt boyutunda 0, 88, orgiitsel kosullar alt boyutunda 0, 83 ve kaliplagsmis
onyargilar alt boyutunda da 0, 73, toplam Cronbach Alfa degerinin ise 0, 90 oldugu
saptanmustir. Olgegin drnekleme uygulanmasi sonucunda elde edilen verilere gore faktor

analizinde KMO testi sonucu ise 0, 741°dir (1). Bu arastirmada KAKEQ nin alt boyutlari
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icin Cronbach Alfa degerlerinin orgiit kiiltiirii ve politikalar1 alt boyutunda 0, 83, ¢oklu
rol Gistlenme alt boyutunda 0, 86, orgiitsel kosullar alt boyutunda 0, 85 ve kaliplagsmis
Onyargilar alt boyutunda da 0, 78, toplam Cronbach Alfa degerinin ise 0, 88 oldugu

saptanmistir.

3.4. Veri analizi

Elde edilen veriler SPSS paket programinda ¢oziimlenmistir. Veri
¢oziimlemesinde, frekans, yiizde, ortalama gibi tanimlayici istatistikler yapilmistir.
Degiskenler arasindaki iligkiyi belirlemek icin oncelikle parametrik ve parametrik

olmayan test ayrimi yapilmistir. Buna iliskin Kolmogorov - Smirnov testi asagida yer

almaktadir.
Tablo 3.4. Kariyer Engelleri Olgegi Normallik Testi
Normal
Alt Boyutlar A.O. S.H. Dagilim “Z” p
Orgiit Kiiltiiru ve Politikalari 44.97 | 14. 45 , 672 0, 758
Coklu Rol Ustlenme 28. 96 7 77 , 950 0, 390
Orgiitsel Kosullar 19 59 | 4 61 , 882 0, 415
Kaliplagmis Onyargilar 20.88 | 6.05 1, 020 0, 210

Tablo 3.4 incelendiginde Kolmogorov-Smirnov testi sonucunda alfa (o) degeri
p=0, 05’in altinda kalan boyutlar parametrik olmayan testlere (Mann-Whitney U ve
Kruskal Wallis H) tabi tutulurken, alfa (o) degeri p=0, 05’in {izerinde olan boyutlar
parametrik testlere (T-Testi ve Anova) tabi tutulmaktadir. Buna gore “Orgiit kiiltiirii ve

politikalart”, “coklu rol Ustlenme”, “Orgiitsel kosullar”, “kaliplagmis Onyargilar” alt

boyutlarinin parametrik testlere tabi tutulmasi gerektigi sonucuna ulagilmistir.
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4. BULGULAR

Aragtirmanin  bu bdliimiinde 06lgek kapsaminda elde edilen bulgulara ve

yorumlamalara yer verilmistir.

4.1. Kadin Akademisyenlerin Kariyer Engellerine iliskin Bulgular

Tablo 4.1. Kariyer Engellerine Iliskin Tanimlayici Istatistikler

© «
£ c
n < (ff)d
= =
@) n
1. C?llst}glm kurgmda yt')netlgller ken‘dl arkadgslarlnl 310 3,51 1 191
yoneticilik pozisyonlarina gorevlendirmektedir.
2. Calistigim kurumda kariyer gelisimimi destekleye-
cek yeterli mentorluk iliskisi bulunmamaktadir. i 3,27 1,248
3. Calisigim ‘kurumd'a‘ eklp calismasinin yeterli ol- 310 3,10 1,166
mamasi kariyer gelisimimi zorlagtirmaktadir.
4. Calistigim kurumdaki akademisyen yoneticiler
akademik gelisimimi desteklememektedir. 39 2,86 1,206
5. Calistigim kurumdaki ydneticilerin otokratik bir y6-
netim tarzi sergilemesi kariyer gelisimimi olumsuz =310 2,92 1, 185
etkilemektedir.
6. (;_‘ahs_Ug_lm kurumda_ayrlmcﬂlga maruz kalmak ka- 310 280 1, 207
riyerimi olumsuz etkilemektedir.
1. Deghkodu ve sOylentiler kariyer gelisimimi olumsuz 310 2 85 1,261
etkilemektedir.
8. Rol model alabilecegim yeterli sayida akademisyen 310 3,17 1,203
bulunmamaktadir.
9. Akademik olarak yiikselebilmem i¢in diger alanlar-
daki akademisyenlere gore daha fazla ¢alismam bek- = 310 2,83 1, 002
lenmektedir.
10. Akademik olarak yiikselebilmem i¢in diger alanlar-
daki akademisyenlere gore daha fazla calismam bek- | 310 3,02 1,083
lenmektedir.
11. Akademisyen yoneticiler terfi konusunda adil dav- 310 3,10 1,189
ranmamaktadir.
12. Cahstlgl_m kur_umda hak ettigim kadrolara atanma- 310 2 90 1,319
mak kariyerimi olumsuz etkiliyor.
13. Ders yiikii, Stgjlar_, 1dar_1 gorevle_r, okulun igleri vb. 310 3,11 1, 250
nedenlerle kariyerimde ilerleyemiyorum.
14, Cahstlglm_ sehirdeki olanaklar kariyer gelisimimi 310 2 86 1,339
desteklemiyor.
15. Alammlzdakl akac.lemls'yenler ust' diizey yonetici 310 2 76 1,176
pozisyonlarina tercih edilmemektedir.
16. Akademik yasam iyi bir anne olmay1 engeller. 310 2,73 1, 061
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17.
18.
19.
20.
21.
22.

23.
24,

25.

26.

27.

28.

29.

30.
31.
32.
33.
34.
35.
36.
37.
38.

39.
40.

Kariyer gelisimim i¢in sosyal hayatimdan 6zverili ol-
mak zorunda kaliyorum.

Aile yasami, akademik caligmalarimi aksatiyor.
Akademik yasam iyi bir es olmay1 engeller.

Kariyer gelisimim i¢in aile yasantimdan 6zverili ol-
mak zorunda kaliyorum.

Ailem ile yeteri kadar zaman geciremedigim icin
kendimi suglu hissediyorum.

Ailem uzun saatler boyunca ¢alismami hos karsi-
lamyor.

Ailem tatil donemlerinde ¢alismami hos karsilamiyor
Is ve aile yasamm arasinda denge kurmakta zorla-
niyorum.

Aile icinde erkeklerden daha fazla sorumluluk iist-
leniyorum

Gelir diizeyim kurs, sempozyum vb, faaliyetlere
katilmami engelliyor.

Gelir diizeyim arastirma yapma, Kitap, dergi vb,
materyal almama zorlastirtyor.

Gelir diizeyim akademik kariyer yapmami engel-
liyor.

Arastirma, bilimsel toplant1 vb, konularda kurum i¢i
ve kurum disindan yeteri kadar maddi destek alami-
yorum.

Akademik yiikseltme kriterleri kariyer basamakla-
rinda yiikselmemi engelliyor.

Caligilan kurum disinda baska bir kurumda lisansiistii
egitim almak kariyer gelisimini olumsuz etkiliyor.
Uluslararas1 yaym yapma zorlugundan dolay1 kari-
yerimde ilerleyemiyorum.

Ust diizey yonetici olmak icin yeteneklerimi yeterli
gormuyorum.

Disiplinli ¢alisma aligkanligina sahip olmamak, ka-
riyer gelisimimi engelliyor.

Akademik yasamin giicliikleri ile bas edemiyorum.

Y 6netici olursam yalniz kalma korkusu yasarim.
Verimli calisamamak kariyer hedeflerimi engelliyor.
Akademik egitim firsatlarindan diger akademis-
yenlerle esit sekilde yararlanamiyorum.

Mesai saatleri disinda ¢alismay1 sevmiyorum.
Sehirleraras1 ya da iilkeler arasi seyahatlere sicak
bakmiyorum.

Orgiit Kiiltiirii ve Politikalari
Coklu Rol Ustlenme
Orgiitsel Kosullar
Kaliplagmis Onyargilar

310

310
310

310

310

310
310
310

310

310

310

310

310

310

310

310

310

310

310
310
310

310
310
310

310
310
310
310

3,36

2,85
2,55

3,31
3,03

2,56
2,69
2,71

3,23
3,19
3,34

2,74

2,60

2,71
2,41
2,60
2,48

2,46

2,85
2,59
2, 83

2,21
2,95
2,70

2,99
2,89
2,79
2,61

1,137

1, 060
1, 085

1,075
1,163

1,023
1, 047
1,123

1,154
1, 165
1,179

1, 040

1, 000

1, 085
1,016
1,101
1, 065

1, 052

1, 186
1,141
1, 252

1, 097
1,290
1,315

12, 455
7,771
4,619
6, 052
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Tablo 4.1°de kadin akademisyenlerin kariyer engellerine iliskin bulgular
incelendiginde, ortalamalarin genel olarak 2, 5 ile 3, 5 arasinda degistigi goriilmektedir.
Bu durum kadin akademisyenlerin kariyer engelleri sorularina genellikle “kararsizim” ve

“katiliyorum” cevaplarini verdiklerini gostermektedir.

80
70
60
50
40
30

20

I B & M
0

Orgiit Kiltiird ve Coklu Rol Ustlenme Orgiitsel Kosullar Kaliplasmis Onyargilar
Politikalari

B Minimum Ortalama B Maksimum

Sekil 4.1. Kariyer Engelleri Alt Boyut Degerlendirmesi

Sekil 4.1’de kadin akademisyenlerin kariyer engellerine iligskin alt boyutlar
incelendiginde, tim alt boyutlardan alinan puanlarin ortalamaya yakin olduklar
goriilmektedir. Bu durum katilimcilarin “Orgiit kiiltiirii ve politikalar1”, “coklu rol

istlenme”, “oOrgiitsel kosullar”, “kaliplasmis onyargilar” alt boyutlarina iliskin sorularda

“kararsizim” ve “katiliyorum” segenekleri arasinda kaldiklar: gortiilmektedir.

Kadin akademisyenlerin kariyer engelleri algilar1 ortalamanin biraz lizerindedir.
Kadin akademisyenlerin iizerinde ¢ok baski olmamakla beraber kariyer engelleri algilari
ortalamanin {izerindedir. Alt boyutlarin ortalama degerleri 2, 5’in iizerindedir. Alt
boyutlarda “Orgiit kiiltiirli ve politikalar1” i¢in ortalama deger 2, 99, “coklu rol iistlenme”
icin ortalama deger 2, 89 “Orgiitsel kosullar” i¢in ortalama deger 2, 79, “kaliplagsmis

onyargilar” i¢in ortalama deger 2, 61°dir.
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4.2. Kisisel Ozelliklere Gore Kadin Akademisyenlerin Kariyer Engelleri

Algisi
Tablo 4.2. Kadin Akademisyenlerin Kariyer Engellerinde Yasin Etkisi
n Ortalama+SS F p
25 yas ve alt1 22 |51,71+8,335
Orgiit 26-32 yas 90 | 46,70+ 13,30
Kiiltiirt ve 33-42 yas 105 | 45,05+ 12, 82 6, 221 0, 000
Politikalar 43-50 yas 78 144,66+11,73
51 ve lizeri yas 15 1 34,64 +5,30
25 yag ve alt1 22 1 32,57+1,08
Coklu Rol 26-32 yas 90 | 33,07+8,94
Ustlenme 33-42 yas 105 | 28,42 +7, 59 20, 332 0, 000
43-50 yas 78 |26,74+5,54
51 ve lizeri yas 15 1 21,72+3, 06
25 yasg ve alt1 22 1 21,57+1,08
. 26-32 yas 90 | 20,95+4, 44
Orgiitsel
Kosullar 33-42 yas 105 | 19,38 £ 4, 58 5,437 0, 000
43-50 yas 78 |18,61+4,92
51 ve lizeri yas 15 1 18,20+3,26
25 yasg ve alt1 22 |28,85+2,90
Kaliplasms 26-32 yas 90 | 22,63+6,45
Onyargilar 33-42 yas 105 | 19,39+ 5, 36 13, 873 0, 000
43-50 yas 78 |20,24+5,56
51 ve lizeri yas 15 1 17,52+1, 87

Tablo 4.2°de kadin akademisyenlerin kariyer engelleri algilar1 yaslari agisindan
incelendiginde, “Orgiit kiiltiiri ve politikalar1”, “coklu rol {istlenme”, “Grgiitsel kosullar”,
“kaliplasmis onyargilar” alt boyutlarinda anlamli farklilar bulunmustur. (p<0, 05). Buna
gore yas arttikca kariyer engeli algisimin azaldigi tespit edilmistir. Geng kadin
akademisyenlerin kariyer engeli algilar1 daha yasli olan kadin akademisyenlere gére daha

fazladir.

“Orgiit kiiltiirii ve politikalar1” alt boyutunda yas ilerledikge kariyer engeli algisi
diismektedir. Post Hoc testlerinden Tukey testine gore farkliligin nedeni 25 yas ve alt1
kadin akademisyenlerin algilarindan kaynaklanmaktadir. “Orgiit kiiltiirii ve politikalar1”

engeli algis1 25 yas ve alt1 kadin akademisyenlerde en yiiksek seviyededir. Geng¢ kadin
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akademisyenler, oOrgiitte yeni olmalari nedeniyle yoneticileri tarafindan daha az

destekleniyor veya desteklenmiyor olabilir.

“Coklu rol iistlenme” alt boyutunda yas ilerledik¢e kariyer engeli algisi
diismektedir. Post Hoc testlerinden Tukey testine gore 25 yas ve alti kadm
akademisyenler ile 43-50 yas ve 51 ve lizeri yasta bulunan kadina akademisyenler
arasinda farklilik vardir. “Coklu rol iistlenme” engeli algis1 25 yas ve alti kadin
akademisyenlerde en yiiksek seviyedeyken 43-50 yas ve 51 ve lizeri yasta bulunan kadina
akademisyenlerde en diisiik seviyededir. Geng kadin akademisyenlerin is hayatinda yeni
olmalar1 ve is, aile, ev hayatin1 birlikte yonetmede tecriibesiz olmalari, kariyer engeli
algilarimi yiikseltiyor olabilir. Bununla beraber yas1 ilerlemis olan kadin akademisyenlerin
uzun yillar boyunca ¢oklu rol tistlenmelerinden kaynakli olarak kariyer engeli algilart

zayiflanmigtir.

“Orgiitsel kosullar” alt boyutunda yas ilerledikge kariyer engeli algisi
diismektedir. Post Hoc testlerinden Tukey testine gore 25 yas ve alti kadin
akademisyenler ile 43-50 yas ve 51 ve ilizeri yasta bulunan kadina akademisyenler
arasinda farklilik vardir. “Orgiitsel kosullar” engeli algist 25 yas ve alti kadin
akademisyenlerde en yiiksek seviyedeyken 43-50 yas ve 51 ve iizeri yasta bulunan kadina
akademisyenlerde en diisiik seviyededir. Yasi ilerlemis olan kadin akademisyenlerin
orgiitlin sundugu kosullara aligkin olmasindan kaynakli olarak kariyer engeli algilar

zayiflamis olabilir.

“Kaliplasmis Onyargilar” alt boyutunda yas ilerledik¢e kariyer engeli algisi
diismektedir. Post Hoc testlerinden Tukey testine gore 25 yas ve alti kadin
akademisyenler ile 51 ve {izeri yasta bulunan kadina akademisyenler arasinda farklilik
vardir. “Kaliplagsmis onyargilar” engeli algis1 25 yas ve alt1 kadin akademisyenlerde en
yiiksek seviyedeyken 51 ve lizeri yasta bulunan kadina akademisyenlerde en diisiik
seviyededir. Yasi ilerlemis olan kadin akademisyenlerin isten kazanmis olduklar
deneyimler Onyargilarin Oniine ge¢cmektedir. Bununla beraber tecriibesiz olan geng

akademisyenler daha fazla 6nyargili yaklagmaktadirlar.
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Tablo 4.3. Kadin Akademisyenlerin Kariyer Engellerinde Medeni Durumun

Etkisi
n Ortalama+SS t p
Droiit Kiiltiirii Bekar 132 | 45,95+ 12, 48
glgig(g:gum b Evli 178 | 44,18+ 12, 40 L3rr | 0,169
. Bekar 132 1 29,47 +7,74
Coklu Rol Ustlenme Evii 178 28,54+7.79 1,152 @ 0, 250
. Bekar 132 | 20, 46 + 4, 57
Orgiitsel Kosullar Evii 178 18,91+ 4. 54 3,323 | 0,001
. Bekar 1321 22,36+6,13
Kaliplasmis Onyargilar Evii 178 19,695, 72 3,321 0,000

Tablo 4.3’de kadin akademisyenlerin kariyer engelleri algilari medeni durum
acisindan iliski incelendiginde, “orgiit kiiltiirii ve politikalar1”, “coklu rol listlenme” alt
boyutlarinda anlamli farklar bulunmamistir (p>0, 05), “orgiitsel kosullar”, “kaliplagsmis
Onyargilar” alt boyutlari ile medeni durum arasinda istatistiksel olarak anlamli iligki tespit
edilmistir (p<0, 05). Buna gore “orglitsel kosullar”, “kaliplasmis Onyargilar” alt
boyutlarinda bekar kadin akademisyenlerin kariyer engelleri algilar1 evli kadin

akademisyenlere gore daha fazladir.

“Orgiitsel kosullar” alt boyutunda bekar bireylerin kariyer engelleri algilar1 daha
yiiksektir. Bekar kadinlarin is hayatinda yasamis olduklari ¢esitli sikintilarin kariyerlerine
de yansidigint soylemek miimkiindiir. Yoneticilerin bekar kadinlar1 daha az destekliyor

olmalari, kariyer engeli algisin1 yiikseltiyor olabilir.

“Kaliplasmis onyargilar” alt boyutunda bekar bireylerin kariyer engelleri algilar
daha ytiksektir. Bekar kadin akademisyenlerin kendilerine olan giivenlerinin zayiflig1,
karar verme konusunda yalniz hissetmeleri, yiikselme durumunun s6z konusu

olmayacagina inanmalari, kariyer engelleri algilarini diisiiriiyor olabilir.
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Tablo 4.4. Kadin Akademisyenlerin Kariyer Engellerinde Cocuk Durumun Etkisi

n Ortalama+SS t p
PR Cocuk yok | 146 44,07 + 12,24
Orglft Kiiltiirii ve 1,246 @ 0,214
Politikalar Cocuk var 164 | 45 68+ 12, 60

) Cocuk yok | 146 28,45+7,72 23 | 0. 262
klu Rol Ustl b1 ’
Coklu Rol Ustlenme Cocuk var | 164 29,35+ 7,80

Cocuk yok | 146 18,34+ 4,62

Orgiitsel Kosullar Cocuk var 164 20, 66+ 4. 45 3,614 ' 0,000
Cocuk yok | 146 19,97 + 6, 14

Kaliplasmis 4,045 | 0,000

Onyargilar Cocuk var | 164 20,49+ 5, 64

Tablo 4.4’de kadin akademisyenlerin kariyer engelleri algilari ile gocuk durumu
arasindaki iligki incelendiginde, “Orgiit kiiltiirii ve politikalar1”, “coklu rol listlenme” alt
boyutlart ile c¢ocuk durumu arasinda istatistiksel olarak anlamli iliski tespit
edilememigsken (p>0, 05), “Orgiitsel kosullar”, “kaliplasmis onyargilar” alt boyutlar ile
cocuk durumu arasinda istatistiksel olarak anlamli iliski tespit edilmistir (p<0, 05). Buna
gore “orgiitsel kosullar”, “kaliplasmis Onyargilar” alt boyutlarinda ¢ocugu olan kadin

akademisyenlerin kariyer engelleri algilar1 cocugu olamayan kadin akademisyenlere gore

daha fazladir.

“Orgiitsel kosullar” alt boyutunda ¢ocugu olan kadimlarin kariyer engelleri algilari
daha yiiksektir. Benzer sekilde “Kaliplasmis Onyargilar” alt boyutunda gocugu olan
kadinlarin kariyer engelleri algilar1 daha yiiksektir. Cocugu olan kadinlarin daha fazla

sorumluluk tistlenmeleri nedeniyle kariyer engelleri algilar1 daha ytiksek olabilir.
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Tablo 4.5. Kadin Akademisyenlerin Kariyer Engellerinde Unvanin Etkisi

n Ortalama + SS F p
Arastirma Gorevlisi 77 45,38+ 11, 89
Orgiit Okutman 60 56,56+ 10, 61
Kiiltiirii ve Yarimci Dogent 54 42,56 £ 13, 06 16, 360 | 0, 000
Politikalar: Dogent 83 44,89+ 7, 94
Profesor 27 33,33+12,53
Arastirma Gorevlisi 9 30,24+7,70
Okutman 77 34,17 £ 10, 86
%;)tl;ll:nl;::l Yarimci Dogent 60 26,44+ 6,79 11,914 | 0, 000
Dogent 54 28,91 +4, 38
Profesor 83 23,61 +7,57
Arastirma Gorevlisi 27 20,50+ 3,62
. Okutman 9 22,74+ 4, 31
IO(:;?llllltlZell' Yarimcit Dogent 77 18,59+ 5, 05 13, 122 | 0, 000
Dogent 60 18, 68 + 3, 88
Profesor 54 15,76 £ 6, 37
Arastirma Gorevlisi 83 21,88+5, 31
Kaliplasms Okutman 27 25,35+ 8, 64
Onyargllar Yarimci1 Dogent 9 19,20+ 5,44 12,309 | 0, 000
Dogent 77 20,11+5,12
Profesor 60 16, 86 + 4, 85

Tablo 4.5°de kadin akademisyenlerin kariyer engelleri algilari ile unvanlart
arasindaki iligki incelendiginde, “Orgiit kiiltlirii ve politikalar1”, “¢oklu rol iistlenme”,
“orgiitsel kosullar”, “kaliplasmis 6nyargilar” alt boyutlar1 ile unvan arasinda istatistiksel
olarak anlamli iligki tespit edilmistir (p<0, 05). Buna gore “Orgiit kiiltiirii ve politikalar1™,
“coklu rol iistlenme”, “oOrgiitsel kosullar”, “kaliplasmis Onyargilar” alt boyutlarinda
okutman olarak gorev yapan kadin akademisyenlerin kariyer engelleri algilar1 en
yiiksekken, profesor unvanina sahip kadin akademisyenlerin kariyer engelleri algilart en

diisiik diizeydedir.

“Orgiit kiiltiirii ve politikalar1” alt boyutunda goreve gore farklilik mevcuttur. Post
Hoc testlerinden Tukey testine gore okutman ve diger gérevlerdeki kadin akademisyenler
ile profesorler ve diger gorevlerdeki kadin akademisyenler arasinda farklilik bulundugu
goriilmektedir. Okutmanlarm “Orgiit kiiltiirii ve politikalar” kariyeler engelleri diger
gorevlerdeki kadin akademisyenlere gore daha yiiksekken, profesorlerin kariyer engelleri

diger gorevlerdeki kadin akademisyenlere gore daha diistiktiir.
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“Coklu rol iistlenme” alt boyutunda goreve gore farklilik mevcuttur. Post Hoc
testlerinden Tukey testine gore okutman ve diger gorevlerdeki kadin akademisyenler ile
profesorler ve diger gorevlerdeki kadin akademisyenler arasinda farklilik bulundugu
goriilmektedir. Okutmanlarin “Coklu rol iistlenme” kariyeler engelleri diger gorevierdeki
kadin akademisyenlere gore daha yiliksekken, profesorlerin kariyer engelleri diger

gorevlerdeki kadin akademisyenlere gore daha diisiiktiir.

“Orgiitsel kosullar” alt boyutunda goreve gore farklilik mevcuttur. Post Hoc
testlerinden Tukey testine gore okutman ve diger gorevlerdeki kadin akademisyenler ile
profesorler ve diger gorevlerdeki kadin akademisyenler arasinda farklilik bulundugu
goriilmektedir. Okutmanlarmn “Orgiitsel kosullar” kariyeler engelleri diger gorevlerdeki
kadin akademisyenlere gore daha yiliksekken, profesorlerin kariyer engelleri diger

gorevlerdeki kadin akademisyenlere gore daha diisiiktiir.

“Kaliplasmis dnyargilar” alt boyutunda goreve gore farklilik mevcuttur. Post Hoc
testlerinden Tukey testine gore okutman ve diger gorevlerdeki kadin akademisyenler ile
profesorler ve diger gorevlerdeki kadin akademisyenler arasinda farklilik bulundugu
goriilmektedir. Okutmanlarin “Kaliplagsmis Onyargilar” kariyeler engelleri diger
gorevlerdeki kadin akademisyenlere gore daha yiiksekken, profesorlerin kariyer engelleri

diger gorevlerdeki kadin akademisyenlere gore daha diisiiktiir.

Tablo 4.6. Kadin Akademisyenlerin Kariyer Engellerinde Meslegi Isteyerek

Se¢me Durumun Etkisi

n Ortalama+£SS t p
Mreoiit Kiiltiir Evet 298 44,51 £ 12, 35
Orgl{t Kiiltiirii ve 3.360 | 0,001
Politikalar: Hayir 12 54,76 + 10, 80
. Evet 298 24,64 £ 4,22
Coklu Rol Ustlenme 2,355 | 0,019
Hayir 12 29,16+ 7, 84
. Evet 298 19,64 + 4, 57
Orgiitsel Kosullar 0,971 | 0,332
Hayir 12 18,52 +5, 63
Kaliol 6 | Evet 298 20,77 +6, 13 1500 |0 129
aliplagmis Lnyargiiar Hayir 12 23,05+ 3,28 ’ ’

Tablo 4.6’da kadin akademisyenlerin kariyer engelleri algilar1 ile meslegi
isteyerek se¢gme durumu arasindaki iliski incelendiginde, “orgiit kiiltiirii ve politikalar1”,

“coklu rol {istlenme” alt boyutlar1 ile meslegi isteyerek se¢me durumu arasinda
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istatistiksel olarak anlamli iligki tespit edilmisken (p<0, 05), “Orgiitsel kosullar”,
“kaliplagsmig Onyargilar” alt boyutlart ile meslegi isteyerek segme durumu arasinda
istatistiksel olarak anlamli iliski tespit edilememistir (p>0, 05). Buna gore “orgiit kiiltiiri
ve politikalar1”, “coklu rol iistlenme” alt boyutlarinda meslegi isteyerek segmeyen kadin
akademisyenlerin kariyer engelleri meslegi isteyerek secen kadin akademisyenlere gore

daha ytiksektir.

Tablo 4.7. Kadin Akademisyenlerin Kariyer Engellerinde idari Gérev Durumun

Etkisi
n Ortalama+SS 't p

Droiit Kiiltiirii Evet 20 38,46+ 11, 46
Orglft Kiiltiirii ve 5832 | 0,000
Politikalar: Hayir 290 46,93 +12,08

K Rol Ustl Evet 20 25,98 £ 6, 61 4180 | 0.000
Coklu Rol Ustlenme B 290 29 85+ 7. 88 ' :
. Evet 20 17,17+ 4,76
Orgiitsel Kosullar 6,065 | 0, 000

Hayir 290 20, 36 £ 4, 30
Evet 20 18, 21 + 4, 81

) 4,851 | 0,000
Kaliplasms Onyargilar Hayir 290  21,68+6, 16

Tablo 4.7°de kadin akademisyenlerin kariyer engelleri algilari ile idari gérev

2 13

durumlan arasindaki iliski incelendiginde, “Orgiit kiiltiirii ve politikalar1”, “coklu rol
iistlenme”, “Orgiitsel kosullar”, “kaliplasmis Onyargilar” alt boyutlar: ile idari gorev
arasinda istatistiksel olarak anlamli iliski tespit edilmistir (p<0, 05). Buna gore “Orgiit
kiltirii ve politikalar1”, “coklu rol iistlenme”, “Orgiitsel kosullar”, “kaliplasmis
Onyargilar” alt boyutlarinda idari gorevi bulunmayan kadin akademisyenlerin kariyer

engelleri, idari gérevi bulunan kadin akademisyenlere gore daha yiiksektir.
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4.3. Mobbing, Is Tatmini ve Orgiitsel Baghhga Goére Kadin
Akademisyenlerin Kariyer Engelleri Algis1

Tablo 4.8. Kadin Akademisyenlerin Kariyer Engellerinde Mobbing Eylemine

Maruz Kalma Durumun Etkisi

n Ortalama+SS 't p
o Evet 126 49,88+ 11,15
Orglft Kiiltiiri ve 7.789 | 0,000
Politikalar: Hayir 174 40,50+ 11, 53
. Evet 126 30,86 +8, 08 3302 |0.000
klu Rol Ustl , ,
Coklu Rol Ustlenme - 174 27,65+ 7, 42
) Evet 126 19,70+ 4,28 0.809 | 0.360
Orgiitsel Kosull ) )
rgutsel Rosutlar Hayir 174 19, 26 + 4, 86
Evet 126 21,35+ 6, 20
Kaliplasms 1,922 0,055
Onyargilar Hayir 174 20,14 +5,83

Tablo 4.8’de kadin akademisyenlerin kariyer engelleri algilari ile mobbing
eylemine maruz aklma durumu arasindaki iliski incelendiginde, “orgiit kiltirii ve
politikalar1”, “¢oklu rol iistlenme” alt boyutlar1 ile mobbing eylemine maruz kalma
durumu arasinda istatistiksel olarak anlamli iligki tespit edilmisken (p<0, 05), “orgiitsel
kosullar”, “kaliplagsmis Onyargilar” alt boyutlari ile mobbing eylemine maruz kalma
durumu arasinda istatistiksel olarak anlamli iligki tespit edilememistir (p>0, 05). Buna
gore “orgiit kiltlirii ve politikalar1”, “coklu rol tistlenme” alt boyutlarinda mobbing
eylemine maruz kalan kadin akademisyenlerin kariyer engeli algilari, mobbing eylemine

maruz kalmayan kadin akademisyenlere gore daha yiiksektir.
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Tablo 4.9. Kadin Akademisyenlerin Kariyer Engellerinde Is Tatmininin Etkisi
n Ortalama + SS F p

Mad_di ve manevi 32 51,61+8, 00
tatmin olmuyorum

. Sadece maddi yonden
Orgiit tatmin ediyor 22 49,89+8,64
Kiiltiirii ve | Maddi ve manevi 16, | 47 964 12,13 17,413 | 0, 000

Politikalar: olarak tatmin ediyor
Isimle ilgili Kkariyer
hedeflerim cok | 92 41,04 £12, 84
yiiksek

Mad_di Ve manevi 32 33,47+ 5, 74
tatmin olmuyorum

Sadece maddiybnden | 5 | 35 03+7,47
Coklu Rol tatmin ediyor ) s

Ustlenme | 2001 Ve gVt 164 27,56+8, 19 10,323 10,000
Isimle ilgili Kkariyer
hedeflerim cok 92 26,735, 67
yiiksek
Maddi ve manevi 32 21 80 +3. 65
tatmin olmuyorum ' ’
tSz;de_ce I(Ijl'addi yonden 29 19, 47 + 2, 09
Orgiitsel 2ijin ediyoil :
10, 607 | 0, 000
Kosullar (';/Ilsgclj: tat\r;ein elgi}?/rg)erw 164 19,45£4, 44
Isimle ilgili kariyer
hedeflerim cok | 92 18,65+4,91
yiiksek
Maddi ve manevi 32 23 63+ 4. 62
tatmin olmuyorum ' ’
tSa;de_ce rcljl_addi yonden 29 2337 45,79
Kahiplasmis atmin edryor . ’
(")nyargllar Maddi ve manevi 164 22 10 £ 6, 05 23,056 | 0, 000

olarak tatmin ediyor

Isimle ilgili kariyer

hedeflerim cok | 92 18,61+ 5,75
yiiksek

Tablo 4.9’da kadin akademisyenlerin kariyer engelleri algilari ile is tatmini

2 13

durumlan arasindaki iliski incelendiginde, “orgiit kiiltiirii ve politikalar1”, “goklu rol
iistlenme”, “orgiitsel kosullar”, “kaliplagmis Onyargilar” alt boyutlar1 ile is tatmini
arasinda istatistiksel olarak anlamli iligki tespit edilmistir (p<<0, 05). Buna goére “Orgiit
kiltirii ve politikalar1”, “coklu rol istlenme”, “Orgiitsel kosullar”, “kaliplasmis
onyargilar” alt boyutlarinda is tatmin algis1 yiikseldik¢e kariyer engelleri algisinin

diistiigii goriilmektedir.
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“Orgiit kiiltiirii ve politikalar:” alt boyutunda tatmin algisina gore farklilik
mevcuttur. Post Hoc testlerinden Tukey testine gore is tatmini en diisiik olan kadin
akademisyenlerle ve diger kadin akademisyenler ile is tatmini en yiiksek olan kadin
akademisyenlerle ve diger kadin akademisyenler arasinda farklilik bulundugu
goriilmektedir. Is tatmini en diisiik olan kadin akademisyenlerin “Orgiit kiiltiirii ve
politikalar1” kariyeler engelleri diger kadin akademisyenlere gore daha yiiksekken, is
tatmini en yiiksek olan kadin akademisyenlerin kariyer engelleri diger kadin

akademisyenlere gore daha diigiiktiir.

“Coklu rol iistlenme™ alt boyutunda tatmin algisina gore farklilik mevcuttur. Post
Hoc testlerinden Tukey testine gore is tatmini en diisiik olan kadin akademisyenlerle ve
diger kadin akademisyenler ile is tatmini en yiiksek olan kadin akademisyenlerle ve diger
kadm akademisyenler arasinda farklilik bulundugu gériilmektedir. Is tatmini en diisiik
olan kadin akademisyenlerin “Coklu rol iistlenme” kariyeler engelleri diger kadin
akademisyenlere gore daha yiiksekken, is tatmini en yliksek olan kadin akademisyenlerin

kariyer engelleri diger kadin akademisyenlere gore daha diisiiktiir.

“Orgiitsel kosullar” alt boyutunda tatmin algisma gore farklilik mevcuttur. Post
Hoc testlerinden Tukey testine gore is tatmini en diisiik olan kadin akademisyenlerle ve
diger kadin akademisyenler ile is tatmini en yiiksek olan kadin akademisyenlerle ve diger
kadin akademisyenler arasinda farklilik bulundugu gériilmektedir. Is tatmini en diisiik
olan kadin akademisyenlerin “Orgiitsel kosullar” kariyeler engelleri diger kadin
akademisyenlere gore daha yiiksekken, is tatmini en yiiksek olan kadin akademisyenlerin

kariyer engelleri diger kadin akademisyenlere gore daha diistiktiir.

“Kaliplagsmis Onyargilar” alt boyutunda tatmin algisina gore farklilik mevcuttur.
Post Hoc testlerinden Tukey testine gore is tatmini en yiiksek olan kadin
akademisyenlerle ve diger kadin akademisyenler arasinda farklilik bulundugu
goriilmektedir. Is tatmini en yiiksek olan kadin akademisyenlerin “Kaliplagmus

onyargilar” kariyeler engelleri diger kadin akademisyenlere gore daha diistiktir.
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Tablo 4.10. Kadin Akademisyenlerin Kariyer Engellerinde Orgiitsel Baglhiligin

Etkisi
n Ortalama+SS F p
Isimi birakmay1 planliyorum 28 55,29+8.05
Orei @rm sadece maddi kazang 26 55,1949, 27
rgut 1¢in yapiyorum
Kiiltiirii ve Isime bagliyim bu 17,189 0, 000
Politikalar1 | Pozisyonda devam | 165 | 44,16+ 11,45
edebilirim
Isimle ilgili kariyer
hedeflerim ¢ok yiiksek 92 142,25+12,88
Isimi birakmay1 planliyorum 28 30 257,84
.Is%ml sadece maddi kazang 26 27.52+5.74
™ ol 1'<;1n yapiyorum
(.’?0 Isime bagliyim bu 3,078 0,028
Ustlenme pozisyonda devam | 165 | 28,19 + 7, 98
edebilirim
Isimle ilgili kariyer
hedeflerim ¢ok yiiksek 92 126,717, 12
Isimi birakmay1 planliyorum 28 21095, 07
Isimi sadece maddi kazang
Oretitee icin yapiyorum 26 | 21,02+3,60
rgutse fsime  baghym  bu 2,688 | 0,046
Kosullar pozisyonda devam | 165 19, 66 + 4, 02
edebilirim
Isimle ilgili kariyer
hedeflerim ¢ok yiiksek 92 119,03%5,10
Isimi birakmay1 planliyorum 28 25 6444, 16
¥$%m1 sadece maddi kazang 26 | 24,28+2.53
Kahiplasmis %c;m Yaplyorim
. I[sime bagliyim bu 11,721 0,000
Onyargillar | ,45i5y0nda devam ' 165 20, 27 + 6, 02
edebilirim
Isimle ilgili kariyer
hedeflerim ¢ok yiiksek 92 120,05+6, 15

Tablo 4.10°da kadin akademisyenlerin kariyer engelleri algilari ile oOrgiitsel

baglilik durumlar arasindaki iligki incelendiginde, “Orgiit kiiltiirii ve politikalar1”,

rol ustlenme

2 (P

orgiitsel kosullar”, “kaliplasmis Onyargilar” alt boyutlar ile orgiitsel

29 ¢

coklu

baglilik arasinda istatistiksel olarak anlamli iliski tespit edilmistir (p<<0, 05). Buna gore
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“orgiit kultlirii ve politikalar1”, “coklu rol tistlenme”, “o6rgiitsel kosullar”, “kaliplagsmis
Onyargilar” alt boyutlarinda orgiitsel baglilik algisi yiikseldikg¢e kariyer engelleri algisinin

diistiigii goriilmektedir.

“Orgiit kiiltiirii ve politikalar1” alt boyutunda orgiitsel baglilik algisina gore
farklilik mevcuttur. Post Hoc testlerinden Tukey testine gore orgiitsel baglilik algisi
yiiksek olan kadin akademisyenlerle ve oOrgiitsel baghlik algis1 disik kadin
akademisyenler arasinda farklilik bulundugu goriilmektedir. Orgiitsel baglilik algisi
yiiksek olan kadin akademisyenlerin “Orgiit kiiltiirii ve politikalar1” kariyeler engelleri

algis1 orgiitsel baglilik algis1 diisiik olan kadin akademisyenlere gore daha diisiiktiir.

“Coklu rol tstlenme” alt boyutunda orgiitsel baglilik algisina gore farklilik
mevcuttur. Post Hoc testlerinden Tukey testine gore orgiitsel baglilik algis1 yiiksek olan
kadin akademisyenlerle ve orgiitsel baglilik algisi diisiik kadin akademisyenler arasinda
farklilik bulundugu goriilmektedir. Orgiitsel baghilik algis1 yiiksek olan kadin
akademisyenlerin “Coklu rol iistlenme” kariyeler engelleri algis1 orgiitsel baglilik algis

diisiik olan kadin akademisyenlere gére daha diisiiktiir.

“Orgiitsel kosullar” alt boyutunda orgiitsel baglilik algisina gore farklilik
mevcuttur. Post Hoc testlerinden Tukey testine gore orgiitsel baglilik algis1 yiiksek olan
kadin akademisyenlerle ve orgiitsel baglilik algis1 diisiik kadin akademisyenler arasinda
farklihk bulundugu goriilmektedir. Orgiitsel baghlik algis1 yiiksek olan kadin
akademisyenlerin “Orgiitsel kosullar” kariyeler engelleri algis1 drgiitsel baglilik algist

diisiik olan kadin akademisyenlere gore daha diistiktiir.

“Kaliplasmis onyargilar” alt boyutunda orgiitsel baghilik algisina gore farklilik
mevcuttur. Post Hoc testlerinden Tukey testine gore orgiitsel baglilik algis1 yiliksek olan
kadin akademisyenlerle ve orgiitsel baglilik algis1 diisiik kadin akademisyenler arasinda
farklilik bulundugu goriilmektedir. Orgiitsel baglilik algist yiiksek olan kadm
akademisyenlerin “Kaliplasmis Onyargilar” kariyeler engelleri algis1 orgiitsel baglilik

algis1 diisiik olan kadin akademisyenlere gore daha diistiktiir.
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5. TARTISMA

Aragtirmada yiiksekogretimde spor egitimi veren kadin akademisyenlerin kariyer

engelleri incelenmistir. Bu boliimde elde edilen bulgular tartisilmistir.

5.1. Kadin Akademisyenlerin Kariyer Engellerinin Tartisiimasi

Arastirma, kadin akademisyenlerinin kariyer engellerinin yiiksek oldugunu ortaya
koymamuistir. Kadin akademisyenlerin kariyer engellerine iliskin bulgular incelendiginde,
ortalamalarin genel olarak 2, 5 ile 3, 5 arasinda degistigi goriilmektedir. Bu durum kadin
akademisyenlerin “Orgiit kiiltiiri ve politikalar1”, “coklu rol {istlenme”, “Orgiitsel
kosullar”, “kaliplasmig onyargilar” alt boyutlar1 kariyer engelleri sorularina genellikle
“kararsizzim” ve “katiliyorum” cevaplarmi verdiklerini gdstermektedir. Calisma
kapsaminda kadin akademisyenlerin kariyer engelleri algilar1 yiliksek ¢ikmamistir. Bu
durum kariyer gelistirme ve tist diizey pozisyonlarda yer alma agsamalarinda uzun ¢alisma
saatlerine katlanmak zorunda olunmasi ve eve is getirme gibi durumlarinin mevcut
olmasi, ¢ocuk bakimi ve ev isleri gibi Oncelikli sorumluluklarini yerine getirmesi
beklenen kadinlar1 fazlaca zorlanmalarindan kaynakli olarak kadinlarin bu gorevlerini
gergeklestirmelerine imkan saglayan 6gretim elemani mesleginin geleneksel olarak kadin
isi olarak algilanmasima sebebiyet vermektedir. Bizim calismamiza benzer olarak
Wilsona gore kisa ¢aligma saatleri ve uzun tatiller, 6gretmenlik mesleginin bir kadin
meslegi olarak toplumda kabul gérmesini saglamistir (131). Diinya geneline bakildiginda
da kadmlarin egitim sektoriinde dnemli paya sahip olduklar1 goriilmektedir (132). Yine
Wilson yaptigi ¢alismasinda Ingiltere’de &gretmenlerin %92’sinin kadin oldugunu
belirtmistir. Tiim bunlarla beraber kadmin tiim gorevlerini yerine getirmesini
engelleyecek olan kariyer gelistirme siiregleri desteklenmemektedir (131). Yapilan
arastirmalarda goriiliiyor ki egitim sektoriinde kadin isttihdaminin fazla olmasinin nedeni,
egitimin kadin meslegi olarak algilanmasindan kaynaklanmaktadir. Kadinlar ig¢in
Ogretmenlik meslegi, en uygun meslekler arasinda goriilmektedir. Bununla beraber bu
calismada da tespit edildigi tizere kadin Ogretmenler kariyer konusunda
desteklenmemektedir. Ozellikle yoneticilik pozisyonuna gelmeleri Oniinde &nemli

engeller bulunmaktadir.

Bu arastirmada kadin akademisyenlerin kariyer engelleri algisi orta diizeyde

bulunmustur. Bu durum egitim sektoriinde kadinlarin destekleniyor olmasindan kaynakl
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olabilir. Usluer ¢caligmasinda 6rgiit kiiltiirii ve politikalarinin kadin 6gretmenler lizerinde
fazlaca etkili oldugunu belirtmistir. Egitim kurumlarinin organizasyonel yapilari ve 6rgiit
kiltiirleri, kadin ve erkek yoneticiler arasinda se¢im yapilmasina neden olmakta ve ¢ogu
zaman erkek yoneticiler secilmektedir. Bu durum kadin 6gretmenlerin kariyer
engellerinde 6nemli bir faktor olarak goriilmektedir (3). Bizim g¢alismamiza benzer
sekilde Mavin ¢alismasinda Orgiitiin var olan kiiltlir yapisinin kadinlar tizerinde engel
teskil edebilecegini belirtmistir (133). Egitim kurumlarinda erkeklerin disiplin anlayisina
daha fazla giivenme ve bu durumu bir politika olarak uygulamak kadinlarin kariyerleri
onlinde engel teskil etmektedir. Kadin egitimcilerin kariyer engellerinin incelendigi
caligmalarin ¢cogunlugunda en 6nemli kariyer engelinin ¢oklu rol {istlenme oldugu tespit
edilmistir (134-139). Bizim g¢alismamizda da kariyer engellerinde ¢oklu rol iistlenme
onemli bir kariyer engeli olarak goriilmektedir. Kadinlarin hem ev hem de isle ilgili
sorumluluklari, kariyer engellerine neden olmaktadir. Kadinin ev ve ¢ocuklariyla ilgili
sorumluluklar1 erkeklere gore daha yiiksektir ve bu durum toplumda bu sekilde
benimsenmistir. Bu durum kadinlarin ise yonelik motivasyonlarini diisiirmektedir. Yine
benzer sekilde Kostek calismasinda kadinlarin ailelerine karsi olan sorumluluklarinin
kariyerleri iizerinde engel teskil ettigini belirtmistir. Kadinin hem ailesine hem de isine
kars1 yerine getirmesi gereken gorevlerin fazlaligi, kadinlarin kariyerleri iizerinde bir
engel olarak goriilmektedir (9). Gonen ve Hablemit ¢alismasinda kadinlarin ev iglerinin
biiyiilk ¢cogunlugunu iistlenmelerinin kariyer engeli algilarini arttirdigini belirtmistir.
Kadin 6gretmenlerin aile ve is ile ilgili sorumluluklart kapsaminda c¢oklu rol iistlenme
durumlarinin, kariyerlerini olumsuz yonde etkiledigini belirtmistir (125). Bizim
calismamizda da benzer sekilde kadinlarin aile sorumluluklar1 ve is sorumluluklarinin
kariyerleri lizerinde engel teskil ettigi tespit edilmistir. Kadinin farkli rollerdeki ytliksek
sorumlulugu ¢atismaya neden olarak oOzellikle is hayatini olumsuz yonde etkiliyor
olabilir. Orgiitsel kosullar kadin akademisyenlerin kariyerleri {izerinde engel teskil eden
bir baska faktor olarak goriilmektedir. Charles ve Davies calismalarinda yoneticilerin
kadin ¢alisanlar1 erkeklere gore daha az desteklediklerini ve bu konuda bir ayrimciligin
oldugunu belirtmistir (7). Inand1 vd. calismalarinda kadin &gretmenlerin ydneticilerinden
daha az destek aldiklarini, kadin 6gretmenlerin gelistirilmesi adina yoneticilerin herhangi
bir girisimde bulunmadiklart belirtilmistir. Kaliplasmis 6nyargilar kadin 6gretmenlerin
kariyerleri tizerinde engel teskil etmektedir (127). Usluer calismasinda orgiitlerde
“ataerkil degerleri” icsellestirildigini belirterek 6zellikle erkek yoneticilere daha fazla

destek verildigini saptamistir. Erkek yoneticilerin 6nyargilarina maruz kalmamalarindan
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dolay1 kariyer hedefleri daha yiiksek olabilirken, kadin yoneticilere olan 6nyargilar, kadin
ogretmenlerin kariyer hedefleri {izerinde engel teskil etmektedir (5). Tirker yaptigi
caligmasinda cinsel kimliklerden dolay1r Onyargilarin olustugunu saptamistir. Kadin
yoneticilere karsi olan onyargilarin erkeklere karsi olan onyargilara gore cok daha fazla
oldugu tespit edilmistir. Bu durum kadin yoneticilerin kariyerler {izerindeki en énemli
faktorlerden birinin 6nyargilar oldugunu gostermektedir (10). Tiim bu ¢alismalar bizim
calismamiza paralellik gostermektedir. Kadinlarin c¢alismalar1 istenmekle beraber
yiikselmeleri istenmemektedir. Yapilan arastirmalar géstermektedir ki, erkek calisanlarin
yoneticilik pozisyonuna uygun oldugu anlayist daha yaygindir. Kadinlarin karar verme,
sorumluluk iistlenme, fazla mesai yapma, kontrol etme gibi vasiflarinin erkeklere gore

daha zayif kalacag1 dnyargisi, kadin ¢alisanlarin kariyerleri oniinde engeldir.

5.2. Kadin Akademisyenlerin Kariyer Engellerinde Kisisel Ozelliklerin

Etkisinin Tartisilmasi

Kadin akademisyenlerin kariyer engelleri algilar1 ile yas arasindaki iligki
incelendiginde, “orgiit kiiltiirii ve politikalar1”, “coklu rol iistlenme”, “orgiitsel kosullar”,
“kaliplagmig Onyargilar” alt boyutlar ile yas arasinda istatistiksel olarak anlamli iliski
tespit edilmistir. Buna gore yas arttik¢a kariyer engeli algisinin azaldig: tespit edilmistir.
Gen¢ kadin akademisyenlerin kariyer engeli algilar1 daha yasli olan kadin
akademisyenlere gore daha fazladir. Gen¢ kadin akademisyenlerin meslekte yeni
olmalarindan kaynakli olarak daha fazla sorunla karsilagmalar1 ve gelecek planlarinin
olmasi, kariyer engeli algisini arttirtyor olabilir. Buna karsin yasi ilerlemis olan kadin
akademisyenlerin gelecek beklentisinin azalmasi, isindeki son noktaya yaklagmis olmasi
gibi durumlar nedeniyle kariyer engelleri algilar1 daha diisiik olabilir. Bakioglu ve Inand:
caligmalarinda yas1 ilerlemis olan kadin 6gretmenlerin fiziksel ve zihinsel olarak
yeterlilige ulagsmis olmalarinin  kariyer algilarini olumlu ydnde degistirdigini
belirtmislerdir (136). Bizim ¢alismamiza benzer sekilde Inandi vd. ¢alismalarinda kadin
ogretmenlerin ilerleyen yaslarinin deneycilik ve aktivizm evresi oldugunu belirterek bu
evrede kadin 6gretmenlerin daha hirshi ve kendine giiven dolu olduklarini belirtmislerdir.
Bu durum kadin 6gretmenlerin kariyer algilarin1 yiikseltmektedir (137). Tim bu
calismalar bizim calismamiza paralellik gostermektedir. Yasi ilerlemis olan kadin
akademisyenlerin, yillar boyunca isleri i¢cin emek harcayarak bir yerlere gelmis

olmalarindan kaynakli olarak kariyer engeli algilar1 diisiiktiir. Geng akademisyenlerin
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meslekte yeni olmalar1 ve is tecriibelerinin diisiikk olmasi, karsilastiklari zorluklar

karsisinda problemlerini ¢g6zememelerine neden olabilmektedir.

Kadin akademisyenlerin kariyer engelleri algilar1 ile medeni durum arasindaki
iliski incelendiginde, “Orgiit kiiltiirli ve politikalar1”, “coklu rol listlenme” alt boyutlari ile
medeni durum arasinda istatistiksel olarak anlamli iliski tespit edilememisken (p>0, 05),
“orgiitsel kosullar”, “kaliplagmis Onyargilar” alt boyutlar1 ile medeni durum arasinda
istatistiksel olarak anlamli iliski tespit edilmistir (p<0, 05). Buna gore “orgiitsel kosullar”,
“kaliplagsmis 6nyargilar” alt boyutlarinda bekar kadin akademisyenlerin kariyer engelleri
algilar1 evli kadin akademisyenlere gore daha fazladir. Inand1 vd. ¢alismalarinda Tiirk
toplumunun geleneksel yapisi geregi bekar kadin 6gretmenlere daha fazla toplumsal bask1
oldugunu belirtmiglerdir. Diger o6gretmenler, veliler ve cevre tarafindan da bekar
ogretmenlerin yonetici konumunda olmasina yonelik olan Onyargilar, bekar kadin
Ogretmenlerin  kariyerleri Oniinde engel teskil edebilmektedir (138). Yapilan
arastirmalarda incelendiginde, kadinlarin evlenerek toplumda bir statii elde etmeleri,
kariyerleri lizerinde de olumlu etki yarattigi sdylenebilir. Tiim bu ¢alismalar bizim
calismamiza paralellik gostermektedir. Kadinin evlenmesi toplumsal statiislinii

yiikseltmekte ve bu durum kadinin is hayatini olumlu yonde etkilemektedir.

Kadin akademisyenlerin kariyer engelleri algilari ile ¢ocuk durumu arasindaki
iliski incelendiginde, “orgiit kiiltiirii ve politikalar1”, “coklu rol iistlenme” alt boyutlar1 ile
¢ocuk durumu arasinda istatistiksel olarak anlamli iligki tespit edilememisken (p>0, 05),
“orgiitsel kosullar”, “kaliplasmis Onyargilar” alt boyutlar1 ile ¢ocuk durumu arasinda
istatistiksel olarak anlamli iligki tespit edilmistir (p<0, 05). Buna gore “Orglitsel kosullar”,
“kaliplagsmig Onyargilar” alt boyutlarinda ¢ocugu olan kadin akademisyenlerin kariyer
engelleri algilar1 ¢cocugu olmayan kadin akademisyenlere gore daha fazladir. Bu durum
evine ve ¢ocuklarina karst daha fazla sorumlulugu olan kadin akademisyenlerin,
kariyerlerinin olumsuz yonde etkilendigini gostermektedir. Bizim c¢alismamiza benzer
sekilde Gonen ve Hablemit ¢aligmasinda evine karsi daha fazla sorumlulugu olan kadin
ogretmenlerin, kariyerlerinin olumsuz yonde etkilendigini tespit etmistir (125). Yine
Biiyiikbes vd. ¢alismasinda ev sorumluluklari fazla olan ve evle ilgili destek almayan
kadinlarin kendilerini yetersiz hissettiklerini belirtmistir. Evine ve cocuklarina karsi
gorevlerin artmasi ve esin desteginin yetersiz oldugu durumlarda kadinlarin yagama karsi
yabancilastiklart ve bu durumun is hayatlarin1 da olumsuz yonde etkiledigi tespit

edilmistir (135). Bizim ¢aligmamiza ek olarak Giindiiz ¢alismasinda ise ¢ocuk sayisi fazla
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olan kadin 6gretmenlerin ¢evreye karsi duyarliliklarinin arttigini ve bu durumun kadin
ogretmenlerin kariyer engeli algilarii diistirdiigiinii tespit etmistir (128). Bu arastirma
sonucu ile daha 6nce yapilmig arastirmalar incelendiginde benzer ve farkli sonuclar elde
edildigi goriilmektedir. Kadin ¢alisanlarin ¢ocuklarinin olmasi veya olmamasi kariyerleri
tizerinde farkli etkiler yaratabilmektedir. Bu durum cocuklarin ka¢ yasinda oldugu,
cocuklara bakan baska birilerinin varligi, ev islerinde destek alma durumu, kadinin diger
sorumluluklarinin varlig1 gibi faktorlere gore degisiklik gosteriyor olabilir. Tiim bu

caligmalar bizim ¢alismamiza paralellik géstermektedir.

Kadin akademisyenlerin kariyer engelleri algilar1 ile unvanlar1 arasindaki iliski
incelendiginde, “Orgiit kiiltiiri ve politikalar1”, “coklu rol {istlenme”, “6rgiitsel kosullar”,
“kaliplasmig 6nyargilar” alt boyutlari ile unvan arasinda istatistiksel olarak anlamli iligki
tespit edilmistir (p<0, 05). Buna gore “orgiit kiiltiirii ve politikalar1”, “coklu rol tistlenme”,
“oOrgiitsel kosullar”, “kaliplasmis Onyargilar” alt boyutlarinda okutman olarak gorev
yapan kadin akademisyenlerin kariyer engelleri algilari en yiliksekken, profesér unvanina
sahip kadin akademisyenlerin kariyer engelleri algilari en diisiik diizeydedir. Profesorliik
diizeyine yiikselmis olan kadin akademisyenin kendine olan giiveninin daha yiiksek
olmasi ve ¢evresindeki diger calisanlarin ona karsi olan tutumlarinin daha saygin olmast,
kariyer hedeflerini yiikseltmektedir. Bununla beraber meslege heniiz yeni baglamis olan

akademisyenlerin stleri tarafindan gordiikleri baski kariyerleri Oniinde engel

olusturabilir.

Kadin akademisyenlerin kariyer engelleri algilar1 ile meslegi isteyerek se¢me
durumu arasindaki iliski incelendiginde, “Orgiit kiiltiirii ve politikalar”, “coklu rol
iistlenme” alt boyutlar1 ile meslegi isteyerek segme durumu arasinda istatistiksel olarak
anlamli iligki tespit edilmisken (p<0, 05), “orgiitsel kosullar”, “kaliplagmig dnyargilar”
alt boyutlar1 ile meslegi isteyerek secme durumu arasinda istatistiksel olarak anlaml iliski
tespit edilememistir (p>0, 05). Buna gore “Orgiit kiiltiirii ve politikalar1”, “coklu rol
iistlenme” alt boyutlarinda meslegi isteyerek segmeyen kadin akademisyenlerin kariyer
engelleri meslegi isteyerek secen kadin akademisyenlere gore daha yiiksektir. Meslegi
isteyerek se¢cmemis olan kadin akademisyenlerin meslege karsi zayif ilgi duymalari,
meslekte karsilastiklari sorunlar karsisinda caresizlik hissetmeleri gibi nedenler, kariyer

engelleri algilarin1  arttirtyor  olabilir.  Meslegi isteyerek se¢gmis olan kadin

akademisyenlerin, meslek hakkinda daha oOnce bilgi sahibi olmalari, meslekte
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karsilasabilecek sorunlari daha Onceden tespit etmis olmalar1 gibi nedenler kariyer

planlar1 {izerinde olumlu etki yaratiyor olabilir.

Kadin akademisyenlerin kariyer engelleri algilart ile idari gorev durumlar
arasindaki iligki incelendiginde, “Orgiit kiiltiirii ve politikalar1”, “goklu rol iistlenme”,
“orgiitsel kosullar”, “kaliplasmis Onyargilar” alt boyutlar1 ile idari gorev arasinda
istatistiksel olarak anlamli iligki tespit edilmistir. Buna gore “Orgiit kiltiri ve
politikalar”, “coklu rol iistlenme”, “Orgiitsel kosullar”, “kaliplagsmis Onyargilar” alt
boyutlarinda idari gérevi bulunmayan kadin akademisyenlerin kariyer engelleri, idari
gdrevi bulunan kadin akademisyenlere gore daha yiiksektir. Idari géreve sahip olan kadin
akademisyenlerin mevcut konumlari onlara karsi olan baskiy1 azaltabilmektedir.
Orgiitlerde baskilar genellikle iistten alta dogrudur. Bu nedenle idari gorevi bulunan yani
iist konumunda olan bir kadin akademisyene olan baski idari gérevi olmayan kadin
akademisyene gore daha az olacaktir. Bu durum kariyer hedefleri iizerinde de dogrudan
etkili olabilmektedir. Bizim ¢alismamiza benzer sekilde Bajdo ve Dickson ¢alismalarinda
hiyerarsik otoritenin bireye giic kazandirdigini belirtmislerdir. Kendini daha giiglii
hisseden ¢alisan kariyer hedeflerine de daha etkin sekilde yon verebilmektedir (6). Bizim
calismamizda da idari gorev sayesinde otoriter giic kazanan kadin akademisyenlerin
kariyer engelli algilar1 daha diisiik ¢ikmistir. Otoriter bir gii¢c kazanan kadin ¢alisanlar
kariyer hedeflerine daha uygun sekilde hareket ediyor olabilirler. Yine Oriicii vd.
calismasinda karar mekanizmalarinda yer alan kadin ¢alisanlarin kariyer yollarinin daha
acik oldugunu belirtmistir (3). Yoneticilik pozisyonuna gelmis olan kadinlar, karar alma

ve sorumluluk iistlenme pozisyonuna ulagsmalarindan kaynakli olarak kariyer hedefleri

daha yiiksek olabilir. Tiim bu ¢aligmalar bizim ¢aligmamiza paralellik géstermektedir.

5.3. Kadin Akademisyenlerin Kariyer Engellerinde Mobbing, Is Tatmini ve
Orgiitsel Baghligin Etkisinin Tartisilmasi

Kadin akademisyenlerin kariyer engelleri algilar1 ile mobbing eylemine maruz
kalma durumu arasindaki iliski incelendiginde, “orgiit kiiltiirii ve politikalar1”, “coklu rol
istlenme™ alt boyutlar1 ile mobbing eylemine maruz kalma durumu arasinda istatistiksel
olarak anlamli iligki tespit edilmisken (p<0, 05), “Orgiitsel kosullar”, “kaliplasmis
Onyargilar” alt boyutlar1 ile mobbing eylemine maruz kalma durumu arasinda istatistiksel
olarak anlamli iliski tespit edilememistir (p>0, 05). Buna gore “orgiit kiiltiirii ve

9% <6

politikalar1”, “coklu rol iistlenme” alt boyutlarinda mobbing eylemine maruz kalan kadin
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akademisyenlerin kariyer engeli algilari, mobbing eylemine maruz kalmayan kadin
akademisyenlere gore daha yiiksektir. Mobbing eylemine maruz kalan kadin
akademisyenlerin isleriyle 1ilgili gelecek planlart da zayiflamaktadir. Kadin
akademisyenler mobbing eylemleri sonrasinda daha fazla ayni is ortaminda ¢alismak
istemeyebilir ve isten ayrilma niyeti artabilir. Bu durum mobbing eylemine maruz kalan
kadin akademisyenlerin kariyer planlarini da olumsuz yonde etkilemektedir. Yapilan
bircok calismada kadin c¢alisanlarin erkek calisanlara gore daha fazla mobbing
eylemlerine maruz kaldiklar1 gériilmektedir (2, 137-139). Kadinlarin is ortaminda
mobbing eylemlerine maruz kalmalari, kariyerlerini negatif yonde etkilemektedir.
Mobbing eylemleri kadin c¢aligsanlarin ise karsi olan olumlu duygularint yok edebilir ve
isle ilgili hedeflerini ortadan kaldirabilir. Tiim bu ¢aligmalar bizim ¢alismamiza paralellik

gostermektedir.

Kadin akademisyenlerin kariyer engelleri algilar1 ile is tatmini durumlar
arasindaki iligki incelendiginde, “6rgiit kiiltiirii ve politikalar1”, “coklu rol {istlenme”,
“oOrgiitsel kosullar”, “kaliplasmig Onyargilar” alt boyutlar1 ile is tatmini arasinda
istatistiksel olarak anlamli iligki tespit edilmistir (p<0, 05). Buna gore “Orgiit kiiltiirii ve
politikalar”, “coklu rol tistlenme”, “Orgiitsel kosullar”, “kaliplagsmis Onyargilar” alt
boyutlarinda is tatmin algist ylikseldikce kariyer engelleri algisiin diistiigi
goriilmektedir. Kadin akademisyenlerin islerine karsi tatmin algilar yiikseldikg¢e kariyer
engeli algilar1 diismektedir. Bizim calismamiza benzer sekilde Inandi ve Tung¢ kadin
ogretmenlerin kariyer engelleri ve is doyum diizeyleri arasindaki iliskiyi inceledikleri
caligmalarinda kariyer engelleri ve i3 doyumu arasinda anlamli ancak diisiik diizeyde
iligki tespit etmislerdir. Kadin 6gretmenlerin kariyer engelleri algilarinin is doyum diizeyi
tizerinde sinirh etkisi oldugu tespit edilmistir (140). Bu durum kadinlarin ailelerinden ve
sosyal ¢gevrelerinden, onlarin yonetici olmalarina dair bir beklentilerinin olmamasi ve bu
durumun is doyumunu etkilememesi olarak agiklanmustir (133). Yine Inandi
caligmalarinda kadin 6gretmenlerin ailelerinden gelen destegin is doyumunu arttirdigini
bununla beraber ailelerine kars1 olan sorumluluklarinin kadin 6gretmenler iizerinde
kariyer engeli olusturdugunu saptamiglardir (141). Tastan ve Tiryaki g¢alismasinda
Ogretmenlerin is doyumu iizerinde yiikselme olanaklarinin ve ¢alisma kosullarinin etkili
oldugunu saptamistir (142). Inand: vd. toplumda kadmin éncelikli gérevlerinin ailesiyle

ilgilenmek oldugu goriisii dogrultusunda yaptiklart calismalarinda, kadimin kariyer

planlarmin sinirlt oldugu belirtilmistir. Kadinlarin yiiksek kariyer hedeflerinin olmamasi
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nedeniyle is tatmin algisinin kariyer engeli algisina gore farklilasmadigr tespit edilmistir
(111). Ayan vd. caligmalarinda gelecek beklentisi ve is doyumu arasindaki iligkiyi
incelemisler ve gelecek beklentisi yiiksek olan 6gretmenlerin is doyum algilarinin da
yiiksek oldugunu tespit etmislerdir. Kariyer engeli ile kars1 karsiya kalan 6gretmenlerin
gelecek beklentilerinin olumsuz yonde etkilenmesinin is doyumlarini da diistirdiigii tespit
edilmistir (143). Is kars1 olan tatmin duygusunun zayif olmasi, kadm akademisyenlerin
kariyer algilarim1 zayiflatabilir. Kadin akademisyenlerin yaptiklar1 isten tatmin
olmamalari, gelecek planlarmin da olmamasina sebebiyet verebilir. Tiim bu ¢alismalar

bizim ¢alismamiza paralellik gostermektedir.

Kadin akademisyenlerin kariyer engelleri algilar ile orgiitsel baglilik durumlari
arasindaki iligki incelendiginde, “Orgiit kiiltiirii ve politikalar1”, “goklu rol iistlenme”,
“orgiitsel kosullar”, “kaliplasmis Onyargilar” alt boyutlar1 ile orgiitsel baglilik arasinda
istatistiksel olarak anlaml iligki tespit edilmistir (p<<0, 05). Buna gore “orgiit kiiltiirii ve
politikalar”, “coklu rol tistlenme”, “Orgiitsel kosullar”, “kaliplagsmis Onyargilar” alt
boyutlarinda orgiitsel baglilik algis1 yiikseldik¢e kariyer engelleri algisinin diistiigii
goriilmektedir. Bizim ¢alismamiza benzer sekilde Tikeltiirk ve Per¢in ¢alismalarinda
ailevi rol ve sorumluluklarin1 bir kenara birakarak kariyer hedefleri dogrultusunda
ilerleyen kadinlarin iist tepe yonetimden kaynakli bir ayrimcilik veya engellemeye
karsilasmalart durumunda orgiitsel baglilik algilarinin azalacagini belirtmislerdir (126).
Kadin akademisyenlerin orgiite karsi olan baghiliklarinin zayif olmasi, kariyer algilarini
da zayiflatacaktir. Kariyer algisinin zayif olmasi, oOrgiite olan bagliligit daha da
zayiflatabilir. Kadinlarin yoneticilerinden ve is arkadaslarindan destek gérmemeleri ve
problemleri karsisinda tek baslarina kalmalar1 baglilik algilarinin zayiflamasina neden

olabilmekte ve bu durum kariyerleri Oniinde engel teskil edebilmektedir. Tiim bu

caligmalar bizim ¢aligmamiza paralellik gostermektedir.
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6. SONUC VE ONERILER

Arastirmada yiiksekogretimde spor egitimi veren kadin akademisyenlerin meslek
hayatlarinda karsilasmis olduklar1 kariyer engelleri incelenmistir. Her ne kadar
O0gretmenlik meslegi toplum tarafindan kadinlarin yapabilecegi bir meslek olarak
algilansa da, spor alaninda kadimin yer almast toplum tarafindan hos
karsilanmayabilmektedir. Giliniimiiz toplumunda spor, erkeklerin ugras verdikleri
faaliyetler olarak algilanabilmekte ve bununla beraber spora olan ilgi erkek sporlarina
yonelik olabilmektedir. Bu durum kadinin spordan uzaklasmasina sebebiyet
verebilmektedir. Bu dogrultuda spor alaninda egitim veren kadinlarin, erkeklere gore

daha fazla kariyer engeliyle karsilagmalari olasi bir durumdur.
Bu arastirma kapsaminda elde edilen sonuglar su sekildedir:

e Arastirma sonucunda kadinlarin ¢oklu rol iistlenme durumlarinin kariyer
engelleri algisi tizerinde etkili oldugu disiiniilmektedir. Kadin gocuk
bakimi, ev isi gibi sorumluluklar1 biiyiik cogunlukla yiiklenirken ayni
zamanda Kkariyer hedeflerini de belirlemeye ¢alisabilmektedir.

e Aragtirma sonucunda On yargilarin kadinlarin kariyer engelleri algisi
tizerinde etkili oldugu diistiniilmektedir.

e Arastirma sonucunda Orgiitsel kosullarin kadinlarin kariyer engelleri algisi
iizerinde etkili oldugu diisiiniilmektedir.

e Literatlirde spor ve kadin iligskisinin zayif oldugu siklikla
belirtilebilmektedir. Spor erkek isi olarak goriilebilmektedir. Bu durum
spor alaninda egitim veren kadinlarin da kariyerleri iizerinde 6nemli bir
engel olusturabilmektedir.

e Arastirma sonucunda kadin akademisyenlerin “Orglit kiltlirii ve
politikalar1”, “coklu rol istlenme”, “orgiitsel kosullar”, “kaliplasmis
onyargilar” kaynakli kariyer engellerinin oldugu bunun yan1 sira mobbing
eylemlerine maruz kaldiklar diisiiniilmektedir. Ayrica kariyer engellerine
bagli olarak is tatminleri ve Orglitsel baglilik algilarinin distigi

diistiniilmektedir.
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Oneriler
Yukaridaki incelemeler ve yorumlamalar dogrultusunda 6neriler asagidaki gibidir:

e Kadmin kariyer hedefine katki saglamak adina, aile sorumluluklar1 sadece
kadina yiiklenmemeli, diger aile fertleri tarafindan paylasilabilir.

e Toplumsal algi ¢ergevesinde kariyer yalmizca erkek isi olarak
gorilmemeli, kadmlarin  kariyer yapmalar1 toplum algisinda
olaganlastirilabilir.

e Kiigiik kiz ¢ocuklarini okula gondermeyen toplumsal alg1, kadinin kariyer
hedefleri iizerindeki en biiyiik engel olarak goriilebilir bu nedenle kiz
cocuklarin egitimine 6nem verilebilir.

e Kadmlarin kariyer yapmalarini engelleyen onemli etkenler géz Oniinde
bulunduruldugunda, {iniversiteler tarafindan kadmnlarin  kariyer
hedeflerine yonelik ortamlarin yaratilmasi, hizmetici egitimlerin verilmesi
ve kadinlarin cesaretlendirilmesi 6nemli olabilir.

e Ozellikle spor medyas: tarafindan kadin sporlarina daha fazla yer
verilerek, toplumda kadin ve spor algis1 gii¢lendirilebilir.

e Bu calisma yalnizca spor alaninda egitim veren kadin akademisyenler
iizerinde  yapimustir.  Ileride  yapilacak  olan  calismalarda
yiikksekogretimlerdin -~ diger  alanlarinda  egitim  veren  kadin
akademisyenlerin ve diger spor alanlarinda ¢alismakta olan kadinlarin
kariyer engelleri algilar1 da tespit edilerek karsilastirmalar yapilabilir.

e Bu alismada yalnizca nicel veri analizi yapilmustir. Ileride yapilacak olan
caligmalarda kadin ¢alisanlarla goriismeler yapilarak nitel veri analiziyle

calisma desteklenebilir.
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EK-3: Anket Formu

1. KiSISEL BILGILERE iLISKIN SORULAR

a. Yasimz?
() 25 yas alt1 () 26-32 () 33-42 () 43-50 () 51 ve tizeri

b. Medeni Durumunuz:
() Evli () Bekar

¢. Cocugunuz var m?

() Hayir () Evet (¢cocuk sayist............ )

d. Unvaniniz:

(148) Arastirma gorevlisi (39 ) Okutman (103) Yardimci Dogent
(58 ) Dogent ( 14) Profesor

e. Mesleginizi isteyerek mi sectiniz?
() Evet () Hayir

f. Idari goreviniz var m?
() Evet () Hayr

2. KADIN AKADEMISYENLERIN KARIYER ENGELLERINE ILISKIN SORULAR

a. Calisma hayatiniz boyunca mobbing eylemine maruz kaldiniz mi?
() Evet ise kisaca agiklar misiniz:

() Hayrr

b. Cevabiniz evet ise, mobbing eylemleri hangi cinsiyet grubu tarafindan uygulandi?

() Kadm () Erkek

() Kadin ve erkek ayni anda () Kadin ve erkek farkli zamanda

c. Is tatmin durumunuz nedir?

() Maddi ve manevi tatmin olmuyorum () Sadece maddi yonden tatmin ediyor.
() Maddi ve manevi olarak tatmin ediyor. () Isimle ilgili kariyer hedeflerim ¢ok
yiiksek.

c. Orgiitsel baglilik durumunuz nedir?

() Isimi birakmay1 planltyorum. ( ) Isimi sadece maddi kazang¢ icin
yapiyorum.

() Isime bagliyim bu pozisyonda devam edebilirim. () Isimle ilgili kariyer hedeflerim ¢ok
yiiksek.
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d. Kariyer engelleri olcegi asagida yer almaktadir. Liitfen size uygun olan secenegi (X)
olarak isaretleyiniz.

= £ :
= g
$E = & & g:
cE E z 2 Iz
8% 5§ 5 5 =
A V2 N 2 X v
1.Calisifim  kurumda  yoneticiler  kendi (1) (2 (3) (4) (5)

arkadaglarin yoneticillk  pozisyonlarina

gorevlendirmektedir.
2. Calistifim  kurumda  kariyer  gelisimimi (1) (2 (3) (4) (5)
destekleyecek  yeterli  mentorluk iligkisi
bulunmamaktadir.
3. Calistigim kurumda ekip ¢aligmasinin yeterli (1) (2) (3) (4) (5)
olmamasi kariyer gelisimimi zorlagtirmaktadir.
4. Calistigim kurumdaki akademisyen (1) (2) (3) 4) (5)
yoneticiler akademik gelisimimi
desteklememektedir.
5. Calistifim kurumdaki yoneticilerin otokratik (1) (2) (3) 4) (5)
bir yonetim tarz1 sergilemesi kariyer gelisimimi
olumsuz etkilemektedir.
6. Calistifim  kurumda  ayrnimceilifa  maruz (1) (2) (3) 4) (5)
kalmak kariyerimi olumsuz etkilemektedir.
7. Dedikodu ve soylentiler kariyer gelisimimi (1) (2) (3) (4) (5)
olumsuz etkilemektedir.
8. Rol model alabilecegim yeterli sayida (1) (2) (3) (4) (5)
akademisyen bulunmamaktadir.
9. Akademik olarak yiikselebilmem i¢in diger (1) (2) (3) (4) (5)
alanlardaki akademisyenlere gore daha fazla
calismam beklenmektedir.
10. Akademik olarak yiikselebilmem i¢in diger (1) (2) (3) (4) (5)
alanlardaki akademisyenlere gore daha fazla
calismam beklenmektedir.
11. Akademisyen yoneticiler terfi konusunda adil Q) (2) (3) 4) (5)
davranmamaktadir.
12. Calisigim kurumda hak ettigim kadrolara (1) (2) (3) 4) (5)
atanmamak kariyerimi olumsuz etkiliyor.
13. Ders yiikii, stajlar, idari gorevler, okulun (1) (2) (3) (4) (5)
isleri vb. nedenlerle kariyerimde
ilerleyemiyorum.
14. Calisigim sehirdeki olanaklar  kariyer (1) (2) (3) (4) (5)
gelisimimi desteklemiyor.
15. Alanimizdaki akademisyenler {ist diizey (1) (2) (3) 4) (5)
yonetici pozisyonlarina tercih edilmemektedir.
16. Akademik yasam iyi bir anne olmay: (1) (2) (3) (4) (5)

engeller.

17. Kariyer gelisimim igin sosyal hayatimdan 1) (2) (3) 4) (5)
ozverili olmak zorunda kaliyorum.

18. Aile yasami, akademik calismalarimi 1) (2) (3) 4) (5)
aksatiyor.

19. Akademik yasam iyi bir es olmay1 engeller. (1) (2) 3) (4) (5)
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20. Kariyer gelisimim icin aile yasantimdan (1) (2) 3) (4) (5)
Ozverili olmak zorunda kaliyorum.

21. Ailem ile yeteri kadar zaman geciremedigim 1) (2) (3) 4) (5)
icin kendimi suglu hissediyorum.

22. Ailem uzun saatler boyunca caligmami hos 1) (2) (3) 4) (5)
karsilamryor.

23. Ailem tatil donemlerinde calismami hos (1) (2) (3) (4) (5)
kargilamiyor

24. Is ve aile yasami arasinda denge kurmakta 1) (2) (3) 4) (5)
zorlaniyorum.

25. Aile icinde erkeklerden daha fazla (1) (2) (3) (4) (5)
sorumluluk iistleniyorum

26. Gelir diizeyim kurs, sempozyum Vb, (1) 2 (3) 4) (5)
faaliyetlere katilmamu engelliyor.
27. Gelir diizeyim arastirma yapma, Kitap, dergi (1) (2 (3) (4) (5)

vb, materyal almama zorlastiriyor.

28. Gelir diizeyim akademik kariyer yapmamu (1) (2 (3) (4) (5)
engelliyor.

29. Arastirma, bilimsel toplantt vb, konularda @ 2 3 (@) (5)
kurum i¢i ve kurum disindan yeteri kadar maddi

destek alamiyorum .

30. Akademik yiikseltme kriterleri kariyer (1) (2) (3 4) (5)
basamaklarinda yiikselmemi engelliyor.

31. Calisilan kurum disinda baska bir kurumda @ (2 3 4) %)
lisansiisti  egitim almak kariyer gelisimini

olumsuz etkiliyor

32. Uluslararasi yayin yapma zorlugundan dolay1 (1) (2 (3) (4) (5)
kariyerimde ilerleyemiyorum.

33. Ust diizey yonetici olmak icin yeteneklerimi @ 2 3 (@) (5)
yeterli gormiiyorum.

34. Disiplinli ¢alisma  aligkanligina  sahip Q) (2) 3 4) %)
olmamak, Kariyer gelisimimi engelliyor.

35. Akademik yasamin giicliikleri ile bag @ 2 3 4 (5)

edemiyorum.

36. Yonetici olursam yalniz kalma korkusu @ 2 3 4 )
yasarim.

37. Verimli ¢alisamamak kariyer hedeflerimi @ 2 3 4 (5)
engelliyor.

38. Akademik egitim firsatlarindan  diger @ 2 3 4 (5)
akademisyenlerle esit sekilde yararlanamiyorum.

39. Mesai saatleri disinda ¢alismay1 sevmiyorum. @ 2 (3) (4) (5)
40. Sehirler arast ya da tilkeler arasi seyahatlere @ 2 3 4 )
sicak bakmiyorum.

Not: 1-Kaynaklar, ait olduklar1 ciimlenin sonunda numaralandirilarak belirtilmelidir.
2-Literatiir dzeti, ilgili konuda yayilanmis en son kaynaklari kapsamalidir.
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