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OZET

Ulkemizin lokomotif sektérlerinden biri olan turizm sektorii ayni zamanda kadin
calisanlarin en yogun olarak istihdam edildigi alanlardan biridir. Fakat sézkonusu kadin
calisanlarin yonetim kademelerinde temsili noktasinda yetersizlikler yasanmaktadir. Kadin
yoneticiler genellikle alt ve orta diizey kadrolarda yogunlasirken Ozellikle karar verici tepe
yOnetim pozisyonlarinda kadinlarin temsili sinirli kalmaktadir. Buradan hareketle aragtirmanin
amaci, Tirkiye’de faaliyet gosteren konaklama isletmelerinin tepe yonetimlerinde yer alan
kadin yoOnetici sayisinin yetersizliginin nedenlerini anlamaktir. Ayrica arastirma problemine
eslik eden 10 adet alt problem ile hélihazirda yoneticilik pozisyonunda bulunan kadin
yoneticilerin bakis agilar ile turizm sektoriinde “kadin yonetici olma” kavrami ¢éziimlenmeye
calisgilmistir. Calismada kadin yoneticilerin bu pozisyonlara gelme Oykiileri, is ve aile yasam
dengelerini nasil sagladiklari, turizm sektdriinde bir kadin calisan ve kadin yonetici olmay1
zihinlerinde nasil betimledikleri anlasilmaya ¢aligilmistir.

Aragtirma nitel bir arastirma olup, biitiinciil ¢oklu durum deseninde tasarlanmistir. Bu
amagla Tiirkiye’nin farkli noktalarinda bulunan konaklama tesislerinde gorev yapmakta olan
20 kadin otel miidiirii ile goriismeler yapilmistir. Arastirmada veri toplama araci olarak 10
sorudan olusan yar1 yapilandirilmig gériisme formu kullanilmistir. Elde edilen veriler betimsel
analiz yontemi kullanilarak teorik ¢ergceve ve bulgulara dayanan 10 tema ve bu temalara iliskin
kategori ve alt temalar lizerinden agiklanip yorumlanmustir.

Arastirma sonuglarina gore kadin calisanlarin iist diizey yoneticilik pozisyonlarina
yukselmeleri 6nlinde bireysel, 6rgiitsel ve toplumsal engeller bulundugu ortaya ¢ikmistir. Ayni
zamanda kadin yoneticiler kariyer siire¢leri boyunca en ¢ok ise alim ve yiikselme asamalarinda
ayrimeilik yasadiklarini belirtmislerdir. Bir diger 6nemli sonu¢ da kadinlarin yogun sekilde is
aile catigmas1 yasamalar1 ve mutlaka aile ve es destegi aramalar1 sonucudur. Buna ek olarak
kadin yoneticilerin is yasaminda kadin rol model eksikliklerinin oldugu tespit edilmistir. Ust
diizey pozisyonlarda bulunan kadin yoneticilerin en onemli stratejik 6zellikleri detaycilik,
titizlik ve ¢ok yonlii olma olarak belirlenmistir. Son olarak yonetim pozisyonlarinda kadin
temsilinin artirilmasi adina yasal, orgiitsel ve toplumsal alanda degisim ve diizenlemelerin
yapilmasi gerekliligi ortaya ¢ikmuigtir.

Anahtar Kelimeler: Kadin, Kadin Yonetici, Cam Tavan, Turizm Sekt6érl, Durum Calismasi



SUMMARY
BEING A WOMAN IN MANAGEMENT IN TURKEY: A CASE STUDY INTENDED
FOR TOURISM INDUSTRY

The tourism industry, which is one of the locomotive sectors of our country, is also one
of the areas where female employees are employed most intensively. However, there are
insufficiencies in the representation of these women employees in the management levels.
Female managers generally serve at lower and middle level positions and the representation of
women remains limited especially in decision-making top management positions. Thus, the
purpose of the research is to understand the reasons of inadequate number of female managers
at the top management levels of hotels in Turkey. In addition, consept of “being a women
manger” has been tried to be resolved with 10 sub-problems that accompany the main research
problem by the viewpoint of women managers.

The research is a case study which is one of the qualitative research methods and
designed with multiple case-holistic case study. For this purpose 20 interviews have been made
with women managers from around different parts of the country. In the research, semi-
structured interview form consisting of 10 questions was used as data collection tool. The data
obtained were explained and interpreted by using descriptive analysis method over 10 themes,
categories and sub-themes based on theoretical framework and findings.

According to the results of the research, it is revealed that there are individual,
organizational and social barriers to the promotion of female employees to senior management
positions. At the same time, female managers stated that they experienced the most
discrimination during recruitment and promotion stages during their career. Another important
result is that women experience intensively work-family conflict and seek family and spouse
support. In addition, it was found that female managers lack female role models in business life.
The most important strategic features of the female managers in senior positions are determined
as meticulousness and versatility. Finally, the requirement of making changes and arrangements
in the legal, organizational and social sphere in order to increase women's representation in
management positions has emerged.

Keywords: Woman, Women Manager, Glass Ceiling, Tourism industry, Case Study



ONSOZ

“Ciinkii kadinlar milyonlarca yil boyunca evlerin i¢inde oturdu, simdi ise bu duvarlar
onlarin yaratici giigleri tarafindan delinmistir.” Woolf, 2017: 109

Bu ¢aligsma turizm sektoriinde kadin ¢alisan ve 6zellikle kadin yonetici olma kavramini
temel arastirma problemi olarak ele almaktadir. Pek ¢ok sorumlulugu ayni1 anda sirtlayarak; bir
anne, es, calisan ve yonetici olmanin gereklerini layikiyla yerine getiren, diger bir ifadeyle
mucizeler yaratan kadin yoneticiler hakkinda uzun zamandir ¢alisma yapmayi arzu etmistim.
Uzerinde heyecanla ¢alisabilecegim kadin yéneticiler konusunu danisman hocamin da destegi
ile doktora tezim kapsaminda ele almak istedim. Bu dogrultuda 6zellikle turizm sektort gibi
dinamik, emek-yogun ve ayni zamanda tepe yonetimde kadin temsilinin yetersiz oldugu bir is
alaninda, karar verici pozisyonlarda gorev yapan kadin yoneticilerin goziinden “kadin yonetici
olmak” ve alanyazin bulgulari ile ortaya konmus problemlere yine onlarin géziinden cevaplarin
arandig1 bir nitel aragtirma tasarimlanmistir. Kadin yoneticilerin kendi kariyer ve yasam
Oykiilerini agiga c¢ikaracak derinlemesine goriigmelerle elde edilen veriler nitel arastirma
yontemleri ile analiz edilmis ve sonuglara ulasilmistir.

Doktora siireci tiim doktora dgrencilerinin oldugu gibi benim i¢in de zorlu ve uzun bir
yolculuktu. Bazen yolun sonunu goéremedigimi diisiindiigiim anlar olsa da bu siireci gerek
hocalarimdan aldigim akademik destekler, gerekse ailem ve arkadaslarimdan aldigim manevi
destekler sayesinde tamamlayabilmenin mutlulugunu yasiyorum. Bu yolculukta bana biiyiik
destek saglayan ve kendilerinden ¢ok seyler 6grendigim degerli hocalarima ne kadar tesekkiir
etsem azdir. Cok isteyerek ve zevkle calistigim tez ¢alismamin baslangicindan bitimine dek
sonsuz destegini ve ilgisini esirgemeyen sevgili damigman hocam Dog¢. Dr. V. Riiya
EHTIY AR ’a kalpten tesekkiirlerimi sunmak istiyorum. Tezimin dzellikle yontem béliimiindeki
degerli katkilar igin tez izleme komitesindeki hocalarim Prof. Dr. Ilhan GUNBAYI'ya ve
sundugu yapici elestiriler icin Dog. Dr. F. Ozlem GUZEL’e ¢ok biiyiik tesekkiir bor¢luyum.

Kocaman bir tesekkiirii de her durumda kosulsuz sevgilerini arkamda hissettigim sevgili
aileme bor¢luyum. Umutsuzluga diistiigiim anlarda beni toparlayan ve motive eden canim
annem, hayatimin her asamasinda tiim destegini hep yanimda hissettigim degerli babam ve beni
her zaman dinleyen canim kardesim Tansu... Bu yolculukta benimle beraberdiniz ve siz
olmasaydiniz yol bitmezdi...

Cansu SOLMAZ



GIRIS

“Gelecekte kadin liderler diye bir sey olmayacak. Sadece liderler olacak...”
Sheryl Sandberg, Facebook COO’su

Kadin ve erkek olma kavramlarina toplum tarafindan yiiklenen anlamlar bu iki kelimeyi
sadece biyolojik terimler olmaktan ¢ikarip daha fazlasi haline getirmistir. Kadin ve erkek
olmaya iliskin degerler ve davramis kaliplar1 toplumsal cinsiyet rolleri dogrultusunda
gelistirilmektedir. Bu roller her toplumda farklilik gdsterse de genellikle benzer 6zellikler
gOstermektedir. Bu gercevede ev eksenli yemek, ¢ocuk bakimi, temizlik vs. gibi isler kadinin
birincil sorumlulugu olarak goriiliirken, ¢alismak ve kaba tarifle “para kazanmak” erkek ile
Ozdeslestirilmistir. Dolayistyla tarihsel siire¢ icerisinde kadinlarin is giicii piyasalarina girmesi
gecikmistir. Ozellikle diinyada sanayi devriminden sonra, {ilkemizde de cumhuriyet ile beraber
kadinlarin ticretli isgi statiisiinde ¢aligmaya basladigi1 goriilmektedir. Toplumsal cinsiyet temelli
diisiince ve algilar kadinlarin daha ¢ok kadin eksenli hemsirelik, 6gretmenlik, terzilik ya da
temizlik isciligi gibi islere yonelterek islerin kadin isi ve erkek isi olarak ayrismasina neden
olmustur.

Kadinlarin is yasamina girisleri gibi yonetim pozisyonlarinda kendilerine yer bulmalari
da zor olmustur. Toplumda yerlesik algilarin neden oldugu basmakalip yargilar ve 6nyargilar
kadinlarin yoneticilik pozisyonlar: ile bagdastirilamamasina neden olmustur. Kadinlar is
hayatinda c¢esitli stereotiplerle (kalipyargilar) karsi karsiya kalmakta, “zayif, duygusal,
merhametli” olduklar1 ve is-aile yasamlarimi1 dengeleyemeyecekleri gibi diisiincelerle, orta
diizeyde yonetim kadrolarma kadar ilerleseler dahi, tepe yonetim pozisyonlarina ulagsmakta
guclik cekmektedirler. Bazen de kendi tercihleri ile aile hayatlarim 6n plana alarak Ust
pozisyonlar icin sorumluluk almamakta, Ustlendikleri coklu rollerden dolayir yoneticilik
pozisyonlarina mesafeli yaklasmaktadirlar. Kisisel engelleyici etkenlerin yaninda; mentor ve
rol model eksikligi, kadin dostu ¢alisma ortamlarmin yaratilamamasi, kralice ar1 sendromu,
isletmenin kurumsal olmamasi gibi Orgiitsel faktorler de kadinlarin yonetim basamaklarini
cikmalarina engel teskil edebilmektedir.

Calisan kadinlarin kariyer sorunlar1 ve kadin yoneticiligi 6niindeki engeller konusunda
son yillarda pek cok arastirmaci tarafindan birgok ¢alisma yapilmis olmasina ragmen tepe
yonetim noktalarinda kadinlarm temsili hala istenen seviyede degildir. Ornegin OECD
tilkelerinde kadin yonetici ortalamast %22 iken Tiirkiye’de %13 civarindadir (OECD, 2017).

Bir baska arastirma kurumunun arastirmasinda da Avrupa Birligi iilkelerindeki kadin



yoneticilerin oran1 %27 olarak belirlenmistir (Grant Thornton, 2018). Buradan hareketle
yoneticiligin bir “erkek isi” olarak goriildiigii ve “think manager, think male” paradigmasinin
hala gegerliligini korumakta olan bir goriis oldugu sonucu ¢ikarilabilir.

Kadin-yogun bir is alan1 6zelligi gosteren turizm sektoriinde de kadin calisan ve
yoneticilerin benzer kariyer problemleri yasadigi sOylenebilir. Arastirma sonuglarina gore
kadin yoneticilerin kat hizmetleri, 6nbiiro, insan kaynaklart miidiirliigii gibi orta diizeyde
yonetim kadrolarinda yogunluk gostedikleri sdylenebilirken 6zellikle karar verici tepe yonetim
noktalarinda kadinlarin temsilinin yetersiz oldugu gorllmektedir. Ayrica is aile dengesi
kurmanin gii¢liigii, rol model ve mentor eksikligi, erkeklerin bigimsel olmayan iletisim aglarina
katilamama, Orglitsel destegin yetersiz olmasi, terfilerde firsat esitsizligi yasanmasi ve
kadinlarin kendini kanitlamak icin daha fazla caba sarfetmesi gerekliligi de g¢aligmalara
yansiyan diger bulgular arasindadir (Burrel vd., 1997; Knutson ve Schmidgal, 1999; Li ve
Leung, 2001; Man ve Seacord, 2003; Kattara, 2005; Aydin vd., 2007; Tiikeltiirk ve Sahin, 2008;
Sezen, 2009; Dimovski vd., 2010; Compos-Soria vd., 2011; Ntumba ve McCain, 2011; Ozmen
vd., 2011; Aydag, 2012; Keskin, 2016; Ucyildiz, 2017).

Buradan hareketle bu tez c¢alismasinin amaci, konaklama isletmelerinin tepe
yonetiminde yer alan kadin yonetici sayisinin az olmasimin nedenlerini ortaya koymaktir.
Aragtirmanin amaci baglaminda; c¢alismada turizm sektoriinde, Ust duzey yonetim
pozisyonlarinda kadin bakis agisindan daha fazla yararlanmak ve Tiirkiye’deki otel
isletmelerinin karar verici koltuklarinda yer alabilecek kadin sayisini artirmak amaci ile bazi
sorulara cevap aranmistir. Bu pozisyonlara gelebilmis kadin yoneticilerin kisisel Oykiileri,
deneyimleri, karsilarina ¢ikan engelleri hangi stratejik ozellikleriyle astiklari, alanyazinda
ortaya konan problemleri nasil algiladiklari, ¢6ziim onerileri ve kadin yonetici adaylarina
tavsiyeleri yine ¢aligmada arastirilmis konulardir. Yoneticilik pozisyonundaki kadin turizm
calisanlarinin konaklama isletmelerinin tepe yonetimlerindeki temsili hakkindaki algi, diistince
ve deneyimlerini derinlemesine anlayabilmek {izerine yogunlasan bu calismanin nitel arastirma
yontemleri ile incelenmesinin daha yerinde olacagi diisiiniilmiistiir. Zira alanyazin taramasi
sonucunda, bu konudaki pek ¢ok caligmanin nicel arastirma yontemleri izledigi goriilmiistiir.
Caligmanin bu yoniiyle de alanyazina bir yenilik getirdigi diisiiniilmektedir. Bu amagla 20 kadin
otel muduri ile gortismeler gergeklestirilmistir. Calismada kadin yoneticilerin bu pozisyonlara
gelme Oykiileri, is ve aile yasam dengelerini nasil sagladiklari, turizm sektoriinde bir kadin
calisan ve kadin yonetici olmay1 zihinlerinde nasil betimledikleri anlamaya c¢alisilmigtir. Temel

aragtirma problemine eslik eden 10 adet alt problem yazilmis ve bu sorulara cevap aranmustir.



Tez iki boliimden olusmaktadir. Birinci boliimde kadin ¢alisanlar ve kadin yoneticilere
iliskin alanyazin bilgisine yer verilmistir. Bu boliim bes basliktan olusmaktadir. Birinci kisimda
diinyada ve Tiirkiye’de kadmlarin isglicii piyasalarina dahil olmasi ve kadin ¢alisan ve
yoneticilere iligkin temel gostergelere yer verilmektedir. Ulusal ve uluslararasi pek ¢ok
istatistiki veriye dayanarak kadin isttihdami ve kadin yonetici oranlarinin giincel durumu
sunulmaktadir. Ikinci kisimda ise tarihsel siiregte farkli iktisat anlayislarin1 benimsemis, kadin
istahdam1 iizerine gelistirilen kuramsal yaklasimlar incelenmistir. Ugiincii kisimda ise
Tirkiye’de istihdam edilen kadinlarin ¢alisma yasamlar1 {izerinde belirleyici olan faktorler
lizerinde detayli olarak durulmustur. Dordiincii kisimda, kadin ¢alisanlart  yonetim
pozisyonlarindan uzaklastiran engeller verilmistir. Birinci béliman sonunda gerek yerli gerek
yabanci alanyazinda konu ile ilgili yapilmis arastirmalar ve lisansiistii tez ¢aligmalarinin
bulgular tablolar halinde sunulmustur.

Ikinci béliim ise arastirmanin yontem boliimiidiir. Bu boliimde arastirmanin modeli ve
tasarimina (calisma grubu, veri toplama yontemi, gegerlik ve giivenirlik, veri analizi) yer
verilmistir. Daha sonra elde edilen bulgularin altproblemlere gore paylasimina geg¢ilmistir. Son
olarak elde edilen bulgularin mevcut alanyazin bilgileri ile karsilagtirilarak yorumlanmasi
sonu¢ baghigr altinda verilmistir. Yine bu baslhk altinda arastirmadan ¢ikmis sonuglar
dogrultusunda bu alanda calismak isteyen arastirmacilara ve cesitli paydaslara oOneriler

sunulmustur.



BIiRINCI BOLUM
KADIN CALISANLAR VE KADIN YONETICILER UZERINE GENEL BiR BAKIS

1.1. Diinyada ve Tiirkiye’de Kadin Istihdamina Genel Bir Bakis ve Temel Gostergeler
1.1.1. Kadmlarm Is Giicii Piyasalarina Katilmasi

Tarihin her doneminde kadin; gerek sosyal, gerek ekonomik alanlarda i¢inde yasadigi
donemin kosullarina gore hep var olma g¢abasi gostermistir. Avci-toplayict ilkel donemden
giiniimiiz modern ¢agina kadarki siirecte, kadinlar ev iginde kendilerine yuklenen toplumsal
roller olan anne ve es olma vazifelerini yerine getirirken ayn1 zamanda ev disindaki ¢esitli
faaliyetlerde de kendini kanitlamiglardir.

Eski donemlerden itibaren kadin ve erkegin toplumsal olarak rol paylasimlarinin farkl
oldugu soylenebilmektedir. Erkek yiyecegin getirilmesi ile sorumlu iken kadin daha ¢ok
cocuklarin bakimi gibi ev ile ilgili sorumlulular iistlenmistir. Dolayisiyla kadin kendi alaninda
smirlanmis ve bunun sonucunda ekonomik olarak da 6zglr olamamistir (Aytag, 2001: 19).

Kadin isgiiciiniin ev disinda tcretli ¢alismasinin tarihsel gelisimi noktasinda “Sanayi
Devrimi” 6nemli bir yer tutmaktadir. Ciinkii Sanayi devrimi ile kadmlarin {icretli olarak
calisabilmesi miimkiin olmustur. O zamana kadar kadinlar geleneksel rollerini siirdiirmiislerdir
(Bozkaya, 2013: 71). Sanayi Devrimi; isglctinin yapisint; is kolu, statl, cinsiyet gibi
demografik etmenler bakimindan 6nemli Olglide degistirmis ve gliniimiizdeki anlamiyla isGi
smifinin ortaya ¢ikmasini saglamistir (Citak, 2008: 25).

Sanayilesme ile birlikte tarim ile ge¢imini saglayan nufus, toprak sahipleri tarafindan
topraklarindan c¢ikarilinca kentlere go¢ etmislerdir. Bu durum nufusun cografi yapisini
degistirirken ayn1 zamanda sehirlerde insanlarmn birikmesine sebep olmustur. Isgiiciiniin tarim
disina kaymasi kadinlarin kentlerde ticretli is¢i olarak ¢alismasina olanak saglamistir (Guldal,
2006: 10).

Bu donemde kadinlar daha ¢ok tekstil sektdriinde ve vasif gerektirmeyen islerde yogun
olarak ¢alismiglardir. Fakat 0 donemde baskin olan “birakiniz yapsinlar, birakiniz gegsinler”
seklinde Ozetlenebilecek liberal iktisat anlayisi nedeniyle, kadin isgiicii Ucretleri erkeklere
oranla daha diisiik diizeylerde kalmistir (Bozkaya, 2013: 72).

Kadmin isgiicline katiliminda bir diger 6nemli tarihsel esik 1. ve II. Diinya savaslaridir.
Ozellikle II. Diinya savasi sonrasinda kadin emeginin tarim dis1 alanlarda da gorilmeye

baslananmasi hizlanmistir. I. ve II. Diinya Savaslarmin yasandigi donemlerde, kadinlarin



Ozellikle savas sanayiinde, erkek isgiiciiniin yerini doldurdugu gortlmektedir. 1. Dilnya
Savasi’ndan sonra gerek kamu gerekse hizmet sektorii genislemis bdylece isgiliciinde goriilen
kadin sayisinda artis gorilmistiir. Teknolojik gelismeler sonucunda yeni is alanlari, yeni
yontemler ve yeni Uretim slrecleri kadinlar i¢in yeni is olanaklarini yaratmistir (Tokol, 1999).

Bu gelismelerle birlikte II. Diinya Savasini izleyen donemlerde, gelismis lkelerdeki
kadin isgiicli oranlarinin yiikseldigi goriilmiistiir. Kadin isgiicli sayisinin artmasini pek ¢ok
degiskenin etkiledigi soylenebilmektedir. Kadinlar1 koruyucu yasalarin artmasi, egitime erisim,
toplumun kadinlarin c¢alismasima iliskin tutumunun yumusamasi, ¢alisma standartlarinda
degisiklikler (ofis dig1 ¢alisma gibi), ¢ocuk konusunda saglanan kres gibi imkanlar bunlara
ornek olarak verilebilir (Koray vd., 1999: 214-215).

1970’lerde ortaya ¢ikan ekonomik kriz, Sovyet Sosyalist Cumhuriyetler Birligi’nin
dagilmasi, daha sonraki dénemlerde izlenen liberal politikalar kadin isgiiclnii de etkilemistir.
Istihdam edilen kadin isgiicii giderek azalmus, ¢alisanlar diisiik iicretlerle kayit dis1 calistiriimus
veya evde ya da yart zamanli islerde istihdam edilmistir. (Zeybek, 2010: 14). Bu slrecte
kadinlar ekonomik getirisi daha diisiik islere ve olumsuz is kosullarina daha kolay razi olmuslar,
esnek saatleri olan isleri kabul etmislerdir (Karaca, 2007: 15).

Ulkemizde ise kadmlarm isgiiciine katilmas1 1915 Balkan Savas1 sirasinda erkeklerin
orduya katilmasi sonucunda diisen isgilicii rakamlarini giiclendirmek amaciyla baslamis ve |.
Dinya, Kurtulus ve Il. Dlnya Savaslar sirasinda kadin isgiicii oran1 artarak devam etmistir
(Mardin ve Torun, 2000: 14). I. Diinya Savasi sirasinda, kadinlar memur ve hizmetli olarak
maas karsiliginda hizmet ettikleri gibi terzilik gibi geri hizmetlerde de bulunmuslardir. Ordunun
ithtiyact bulunan pozisyonlara kadinlarin yerlestirilmesi amaciyla kurulmus Kadinlar
Calistirma Cemiyeti Islamiyesi adin1 tasiyan bir de dernek bulunmaktadir (Citci, 1982: 122).

Osmanl1 donemine gelindiginde kadinlarla alakali gelismelerin Tanzimat ve Mesrutiyet
donemlerinde yasandigi soylenebilir. Tanzimat ile birlikte kadinlarin da meslek sahibi
olabilmeleri adina egitim kurumlar1 agilmistir (Oktar, 1998). 1842’de “Ebe Okulu”, 1869’da
“Inas Sanayi Mektebi K1z Sanat Okulu” ve 1870’te “Kiz Ogretmen Okulu” egitime baslamistir.
Boylelikle kadinlarin geleneksel ev disindaki ilk mesleklerinin de temelleri atilmig olmustur
(GOksel, 1993: 134). Kadmlarin yiiksekogretim kurumlarina girmeleri yine bu donemde
gerceklemistir. Hemsirelik egitimi Mesrutiyet doneminde baslamis, kiz Ogrencilerin tip
fakiiltelerine girebilmesi de 1922°de gergeklesmistir (Kurnaz, 1991: 2).

Osmanli doneminde yapilan diizenlemelerde kadin isgiliciiniin yer almadigi

gorulmektedir. 1869 tarihli ilk calisma yasasi olarak adlandirilabilecek Mecelle’de isgi;



hizmetini kiraya veren erkek, “acarei ademi” olarak ge¢mektedir (Citci, 1982: 87). Emredici
nitelikte kurallar getirmemekle birlikte is¢ci ve isverenlere sozlesme ile iligkilerini
diizenlemeleri olanagini saglamistir.

Cumhuriyet Donemi ile birlikte iilkemizde kadinlar daha ©nce bulunamadiklari
alanlarda kendilerini gostermeye baslamiglardir (Arat, 1996: 45). M. Kemal Atatlrk’iin bir yurt
gezisinde; “Tiirk kadini, savas sirasinda iilkeye ¢ok biiylik bir yardimda bulundu, herkes gibi o
da aci1 g¢ekti. Bugiin o 6zgiir olmalidir, egitim gormeli, iilkede erkeklerle esit bir konuma
gelmelidir. Buna hakki vardir.” sozleri, kadinlarin her alanda esit olmasina verdigi 6nemi
gostermektedir (Sag, 2001: 19).

Kiz g¢ocuklarin erkeklerle birlikte ve esit egitim olanaklarina kavusmalart Tevhid-i
Tedrisat (Ogrenim Birligi) Kanunu (1924) ile miimkiin olabilmistir. Medeni Kanun (1926) ile
kadin ve erkeklerin sahip olduklar1 haklar arasinda denge kurulmaya galisilmistir (Yaraman,
2001: 25). 1934 yilinda Millet Meclisi se¢imlerinde kadinlara segme ve se¢ilme haklarinin
taninmasi ile siyasal alanda cinsiyetle ilgili kisitlar da ortadan kalkmistir. Bunun sonucunda
1935 yilinda yapilan milletvekili secimlerinde 18 (%4,6) kadimin parlamentoya girdigi
gOriilmiistiir.

Cumhuriyet doneminde kadmlar en ¢ok Ogretmenlik mesleginde isgiiciine
katilmislardir. 1921 yilindan itibaren Istanbul Universitesine alinan kiz grenciler alinmaya
baglanmis ve bundan sonra diger mesleklerde de kadinlar goriiniir olmaya baslamislardir.
(Ozbay, 1995: 132). 1950’1i ve 1960’11 yillarda kentlerde hizmet sektdrii kadinlar tarafindan
sanayi sektoriine gore daha fazla tercih edilmistir. Kadinlar gelisen hizmetler sektoriiniin farkli
alanlarinda istihdam edilmislerdir (Ecevit, 1995: 117).

1970’li willar birtakim kadin hareketlerinin ortaya ¢iktig1, kadinlarin haklari,
problemleri gibi konularda drgitlenmenin hiz kazandigi yillar olmustur (Citci, 1998). Aym
zamanda bu yillarda kadmnlar Tiirkiye’de; erkeklerle 6zdeslesmis meslekler olarak goriilen
girisimcilik, turizm, reklamcilik ve sigortacilik vb. gibi is alanlarinda yer almaya baslamislardir.
Bu gelismelere ragmen 1980’lerde kadinin halen hem aile i¢inde hem de sosyal hayat1 i¢inde
pek cok esitsiz ve cinsiyet¢i uygulamalarla karsi karsiya oldugu gozlemlenebilmektedir
(Cubukgu ve Arat, 1980). 1990’lardan guniimUze uzanan siiregte yagsanan ekonomik krizlerin
kadinlarin isgiicline katilim orani lizerinde etkili oldugu sdylenebilmektedir.

Goriildigi tizere zaman igerisinde Tiirkiye’de kadinlar belli haklari elde ettikten sonra
isgiicli piyasalarinda daha goriiniir olmuslardir ki bu oranin da OECD iilkelerinde ekonomiye

dahil olan kadin ¢alisanlar ortalamasinin altinda oldugu anlasilmaktadir. Kadin istihdaminin



Onemi ve artirtlmasi konusuna kalkinma planlar1 gibi hazirlanan pek ¢ok raporda sik sik yer
verilse de, Tiirkiye’de kadin istihdami bir problem olarak varligint devam ettirmektedir ve
uluslararasi egilimlerin tersine diisiik oranlarda artmaktadir. Toplumsal cinsiyet rollerine
yonelik is boliimii, toplumun deger yargilari, kadinlarin egitim seviyesinin diisiik olmasi, kente
g0¢, kadinlarin i giliciine dahil olmasimi saglayacak girisimlerin eksikligi, aile hayati ve is
hayatin1 dengeleme noktasinda yasanan sikintilar kadin istthdaminin diigiik olmasina sebep
olabilecek etkenlerden sayilabilir (Durmaz, 2016: 40). Tiirkiye’de kadin ¢alisanlarin profilleri

ve kadin istihdaminin belirleyecilerine ilerideki boliimlerde ayrintili olarak deginilecektir.

1.1.2. Kadmlarin isgiicii Piyasalarina Katilma Oranlan ile lgili Istatistikler

Tiirkiye Istatistik Kurumu (TUIK) 2018 yili verilerine gére; Turkiye niifusunun (82
milyon 3 bin 882 kisi) %50,2’sini erkek niifus (41 milyon 863 bin 902 kisi) ve %49,8’ini kadin
niifus (40 milyon 863 bin 902 kisi) olusturmaktadir (TUIK, 2018b). Kadin ve erkek niifus
oraninin yart yartya olmasia ragmen kadinlar iilkemizde istihdamdan, egitime, siyasetten
yonetime kadar bircok alanda dezavantajlar yasamaktadirlar. Asagida s6z konusu
dezavantajlara deginilecek ve birtakim istatistiki verilere yer verilecektir.

TUIK (2019, Subat) Isgiicii istatistiklerine gore, isgiiciine katilma oran1 %52,5 olarak
gerceklesmistir. Erkeklerde isgiiciine katilma orami %71,4, kadinlarda ise %34 olarak
gerceklesmistir (TUIK, 2019a). Avrupa Birligi Istatistik Dairesi Eurostat’in 2015 verileri,
Avrupa iilkelerinde ¢alisan kadin ortalamasinin %62,3 oldugunu gostermektedir (Schenk,
2016). Tablo 1.1°den de anlasilacagi tizere kadinlarin isgiiciine katiliminin en yiiksek oldugu
iilkelerin basinda Iskandinav iilkeleri gelmektedir. Ozellikle gelismis, giiclii ekonomilerde
kadin isgiicliniin hizmet sektoriinde yogun olarak ¢alistigi goriilmektedir. 2019 yili itibari ile
Ekonomik Kalkinma ve Isbirligi Orgiiti (OECD) iilkeleri arasinda kadimlarin isgiiciine
katiliminin en fazla oldugu iilke %78,7 ile [zlanda olurken, bu iilkeyi %70 ile Isveg ve %67,1
ile Norveg takip etmektedir (Tablo 1.1). Tiirkiye’de kadinlarin isgiine katilim orani ise
%33,6’da kalmistir. Bir baska deyisle Tiirkiye OECD iilkeleri arasinda kadmin isgiiciine
katiliminin en diisiik oldugu iilkedir.

TUIK (2019) istatistikleri verilerine gore egitimli kadinlarin isgiiciine katilma oraninin
daha yiiksek oldugu goriilmektedir. Is giiciine katilim orani; yiiksekdgretim mezunu kadinlarda
%72,7, lise mezunu kadinlar1 iggiicline katilim oran1 %34,3; lise alt1 egitimli kadinlarda %27,7
oraninda gergeklesmistir. Kadin istihdaminin sektorlere gore dagilimi incelendiginde, tarim

alaninda istihdamin kadinlar igin hala belirleyici oldugu goriilmektedir. Imalat, toptan ve



perakende ticaret, insan sagligi ve sosyal hizmet faaliyetleri ve egitim; kadinlarin en yogun

olarak ¢alistiklari is alanlaridir (TUIK, 2019b: 128).

Tablo 1.1 Ulkelere Gore 15-64 Yas Grubu Kadin Cahsanlarin isgiiciine Katihm Oranlar

Ulke
Avustralya
Avusturya
Belcika
Kanada
Sili

Cek C.
Danimarka
Estonya
Finlandiya
Fransa
Almanya
Yunanistan
Macaristan
izlanda
Irlanda
Israil
Italya
Japonya
Kore
Letonya
Litvanya
Liksemburg
Meksika
Hollanda
Y.Zelanda
Norveg
Polonya
Portekiz
Slovak Cum.
Slovenya
Ispanya
1sveg:
Isvigre
Turkiye
Birlesik Krallik
ABD

OECD
Ortalamasi

Kaynak: OECD Statistics, 2019

1995
52,2

36,6
58,5

61,5
66,5
64,8
45,9
43,3
354

37,7
46,7
35,8
50,1
47,0

33,6

44,5
54,0
62,4

48,1

34,3
71,2

34,2
53,2
57,5
53,3

2000
54,5
49,0
43,4
59,4
37,8
51,6
60,1
58,3
63,3
48,2
49,1
40,3
45,5
77,4
50,3
537
35,8
49,3
48,8
49,4
54,4
41,4
38,9
53,7
57,4
68,9
49,7
52,9
52,6
51,5
413
67,5
57,6
26,6
55,0
59,9
51,1

2005
57,0
51,3
45,7
61,7
40,3
50,6
60,4
59,8
64,2
50,5
51,1
42,1
47,8
77,8
54,3
55,7
38,1
48,4
50,3
50,7
50,8
46,4
40,9
55,8
60,8
68,7
47,7
55,3
51,3
52,9
47,0
68,8
59,3
23,3
55,9
59,3
50,3

2010
58,6
54,2
47,7
62,4
45,3
49,3
59,8
62,6
63,7
51,5
53,2
44,1
48,8
77,6
55,7
57,5
38,2
48,5
49,6
53,9
52,5
49,8
42,5
58,9
62,0
68,7
47,6
55,9
51,8
53,3
52,7
67,1
60,0
27,6
56,6
58,6
51,2

2015
59,1
55,4
48,0
61,2
48,2
51,3
57,8
65,3
63,7
51,7
54,7
44,7
53,2
79,3
54,9
59,1
39,8
49,6
51,9
54,1
54,4
54,6
43,4
58,8
63,7
68,3
48,4
53,7
51,9
51,9
53,7
69,5
62,3
31,5
57,7
56,7
51,6

2016
59,3
55,9
47,8
61,3
48,0
51,9
59,4
66,0
63,1
51,7
55,6
45,0
54,1
79,6
56,0
59,4
40,5
50,4
52,2
55,0
55,7
53,5
43,4
58,7
64,5
67,7
48,3
53,5
52,5
52,0
53,6
69,6
62,8
32,5
58,0
56,8
51,9

Meslekler bazinda incelendiginde ise 2012°de kadinlarin % 60,6’s1,

2017
59,8
55,9
48,7
61,5
48,5
52,3
58,2
67,2
63,5
51,5
55,9
44,7
54,6
78,7
55,4
59,3
40,9
51,2
52,7
55,2
55,8
55,0
43,0
58,8
65,4
67,1
48,4
54,1
52,7
53,8
53,2
70,2
62,6
33,6
58,2
57,0

nitelik

gerektirmeyen isler, tarim, hayvancilik vb. ile hizmet ve satis elemanliginda calisirken;

erkeklerde meslekler daha fazla gesitlilik gostermektedir. Egitim diizeylerinin yiiksekligine



ragmen 2014’de kanun yapicilar, {ist diizey yoOneticiler ve miidiirler grubunda kadinlarin
oraninin % 3, erkeklerin orani ise % 9,7 olarak ger¢eklesmistir. Buradan hareketle Tablo 1.
2’den de goriilebilecegi lizere kadinlarin yoneticilik pozisyonlarinda yeterince temsil

edilemedigi s6ylenebilir (Aile ve Sosyal Politikalar Bakanligi, 2014).
Tablo 1.2 istihdamin Mesleklere Gére Dagilimi (%)

Meslek Grubu 2009 2012
Kanun yapicilar, iist diizey yoneticiler ve miidiirler 3,2 3,0
Profesyonel meslek mensuplari 10,1 10,7
Yardimce1 profesyonel meslek mensuplari 7,4 7,3
Biiro ve miisteri hizmetlerinde ¢alisan elemanlar 10,2 10,6
Hizmet ve satig elemanlar1 10,1 11,9
Nitelikli tarim, hayvancilik, aveilik, ormancilik ve su tiriinleri ¢aliganlari 31,6 28,7
Sanatkarlar ve ilgili islerde ¢aliganlar 58 4,4
Tesis ve makine operatorleri ve montajcilar 31 2,4
Nitelik gerektirmeyen islerde galisanlar 18,4 20,0

Kaynak: Aile ve Sosyal Politikalar Bakanligi, 2014

Kadinlarin istthdaminin yani sira, issizlik durumlari incelendigi zaman, 2006 yili
rakamlarma gore; Turkiye genelinde issizlik yiizdelerinin, erkeklerden daha yiiksek oldugu
gorilmektedir. Bu oran 2018 istatistiklerine de yansimis, issizlik orani erkeklerde %9,5
kadilarda ise %13,9 olarak gerceklestirmistir (TUIK, 2019b: 121). Ayrica issiz kadimlarm ve
erkeklerin is arama siireleri degerlendirildiginde, uzun siire is arayan kadinlarin oraninin,
erkeklerden yiiksek oldugu goriilmiistiir. Issiz kadinlarmn is arama siireglerinin daha uzun
olmasi, is arama siirecinde erkeklere oranla daha fazla engel ve giclik yasadiklar1 seklinde de
yorumlanabilir (KAGIDER-TUSIAD, 2008).

Esitsizligin gozlemlenebilecegi bir diger dikkat ¢eken nokta da kadin ve erkek ¢alisanlar
arasindaki iicretlerdedir. Women in Work Index (2017) arastirmasinda, OECD {ilkelerinde
cinsiyet temelinde {icret farkliligi %16 olarak erkeklerin lehine tespit edilmistir. Bu farkin
kapatiimasinin 50 yil gibi uzun bir siire alacag1 tahmin edilmektedir (PwC, 2018). Ulkemiz de
ise Gelir ve Yagsam Kosullar1 Arastirmast (2014) sonuglarina gore, yiiksekogretim mezunu
diizeyinde bir kadin ¢alisanin ortalama yillik geliri, ayn1 egitim diizeyinde bir erkek caliganin
yillik gelirinden %1,3 oraninda diisiik olarak gerceklesmistir (TUIK, 2015).

Cesitli calisma alanlar1 incelendiginde kadin ve erkek arasindaki esitsizlik kendini
goriiniir sekilde belli etmektedir. Siyaset alan1 bu esitsizligin yasandigi alanlardan biridir.
Cenevre’deki Uluslararasi Parlamentolar Birligi’nin raporu, 2013’te kadinlarin parlamento
sandalyelerinin %22’sine sahip oldugunu gostermektedir. Birlik, parlamentolarda kadin-erkek

esitliginin 20 y1l i¢cinde saglanabilecegini belirtmektedir. Raporda ayrica Amerika kitasindaki
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ulkelerin %15,2’1ik oranla, kadin milletvekili ortalamasi en yiiksek olan iilkeler oldugu
belirtilmistir (Schlein, 2014). Arnold Ludwig'in son yiizyilin 1941 liderini inceledigi “Dagimn
Kiral1” eserinde yaptig1 aragtirmasinda, kadin baskan sayis1 27°de kalmistir. Bu oran yaklasik
%1,4’e denk gelmekte ve bu oranin yarisini da iktidar1 ailesinden devir alan kadinlar
olusturmaktadir (Demirel, 2015).

Tiirkiye’nin durumu incelendiginde; 1 Kasim 2015 genel segimlerinde kadin
milletvekili sayis1 81, parlamento’daki kadin temsil oran1 %14,7 olarak gergeklesmis ve
Bakanlar Kurulunda 1 kadin bakan (Aile ve Sosyal Politikalar Bakani) gorev
yapmaktadir. 2018 yili itibari ile 104 kadin milletveli (%17,3) ve 2 kadin bakan kadinlar1 temsil
etmektedir (TUIK, 2019b). Gériildiigii iizere Tiirkiye’de kadm milletvekili oran1 2006°da %3
diizeylerinden 2018’de %17’ye yiikselebilmistir. AB iilkelerinde ise %30 oraninda kadin
milletvekili bulunmaktadir. Buna ek olarak Tiirkiye Biiylik Millet Meclisi’nin ne yazik ki hi¢
kadim baskan1 olmamustir. 2014 itibari ile Isve¢ %45 ile kadinlarin parlamentoda temsil edilme
oran1 en yiiksek iilke olmustur (TUIK, 2014).

30 Mart 2014 vyerel se¢imlerinde, 30 biiyiiksehirde 3 kadin Biiyiiksehir Belediye
Baskani ¢ikmustir. 51 ilde ise 1 kadim belediye baskani segilmistir. Ilcelere bakildiginda; 919
ilge igerisinde sadece 33 ilge kadin belediye bagkani ¢ikarabilmistir (Giircanli, 2014). 2019
yerel segimlerinde ise partilerin gosterdigi toplam 8263 belediye bagkan adayinin, sadece 652’si
yani, %7,89’u kadin olarak belirlenmistir (Esitlik, Adalet, Kadin Platformu, 2019). Secimler
sonucunda 81 ilin sadece 4’tinde kadin belediye baskani se¢ilebilmistir (www.ntv.com.tr). 2016
itibari ile Tirkiye’de kadin vali sayisi ilk kez 3’e yiikselirken (%3,7), 2019 yil1 itibari ile bu
say1 2°dir. Ek olarak 15 kadin kaymakam (%1,9) gorev yapmaktadir. 2018 y1li rakamlarina gore
kadin biiyiikelgilerin orani ise %22,1°dir. Kadin cumhuriyet savcilariin orani %13 iken, kadin
hakimlerin (%44,7) oran1 biraz daha dengelidir (TUIK, 2019b).

Tiirkiye’deki devlet ve vakif iiniversiteleri incelendiginde, Ocak 2019 tarihi itibariyle 5
devlet, 11 vakif {iniversitesinin rektoriin kadinlardan olustugu goriilmektedir. Bu oran tum
rektorler iginde %8’ e tekabiil etmektedir. Kadin dekanlarin orani ise %17,5’tir (KASAUM,
2019). 2018 yili itibari ile akademik kadrolarin ise %42,65’i kadinlar tarafindan
olusturulmaktadir (YOK, 2018). Akademik kadrolarin neredeyse yarisinin  kadin
akademisyenler tarafindan olusmasina ragmen, akademide yonetim pozisyonunda kadin
temsilinin ¢ok asagilarda olmasi dikkat c¢ekicidir. Akademisyen sayilar1 incelendiginde
akademik unvan kademeleri yiikseldik¢e kadin akademisyen oraninin azaldigr goriilmektedir.

Kadin akademisyenlerin sayica en fazla bulundugu unvan arastirma gorevliligi (%33) ve
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ogretim gorevliligi (%25) olurken en az sayida bulunduklar1 kadrolar ise dogentlik (%7,9) ve
profesorlikk kadrolaridir (%10) (Ehtiyar vd., 2019: 299). Ayrica 2019 itibari ile 20 Yuksek
Ogretim Kurulu iiyesinin sadece biri kadindir (YOK, 2019). Tiirkiye Bilim Akademisi baskan1
da erkektir ve konsey iiyeleri arasinda kadin bulunmamaktadir (TESEV, 2019: 21).

1.1.3. Kadin Yéneticilerle Tlgili Istatistikler

Bu bolimde bagimsiz, ulusal ve uluslararast aragtirma kurumlar tarafindan calisma
yasaminda kadinlar1 ele alan ve yoneticilik pozisyonlarinda daha fazla kadin potansiyelinden
yararlanmanin Oniinlii acgabilmek amaciyla yapilmis bazi arastirmalarin sonuglarina
deginilecektir.

OECD iilkelerinden baslamak gerekirse, bu iilkelerde yonetim kurullarinda kadin
bulunma oran1 2017 yil1 itibari ile ortalama % 22 civarindadir. Kadin istthdaminin en ytiksek
oldugu iilkelerden olan Fransa (%43,4), Izlanda (%43) ve Norvec (%42,1), yonetim
kurullarinda bulunan kadin yonetici orani ile de basi ¢gekmektedir. Tablo 1.3’de diger iilkelerin
oranlar1 gorulebilir. Turkiye 2010 yilindan itibaren gelisme gostermis olsa da %13,4 ile
ortalamanin altinda gériinmektedir (OECD Statistics, 2019).

Ust Yénetimde Profil, Beklentiler ve Kariyer Arastirmasinin (2011) sonuglarina gére,
katilimcilarin %97'si erkek yoneticilerden olusmakta, kadinlar iist diizey yonetimde %3
oraninda temsil edilmektedir. Bagimsiz Kadin Direktorler Raporunda (2015), Borsa Istanbul’da
islem goren 417 sirketten 178’ inin yonetim kurullarinda hi¢ kadin iiye bulunmadigina dikkat
cekilmistir. Yonetim kurullarini olusturan 2541 direktdriin % 13’iiniin kadin oldugu ve kadin
direktorlerin tim yonetim kurulu Gyeleri igindeki oraninin %6,5 oldugu tespit edilmistir
(Sabanc1 Universitesi Kurumsal Yénetim Forumu, 2016). Bir baska arastirmanin sonuglaria
gdre 2017 yil1 itibariyle Borsa Istanbul’da islem goéren sirketler arasinda ydnetim kurullarinda
yer alan kadmlarin oran1 %15,2’ye ¢ikmis, yonetim kurullari tamamen erkeklerden olusan
sirketlerin orani ilk defa %40’ altina diismiistiir (Sabanci1 Universitesi Kurumsal Yénetim
Forumu, 2018).

Uluslararas1 Calisma Orgiitii (ILO, 2015) tarafindan yayinlanan “Is Diinyasinda ve
Yonetimde Kadin” (Women in Business and Managment Gaining Momentum) raporu,
kadinlarin CEO ve yonetim kurulu seviyesinde ¢ok az oranlarda temsil edildiklerini ortaya
koymaktadir. Rakamlar diinyada CEO seviyesinde kadin ortalamasinin %5 in altinda oldugunu
gostermektedir. 135 tlkeden 130 bin sirketin arastirildigi ¢alismada {iist diizey kadin yonetici
oran1 Tiirkiye’de %12,4’tlir. Rakamlar %36,6 (Mogolistan) ile %0,2 (Yemen) arasinda
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degismektedir. Durum OECD iilkelerinde de ¢ok fark gostermemekte, kadin CEO ortalamasi

%S5’1n altinda seyretmektedir.

Tablo 1.3 Yonetim Kurullarinda Kadinlarin Oram1 (OECD Ulkeleri)

Ulkeler
Avustralya
Avusturya
Belcika
Kanada
Sili

Cek Cum.
Danimarka
Estonya
Finlandiya
Fransa
Almanya
Yunanistan
Macaristan
izlanda
Irlanda
Israil
Italya
Japonya
Kore
Letonya
Litvanya
Liksenburg
Meksika
Hollanda

Yeni
Zelanda
Norveg

Polonya
Portekiz
Slovak
Cum.
Slovenya
1spanya
1sveg:
Isvicre
Turkiye
Birlesik
Krallik
ABD

OECD
Ortalama

2010
8,7
10,5

12,2
17,7
7,0
259
12,3
12,6
6,2
13,6
15,8
8,4

4,5

23,5
13,1
3,5

14,9

38,9
11,6
54
21,6

9,8
9,5
26,4
9,7
13,3

2011

11,1
10,9

15,9
16,3
6,7
26,5
21,6
15,2
6,5
5,3
20,5
8,8

59

26,6
14,0
5,6

17,8

41,3
11,8
59
14,6

14,2
111
24,7

11,0
16,3

Kaynak: OECD Statistics, 2019

2012

11,9
12,9

16,4
20,8
7,8
28,6
25,1
17,9
79
7,4
36,2
8,7

10,8

28,2
17,8
9,7

21,5

43,7
11,8
7,4
13,8

18,7
12,3
25,5
9,6
18,8

2013

12,6
16,7

11,3
22,9
7,3
29,8
29,7
21,5
8,4
11,3
48,1
11,1

15,0

28,6
16,1
11,3

25,1

42,0
12,3
8,8
24,0

21,6
14,8
26,5
8,5
21,0

2014

17,1
22,4

35
24,0
7.1
29,2
32,4
24,4
8,9
11,8
44,8
10,9

24,1

31,7
16,5
11,7

249

37,6
14,6
9,5
18,2

19,9
16,9
27,6
8,7
24,2

2015

20,0
26,0

10,4
25,8
8,1
29,2
35,6
26,1
9,8
17,8
44,2
15,3

28,6

30,4
14,3
12,1

25,5

38,8
19,4
13,5
12,7

21,5
18,7
32,6

10,4
27,8

2016
26,0
18,1
28,6
22,8
77
10,1
27,1
8,8
30,1
41,2
29,5
9.1
12,3
44,6
16,5
21,8
32,3
4,8
2.4
28,5
14,3
12,9
7.2
27,5
29,6

42,6
18,8
14,3
12,5

24,8
20,3
36,9
17,5
12,6
27,0

20,3
21,2

2017
28,7
19,2
30,7
25,8
8,2
14,5
30,3
74
32,8
43,4
31,9
11,3
14,5
43,0
17,6
23,1
34,0
53
2,1
28,8
14,3
12,0
7,5
29,5
30,0

42,1
20,1
16,2
15,1

22,6
22,0
36,3
21,3
13,4
27,2

21,7
22,3
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Catalyst’in arastirmasina (2013) gore, 44 iilkeden sadece 4 iilkede (Finlandiya, Isveg,
Norve¢ ve Ingiltere) kadin yonetim kurulu iiye oraninin % 20’nin iizerinde oldugu
gorilmektedir. 13 tlkede bu oran %10-20, 14 Ulkede %5- 10 ve 13 iilkede %5’ten diisiik
seviyelerdedir. Tirkiye’nin oran1 %12’ler civarindadir. Tirkiye’de se¢ilmis en biiyiik 50
sirketin yonetim kurullarindaki kadin iiye sayis1 %9’dur (Catalyist, 2013).

2013 yil1 itibari ile yOnetim kurulu baskanliklarinda kadinlarin durumuna bakildiginda,
Kuzey ve Giiney Amerika kitalarinda Brezilya’nin basi ¢ektigi goriilmektedir (yaklasik %8).
Asya ve Pasifik tlkeleri incelendiginde Filipinler (%5) ve Singapur (%3,5) kadin yonetim
kurulu baskanlar1 agisindan 6ndedir. Avrupa’da ise ilk sirada Norveg (% 13,5) bulunmakta,
sirast ile Italya, Polonya, Isvec, Belgika ve Danimarka takip etmektedir. Tiirkiye yaklasik %13
ile Avrupa’ya yakin bir orandadir denilebilir. 2018 yilinda kadin ydneticilerin oran1 %14,8
civarindadir (TUIK, 2019b: 140).

2017 y1l1 itibariyle Londra Borsasi'nda (FTSE) islem géren 100 biiyiik ingiliz sirketinin
yonetim kurullari incelenmis ve kadin yoneticilerin oraninin %28 oraninda oldugu, 2018
yilinda ise %29’a yiikselmis oldugu goriilmiistiir. 2020 yilina dek bu rakamin %33 e varacagi
ongoriilmektedir. i1k 250 sirket incelendiginde ise kadin yoneticilerin oranmim 2017°de %23
iken 2018 yilinda bu oranin %24’e yiikseldigi goriilmiistiir (FTSE, 2018).

2019 verilerine gore ABD'nin en blyiik 500 sirketinin (Fortune 500) 33’iiniin
CEO'sunun kadin oldugu belirlenmistir. Yani zirvedeki sirketlerde kadin CEO’larin oran1 %
6,6 diizeyinde kalmistir (Sahadi, 2019). Amerika’dan bir baska calisma olan Is Yerinde Kadin 2016
(Women in Workplace 2016) raporunda, tepe yonetim pozisyonlarinda kadinlarm %19 oraninda
temsil edildigi saptanmistir (McKinsey, 2016).

Fortune 500 sirketleri arasinda kadin yonetim kurulu Uyesi oranlarina bakildiginda ise
bu oranin sadece % 17 oldugu goriilmektedir. Fortune 100’de kadin yonetim kurulu tiyesi orani
ise %18’°dir. Avrupa’da ise sirketler arasinda kadin yonetim kurulu iiyesi bulunurlugu % 16
iken CEO bulunurlugu % 9’dur. Zorunlu kadin kotasi uygulanan ve kadin yoneticilik
konusunda zirvede bulunan Iskandinav iilkelerinde dahi kadinlar, erkeklere oranla %10
oraninda az kazanmaktadir (Aydin, 2013).

2015 yilinda 55 farkli tilkeden 327 yoneticinin katildigi Yonetim Seviyelerinde Cinsiyet
esitligi arastirmasinin sonuglarina gore, yalnizca 10 sirketten 4’0 (%39), Ust diizey yonetimde
cinsiyet esitligini onemli bir is Onceligi olarak gormektedir. Katilmcilarin %38’1 farkli
cinsiyetlerin perspektiflerinin dahil edildigi yonetim sistemlerinin daha iyi bir finansal

performans sergilediklerine inandiklarini belirtmiglerdir (Weber Shandwick, 2015). Gender
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Forward Pioneer 2016 (GFP) arastirmasinin sonuclari da benzer sonuglar sunmaktadir.
Arastirmaya gore, Fortune Global 500 sirketlerinin sadece 13’tinlin CEO’su kadindir. Bu
sirketlerdeki kadin ¢alisanlarin sadece %10,9’unun {ist diizey yonetimde yer aldigi ve her 10
sirketten 4’Unun sadece erkeklerden olusan homojen bir yonetim oldugu ortaya konulmustur
(Weber Shandwick, 2016).

Kadin yoneticiler konusunda iilkemiz baglamima yonelik ¢aligmalarin sonuclart ve
istatistiklerin paralel oldugu gériilmektedir. Ornegin, Capital’in (2014) arastirmasina gére,
Tirkiye’nin en biiyiik 500 sirketinin 60’11 kadinlar yonetmektedir. Yine ayni arastirmanin
sonuglari, dogu ve giineydogu bolgelerine gidildikce genel mudir, CEO gibi Ust dizey
pozisyonlarda aileden olmayan ¢ok az sayida kadin genel miidiir oldugunu gdstermistir. Tepe
yonetimde kadinlara ¢ok az rastlanildigi ve bu kadinlarin erkeklere gore en az %25 daha az
kazanmasi arastirmanin 6nemli bulgularindandir (Capital, 2014).

Grant Thornton tarafindan yapilan kKadin yoneticiler arastirmasindan ¢ikan sonuglara
gore, aragtirmaya katilan 35 ilkenin (aralarinda Tirkiye’nin de bulundugu 2500 sirket)
yonetimlerinde rol alan kadinlarin orani %24 olarak belirlenmistir. Yine arastirmaya gore
sirketlerin %25’sinde hi¢ kadin yonetici bulunmamaktadir. Tablo 1.4’ te yillara gore diinyada
ve Turkiye’de kadm yoneticiliginin gelisimi verilmektedir. Tirkiye %27 ile 35 iilke arasinda
22. Sirada yer almaktadir (Grant Thornton, 2018).

Is Diinyasindaki Kadinlar (Women in Business, 2019) adli raporda, kadin ydneticilerin
uzmanlik alanlar1 da incelenmis ve en fazla kadin ydneticinin bulundugu alan %43 ile Insan
kaynaklar1 olarak belirlenmistir (Grant Thornton, 2019). Bu rakamlar1 %34 finans, %20
pazarlama alanlar takip etmektedir. Willis Tower Watson (2015) tarafindan yapilmis arastirma
sonucunda, kadin ve erkek istihdam oranlarinin profesyonel gorevlerde daha dengeli oldugu
fakat yiiksek pozisyonlara ¢ikildik¢a bu oranlarin kadinlarin aleyhine azaldigi goriilmiistiir.
Karar verici pozisyonlar olan tepe yonetiminde bes yoneticiden sadece biri kadindir

Tirkiye’nin 6nde gelen 102 sirketinin incelendigi Women Matter Tirkiye (2016)
arastirmasinin sonuglarina gore Tiirkiye'deki sirketlerde kadin temsil oraninin uluslararasi
orneklerin altinda oldugu (%41), kadin temsil oraninin {ist yonetim seviyesine ¢ikildikca
azaldig1 gorilmiistiir (Genel miidiir %15, iist yonetim %25, giris seviyesi %42). Ayrica {ist
yonetim seviyesindeki kadin temsil orani ilk 10°daki sirketlerde %53, sonraki 15°te %38,
sonraki 25’te ise %26’ya diismektedir (McKinsey, 2016).

Tiim bu arastirmalarin sonuglarina bakildiginda, gercekten de kadinlarin 6zellikle tepe

yonetim noktalarinda temsillerinin yetersiz oldugu ve ilerlemeleri dniinde bir takim engellerin
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oldugu kabul edilmelidir. Board of Directors Survey (2012) arastirmasinda katilimcilarin biiyiik
cogunlugu yonetim kurullarindaki kadin iiye oraninin az olmasinin ve bu oranin artmamasinin
temel nedenlerini; geleneksel iliski aglarmin erkek egemen olmasi, kadinlarin ydnetim
kurullarindaki karar vericilere erisimlerinin ve onlarla iletisimlerinin siirli olmasi ve
yonetimde cesitliligin bir dncelik olarak goriilmemesini gostermislerdir (Aydin, 2013).
Tablo 1.4 Diinyada ve Tiirkiye’de Kadin Yonetici Oranlari

2018 2017 2016 2015 2014 2013 2012

Dogu Avrupa iilkeleri 36 38 35 35 37 34 -
(Ermenistan, Polonya, Rusya, Turkiye)

BRIC lilkeleri 29 29 26 24 32 28 26
(Brezilya, Rusya, Hindistan, Cin)

Tarkiye 27 23 20 26 25 30 31
AB ulkeleri 27 26 24 26 23 25 24

(Fransa, Almanya, Yunanistan, irlanda, Italya, Hollanda,

Polonya, Ispanya, isveg, Ingiltere, Amerika, Finlandiya,

Estonya, Litvanya)

Asya Pasifik tlkeleri 23 25 23 20 25 29 19
(Avustralya, Cin, Hindistan, Endonezya, Japonya,

Malezya, Yeni Zelanda, Filipinler, Singapur, Tayland)

G7 ulkeleri 21 22 22 21 21 21 18
(Amerika, Ingiltere, Japonya, Italya, Almanya, Fransa,

Kanada)

Kuzey Amerika (Amerika, Kanada) 21 23 23 21 22 21 18
Global 24 25 24 22 24 24 21

Kaynak: Grant Thornton, 2018

Diger bir taraftan da yapilan aragtirmalar yonetim kademelerinde kadinlarin bulundugu
organizasyonlarin daha basarili olduklarina yonelik sonuglara isaret etmektedir. Ornegin,
Wilson vd.’nin (2012) arastirmasi, kadin yoneticilere sahip yeni sirketlerin iflas etme ihtimali
yonetim kurulunun tamami erkeklerden olusanlara oranla % 27 daha az oldugunu ve farklh
cinslerden (Gyeleri olan orgutlerin sorun ¢6zme konusunda daha yaratici diistindiigiinii
gostermektedir (Wilson vd. 2013: 754). Fortune 500’deki 215 sirket iizerinde yapilan bir
aragtirmaya gore, kadin yonetici sayisinin fazla olmasimnin, s6z konusu sirketleri, pazar payi,
sermayesi ve hisse senedi degeri bakimindan daha {ist siralara tagimakta oldugu goriilmiistiir
(Aydin, 2013). Baska bir arastirmaya gore cinsiyet ¢esitliligi, bir sirketi farkli fikirlere daha
acik hale getirebilmekte ve daha katilimci bir karar alma siirecine tesvik edebilmektedir (Abbot
vd., 2012).

[s diinyasinda ynetici kadinin yerini belirleyebilmek amaciyla yapilan “Kilidi Kirmak-
2017” arastirmasinda, Tirkiye’nin lider sirketlerinde {ist diizey pozisyonlarda gorev yapan
kadin ve erkek yoneticilerle goriistilmiistir. Kadinin yoneticiligi hedefine koymamasi,

anneligin engel olarak goriilmesi, evliligin ve anneligin yoneticilik i¢in engel teskil edecegi
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Onyargist ve son s0zii erkegin sdylemesi beklentisi yoneticilik pozisyonlari i¢in kadinin 6niine
cikan engeller olarak tespit edilmistir (KPMG, 2017: 42). Bir diger arastirma olan Ust Diizey
Karar Almada Kadin Katilimi1 Projesi (2019) sonuglarina gore kadinlarin egitim, istihdam ve
karar mekanizmalarina katilimi 6niindeki engeller; sorunlu politikalar, kiltirel engeller, ev isi
sorumlulugu ve bakim yiikii ve son olarak calisma saatleri ve lojistik engeller olarak ortaya
konmustur (TESEV, 2019).

1.1.4. Turizm Sektoriinde Kadin Yoneticiler

Bu boliimde turizm sektorii baglaminda yapilmis ulusal ve uluslararast kurum ve
kuruluglar tarafindan hazirlanmig aragtirma sonuglarina ve bilimsel ¢alismalarin sonuglarina
deginilecektir.

Towers Watson (2015) arastirmasina gore Tiirkiye’de en yliksek kadin istthdam orani
%S55 ile sigorta sektoriinde bulunmaktadir. Holdinglerin merkezlerinde gérev yapan kadinlarin
orani ise %43 seviyesindedir. Bunu %38 ile profesyonel hizmetler sektort, %37 ile turizm, %34
ile BT ve telekom, %32 ile ambalaj sektorleri takip etmektedir. Fakat kadin yonetici oranlari
incelendiginde ilging sonuglar goriilmektedir. Kadin istihdam oraninda basi ¢eken sektorlerin
kadin yonetici bulundurma noktasinda iist siralarda yer alamadigi goriilmektedir. Ozellikle
kadinlarin en ¢ok istihdam edildigi endiistrilerden biri olan turizm endstrisinin ilk 10°da
kendine yer bulamadigi goriilmektedir (Tablo 1.5).

Tablo 1.5 Willis Tower Watson Arastirma Sonuglar: (2015)

Tiirkiye’de en yiiksek oranda kadin istihdami Tiirkiye’de en yiiksek oranda kadin ydnetici
saglayan ilk 10 sektor bulunan ilk 10 sektor:

1. Sigorta % 55 1. Perakende % 42
2. Holding merkezleri % 43 2. llag ve saglik bilimleri % 41
3. Profesyonel hizmetler % 38 3. Hizh tiiketim iirtinleri % 39
4. Turizm % 37 4. Sigorta % 37
5. BT ve Telekom % 34 5. BT ve Telekom % 29
6. Ambalaj % 32 6. Holding merkezleri & 26
7. llag ve saglik bilimleri % 32 7. Kimya sanayi % 26
8. Hizli tiiketim tirtinleri % 31 8. Lojistik % 24
9. Perakende 9. Profesyonel hizmetler %23

16. Kimya %27 10. Ambalaj %21
Kaynak: Willis Tower Watson, 2015
Turizmde gozlemlenen bu durum sadece Ulkemize 6zgu bir olgu degildir. Hospitality
Industry Pipeline (HIP) Coalition igbirligi ile yapilan, turizm sektdriinde kadin yoneticilerin
durumunun arastirildigr (2015) rapora gore; turizm sektoriinde calisan toplam isgiicliniin
yaklasik % 70’inin kadinlar tarafindan olusturuldugu, fakat sektorde yoneticilik koltuklarinda

oturan kadinlarin oraninin %40’1n altinda oldugu belirlenmistir. Tepe yonetim pozisyonlarinda
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ise bu oran %20’lere diismektedir. Kadmlarin yonetim kurullarinda yer alma oranlari ise % 5
ile 8 arasinda degismektedir (HIP, 2015).

Diinya Turizm Orgiitii turizmde kadim raporuna (Global Report on Women in Tourism,
2010) gore, turizm sektorii diger sektorlerin iki kat1 kadar kadin galisan ihtiva etmektedir. Buna
ragmen, turizm sektoriinde ¢alisan kadinlar hala erkek meslektaslarina oranla %10-15 daha
diisiik ticretle caligmakta, daha az egitimli ve gerektigi gibi degerlendirilmemektedir (UNWTO,
2010). Ayrica kadmlar sektdrde gerektigi gibi temsil edilememektedir. Ornegin Uluslararasi
Finans Kurumunun (IFC) Kadin ve Turizm Raporuna gore, Orta Dogu ve Kuzey Afrika
tilkelerinde bulunan turizm isletmelerinin sadece %5’inin kadin miidiirlere sahip oldugu ve
yalnizca %4 linlin miilkiyetinin kadinlarda oldugu belirtilmistir (IFC, 2017: 12).

Uluslararas1 Calisma Orgiitii’niin (ILO) turizm sektériinde yasanan gelismeler ve
zorluklarla ilgili yayinladigi raporunda ise, is giiciiniin %60-70’ini olusturan kadinlar agisindan,
nitelikler ve ¢alisma yerleri arasinda buylk fark gorilmektedir. Vasifsiz ya da yar1 vasifli
kadinlar daha kotii calisma kosullari sunan, firsat esitliginin olmadigi islerde calismak
durumunda kalmaktadirlar (ILO, 2009).

Uluslararas1 Finans Kurumunun (IFC) Kadin ve Turizm raporunda; kadinlarin
toplumsal cinsiyet rolleri paralelinde stereotipleme neticesinde genellikle diisiik maasli spa,
biiro ve temizlik islerinde yogunlagsmak durumunda kaldiklar1 ortaya konmustur. Turist
rehberligi, seflik vs. gibi daha karli mesleklerde yetersiz temsil edilmesi; kadinlarin iist diizey
teknik ve yonetsel rollere erisimindeki esitsizlikler; karar verici pozisyonlarda daha az kadinin
olmast 6nemli bulgulardandir. Turizmde kadinlarin yar1 zamanli, gayri resmi, mevsimsel,
acente ve giindelik islerde daha ¢ok calismalar1 gibi konularin turizm sektoriinde hala varligim
stirdiiren zorluklar oldugunun alt1 ¢izilmektedir (IFC, 2017: 12).

2013 yili verilerine gore Tiirkiye’ de turizm sektdriinde istthdam edilen erkek
calisanlarin oran1 % 70 iken, kadin calisan oran1 % 30 civarindadir (AKTOB, 2014). Ozellikle
yonetici kademelerine dogru cikildikca kadinlarin yonetimde yer bulma oranlart da
azalmaktadir. Ho, konaklama sektdriinde genel miidiir ve miidiir pozisyonlarinin ¢ogunlukla
erkek yoneticiler tarafindan domine edildigine ve bu tarz Ust dizey yoneticilik pozisyonlarinin
erkek egemen olarak goriildiigiine deginmistir (Ho, 2013: 33). Ulkemiz diginda pek ¢ok tlkede
benzer sonuglara rastlanabilmektedir. Ornegin Ingiltere’de yapilmis Sun, Sand and Ceiling:
Women in Tourism and Hospitality Boards baslikli raporda turizm sektdriinde kadin
yoneticilerin orani arastirilmistir. Rapora gore bu oran 2013 yilinda %15, 2 iken bes y1l sonra

ancak %23 oranina yiikselebilmistir (Equality in Tourism International, 2018: 4).
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Diger sektorlerde oldugu gibi turizm sektdriinde de islerde yatay ve dikey cinsiyet ayrim
gorulebilmektedir. Kadinlar; onbiiro, kat hizmetlisi, seyahat acentesi satis elemani olarak
istihdam edilirken; erkekler garson, barmen, surtci olarak istihdam edilebilmektedir. Dikey
ayrim olarak da kilit rollerin erkeklere teslim edilirken kadinlarin statiisii diisiik islerde
calismalar1 6rnek gosterilebilir (Melkas ve Anker, 2001: 191). Akoglan turizm sektoriiniin, hem
“emek-yogun” ayn1 zamanda da “kadin-yogun” is alani 6zelliklerine sahip oldugunun altini
¢izmistir (Akoglan Kozak, 1996).

Bahsedildigi gibi turizm sektoriinlin emek yogun, dinamik ve yorucu bir sektor olmasi
dolayistyla kadinlar i¢in sektoriin yapisindan kaynaklanan bazi sorunlar olusabilmektedir. Bu
sorunlar kadin yoneticilerin 6zellikle is- aile hayatlarin1 dengeleme noktasinda ¢esitli sikintilar
yasamalarina neden olabilmektedir. Bunlar (Mann ve Seacord, 2003: 39):

— Turizmin dogas1 geregi esnek ¢alisma saatlerine sahip olmasi. Ozellikle hafta sonu ve
tatillerde de calisilmasi kadin i¢in bir bakima evde sorumluluklarini es ve ¢ocuklarini
thmal edebilecegi ve kadmlarin yoneticilikte zorlanabilecekleri diisiincesini
dogurabilmektedir.

— Bazi acenteler ve tur operatorleriyle anlagsmalar saglamak ve gesitli fuarlara katilim gibi
yoneticiligin getirdigi sorumluluklar geregi kadin yoneticilerin is seyahatlerine
cikmalart gerekebilir. Bu durumda yine kadinin ¢ocuklarini ve evini ardinda birakarak
bu zorunlu seyahatlere katilimlar1 kadinlar i¢in sorun yaratabilmektedir.

Turizm alaninda ¢alisan kadinlara, kariyer engellerine ve cam tavan sendromu yasay1p
yasamadiklarina iligkin diger alanlarda oldugu gibi pek ¢ok arastirma yapilmustir. Ornegin, bir
aragtirma, Konaklama sektoriindeki kadin-erkek iicretleri arasindaki temel farkin; diger
etkenlerden bagimsiz olarak sadece “cinsiyet”ten kaynaklandigini ortaya ¢ikarmistir (Sparrowe
ve Iverson, 1999: 6).

Kattara (2005), Misir‘da bulunan 5 yildizli otellere yonelik yaptigi arastirmasinda,
kadinlarin yonetici olarak daha ¢ok kat hizmetleri, pazarlama ve insan kaynaklari gibi
departmanlarda yogunlastiklar sonucunu elde etmistir. Kadin yoneticilerin yeterince temsil
edilemedigi pozisyonlarin genel mudurlik, finans ve muhasebe mudiirliigii, yiyecek-icecek
miidirliigu gibi konumlar oldugu tespit etmistir.

Woods ve Viehland’in (2000) arastirmasindan, kadin yoneticilerin toplam yoneticiler
icinde sadece %13,9 oraninda varoldugu goriilmiistiir. Bir diger aragtirma olan Li ve Leung‘un
(2001) galigmasinda, Singapur‘da 77 otelde yalnizca 2 kadinin genel miidiirliik pozisyonunda

olmasi dikkat ¢ekicidir. Y oneticilik yolundaki bariyerlerin; 6rgiitsel engellerden ziyade kiiltiirel
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ve sosyal faktorler oldugu ve kadin yoneticilerin is-aile yasamalarint dengelemekte
zorlandiklar1 6nemli sonuglar arasindadir.

Knutson ve Schmidgall’ in (1999) ¢alismalarinda kadinlarin otel isletmelerinde genel
midiir seviyesine ulasabilmek i¢in erkeklerden daha fazla ¢alismak ve daha deneyimli olmak
zorunda olmalari, iste ve aile igerisinde kariyerleri noktasinda destek aramalari, pek ¢ok konuda
kisisel fedakarliklarda bulunmalar1 gerektigi gibi sonuglara ulasgilmistir. Ayrica kadin
yoneticilerin kariyer engellerinden kurtulabilmesi i¢in hirs, kararlilik, olumlu davranislar
sergileme, giiclii kisisel beceriler ve siki ¢alisma azminin olmasi gerektigi vurgulanmaktadir
(Brownell, 1994).

Bir diger aragtirmada kadinlarin yonetim kademelerinde yeterince temsil edilemedigi
(Garey, 1991); sektoriin yapisindan kaynakli zorluklar nedeniyle kadin yoneticilerin 6zellikle
kariyer ve aile-6zel hayatlarin1 dengeleme konusunda sorun yasadiklari ortaya ¢ikarilan 6nemli
bulgulardandir (Mann, ve Seacord, 2003).

Okumus vd.’nin (2010) gelismekte olan iilkelerdeki kadinlarin bes yildizli otellerde
calisma amaglarini ve karsilastiklari problemleri arastirmak i¢in, Tiirkiye’de 571 kadin iizerinde
yaptiklar1 arastirma sonucunda; turizm alaninda egitim almis olma, sektdre ilgi duyma ve
sektorde ¢alismaktan duyulan zevk en 6nemli ¢alisma amagclari olarak belirmistir. Arkadas ve
yakinlar1 igin yeterli zaman ayiramamalari, diisiik iicretler ve terfi almanin zorlugu ise bes
yildizl otellerde ¢alisan kadinlarin isle ilgili ana problemleri olarak goriilmistiir.

Ulkemizde yapilan galigmalar incelendiginde benzer sonuglara rastlanmaktadir.
Yapilan bir caligmada kadinlar is-aile hayati dengesi kurmakta zorlandiklarini ancak hem
kendilerinin hem de ailelerinin kariyerlerinde ilerlemelerini istediklerini belirtmislerdir (Aydin
vd., 2007). Ust diizey pozisyonlara terfi konusunda yoneticilerinin kendilerine esit firsatlar
tanimadigini ve cinsiyet ayrimciligi yapildigini belirtmislerdir.

Istanbul’daki konaklama isletmelerinde ¢alisan orta ve iist diizey yoneticilere yonelik
yapilan ¢alismada, kadinlarin iist yonetim kademelerinde yer alamamasinin en énemli nedeni
“kadin olmalar1” olarak gosterilmistir (Dalkiranoglu ve Cetinel, 2008). Turkiye'deki 238 otel
genel miidiirii lizerine yapilan bir arastirmanin sonucunda otel genel miidiirlerinin %83’UnUn
erkeklerden olustugu tespit edilmistir (Bayram, 2011: 40).

Izmir’de faaliyet gosteren otel isletmelerinde kadin calisanlara yonelik yapilmis bir
arastirmanin sonucuna gore ¢alisan kadinlarin annelik rolleri ile kariyer hayatinin gerektirdigi
sorumluluklarin bir ¢catismaya neden oldugu ve s6z konusu ¢atismanin kadinlarin i yagsamlarini

olumsuz etkiledigi tespit edilmistir (Toker, 2007). Konaklama isletmelerine yonelik yapilmis
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bir baska calismada ise kadin yoneticilerden cam tavan hissi yasamayanlarin oraninin %15,2
oldugu goriilmiistiir. Bu sonug kadin yoneticilerin 6nemli bir boliiminin bir cam tavan etkisi
altinda kaldiklarini1 gésterme noktasinda 6nemlidir (Anafarta vd., 2008).

Kadin ¢alisanlarin belli departmanlarda ve orta diizey kadrolarda gorev almalarinin
nedenlerinden birinin de cinsiyet algis1 olabilecegi diisiincesi ile Akgin ve Genger (2016),
turizm egitimi gérmekte olan dgrencilere otel igletmelerindeki pozisyonlarin hangi cinsiyeti
cagristirdiklarini belirleme amaciyla bir ¢alisma yapmuslardir. Sonugclara gére genel maddr ve
mudurlik pozisyonlar1 blylk oranda erkek ile simgelestirilmis, kadin ¢agrisimi yalnizca % 2-
% 5 oraninda ger¢eklesmistir. En ¢ok kadin cinsiyeti ile 6zdeslestirilen departman yoneticiligi
Kat hizmetleri miidiirliigii olmustur. Kat hizmetleri departmaninda yer alan islerin temizlik,
odanin diizenlenmesi vs. gibi kadinlarin geleneksel rolleri paralelindedir. Dolayisiyla isyerinde
de bu tarz islerin kadina atfedildigi goriilmektedir.

Tablo 1.17 ve Tablo 1.18 de yerli ve yabanci yazinda, turizm sektoriinde yer alan kadin
calisanlar ve kadin yoneticilerin ele alindig1 ve cesitli degiskenler ile iligkilerini inceleyen pek

cok aragtirmaya ve sonuclarina yer verilmektedir.

1.2.  Kadin istihdamina Iliskin Kuramsal Yaklasimlar

Calisan kadin isgiiciiniin piyasalardaki yerini konumlandirmak, kadinlarin is yasaminda
ugradiklar1 cinsiyet ayrimciligmmin kaynagimi tespit etmek ve erkek isgiiciinden ayrildigi
noktalar1 agiklamak amaciyla tarihsel siirecte birtakim kuramlar gelistirilmistir. Ulkemizde
calisan kadin isgiliciiniin yasadigr sorunlarin c¢oziilmesi ve akilct ¢oziim Onerilerinin
gelistirilmesinin dncesinde kadin istthdami konusunda farkli iktisat anlayislarini benimsemis
iktisat¢ilar tarafindan gelistirilmis ayrimcilik teorilerinin incelenmesinin énemli oldugu
diistiniilmektedir. Bu bélimde s6z konusu kuramlardan baslicalari olan ikili rol yaklagimi, insan
sermayesi kurami, isgiicii piyasasinin boliinmesi kurami, Marksist yaklasim, istatistiksel

ayrimcilik, asir1 kalabaliklasma modeli ve feminist yaklasim ele alinacaktir.

1.2.1. ikili Rol Yaklasinm

Ucretli ¢alisan kadin isgiiciine ve isgiicii piyasalarindaki konumunu agiklamaya iliskin
ilk kuram ikili rol yaklasgimidir. Kadinin is piyasalarina girdikten sonra evdeki rollerinin
yaninda bir de is yerindeki sorumluluklar ve roller glindeme gelmistir. Bu kuram aslinda bu iki
rol grubunun nasil diizenlenecegine odaklanmaktadir denilebilir (Erbay ve Tuncay, 2006: 29).

Meslege giris ataerkil iliskiler ve toplumsal cinsiyet rolleri ile baglantili olarak gergeklestigi
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icin kadinlar diisiik iicretli islerde ve ev islerinde iicretsiz ¢alismakta ve erkege bagiml
kilinmaktadir (Sinclair, 1997: 6-9).

Bu yaklasim kadiin ev ve is hayatindaki rollerinin beraberce nasil bagdastirilacag
konusundaki sorulara cevaplar aramaktadir denilebilir. Kadin hangi vasifta ve nitelikte olursa
olsun bu kuramin bakis agisina gore kadinin birincil sorumluluk alan1 ev olarak gorildigii igin
is yerinde konumunu ikincil olarak degerlendirmektedir. Dolayisiyla bu yaklagimin ataerkil bir
anlayis1 yansittigr goriilmektedir. Clnki bu yaklasim, kadinin is yerindeki ¢alismasini ancak
ikinci planda tuttugu miiddetge kabul edilir olduguna vurgu yapmaktadir. Dolayisiyla toplumsal
cinsiyet rollerine bagli olarak kadinin, hem evde hem de iste erkege baglh kalmasini
Oonemsemekte ve normallestirmektedir (Erdem ve Sahin, 2008: 49). Kadmin 6nceliginin evi
olmasi 6nemli goriilmektedir denilebilir. Kurama gore kadinin ¢aligmasi aile biitgesine bir katki
olarak diistiniiliip ¢alisma yasamina degil de ailevi sorumluluklarina agirlik verilmelidir (Erbay
ve Tuncay, 2006: 29).

Buradan hareketle yaklasimin Tiirkiye’de is piyasalarina dahil olan kadinlar {izerinde
yansimalar1 oldugu sdylenebilir. Ayrica bu kurama gore kadin erkege oranla daha diisiik iicrete
calismay1 kabul etmektedir ¢linki birincil 6nceligi olan ¢ocugu ve evini gegindirmek igin
gereken para onun igin yeterlidir. Bu nedenle erkeklerden daha diisiik iicret beklentisi

icindedirler (Kilig, 2019: 8).

1.2.2. Insan Sermayesi Kuram (Beseri Yaklasim)

Beseri sermaye calisanlarin sahip oldugu niteliklerle verimliliklerini artirip, ileride
kazan¢ seviyelerini artirmay1 saglamaya yonelik faaliyetler biitiinii olarak tanimlanabilir
(Sayar, 2008: 11). Bu kuram egitimli ¢alisanlarin daha fazla kazang¢ geretiren islerde
varoldugunu yani bu islerin daha fazla egitim gerektirmesi ve ayrica egitimli insan sayisinin
azligr ile agiklamistir (Thompson ve Gray, 1995: 790). Neoklasik ayrimcilik kuramlarindan
olan yaklasima gore kadinlar, es, anne olma gibi kendine yiklenen birincil rolleri nedeniyle
erkek meslektaglarina oranla is giicii piyasasinda daha az yer almakta, kendilerini daha az
gelistirme imkani bulmakta, dogum, bebek bakimi vs. gibi nedenlerle islerinden uzak
kalabilmekte ve dolayisiyla erkek meslektaslari kadar kendi sermayelerini (egitim, tecriibe gibi)
olusturamamaktadirlar (Blau ve Kahn, 2000: 77). Bu yaklasim dogrultusunda, kadin ve erkek
cinsiyet rollerinden kaynakli olarak farkli meslekler segmektedir. Dolayisiyla bu kuramda

kadinlarin erkeklere gorece diistik ticret almalar1 ve diisiik statiilii mesleklerde yogunlagmalari
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normal kabul edilmekte ve bu durumun piyasalarin rasyonel isleyisinin bir sonucu oldugu kabul
edilmektedir (Walby, 1986: 73).

Ayn1 zamanda bu kuram dogrultusunda, kadinlarin is yasamlarinin kesintiye ugradigi
gerekgesiyle isverenlerin erkek c¢alisan tercih etmeleri de dogal kabul edilmektedir (Gunluk
Senesen ve Pulhan, 2000: 9). Bu teori baglaminda kadin ve erkek arasinda olusan {iicretin
farklilagsmasi ayrimcilik sonucu degil, bireylerin kendi tercihlerinden dolayr olusmaktadir.
Benzer isler yapan kadin ve erkek arasindaki iicret farklilagmasinin sebebi verimlilik olarak ele
alinmakta, verinmlilik farki da beseri sermaye diizeylerinin farkli diizeylerde olmasi ile
yorumlanmaktadir (Durmaz, 2016: 46). Kadinlarin ev ig¢i sorumluluklari yukarida da so6z
edildigi gibi kadmlarin diisiik tcretle c¢aligmalarina, isten ayrilabilmelerine ya da ise
devamsizliklarina yol agarak beseri sermaye eksikligine neden olmakta ve yukarida
bahsedildigi tim bu siire¢ kadinlarin kendi bireysel tercihi olarak degerlendirilmektedir
(Schultz, 1991; Becker, 1993). Bu kuram, herhangi bir cinsiyet ayrimi1 olmadan kisinin okulda
daha fazla zaman gegirmesinin iiretkenlik diizeyini artiracagini ve bu yolla kendisine daha fazla
kazang olarak geri yansiyacagini varsaymaktadir (Solmon, 1987: 54).

Kuramin en zayif ve elestirilen noktasi tarihsel siirecte nitelik olarak yiikselen kadin
isglictiniin durumunda gelisme olmamasini agiklamamasidir. Kurama gore kadinlar diisiik
seviyede beceri isteyen islerde kendi tercihleri nedeniyle ¢alismaktalardir ve yine igsizlik

kavrami da onlarin tercihleri sonunda olugsmustur (Ecevit, 1997: 98).

1.2.3. Isgiicii Piyasasimin Boliinmesi Kuram (ikili Is Yaklasimi)

Bu yaklasim neoklasik iktisadin agiklamakta yetersiz kaldig yerleri piyasalarin yapisi
tizerinden agiklamaya c¢alismaktadir. Bu yaklagima gore isgiicli piyasalarinin ikiye boliinmiis
oldugu varsayimi kabul edilerek {icretli kadin emegi ele alinmaktadir. Yaklagim dogrultusunda,
birincil iggiicii piyasasinda tcretler ve Ucret benzeri yan gelirler yiiksek, ¢alisma kosullart
idealdir. Bu piyasadaki isler, statiilii daha fazla gelisim sunabilecek isler olarak nitelenirken,
ikincil isgiicii piyasasindaki isler ise tam tersi 6zelliklere sahiptir. Kadin isgiler bu yaklagima
gore egitim seviyelerinin diislikliigii ve toplumsal konumlari geregi daha diistik iicretli, personel
devir hizinin yiiksek oldugu daha giivencesiz islerin bulundugu ikinci gruba girmektedir (Cain,
1975: 19). Kuramin, beseri insan sermayesi yaklasimi ile benzerlik gostermekte oldugu
sOylenebilir zira nitelikli egitim almamis kadinlar, kuramin ikincil olarak niteledigi isgiicii

piyasalarinda bulunan islerde ¢alisabilmektedirler (Erbay ve Tuncay, 2006: 30).



23

Birincil piyasalardaki isler uzmanlagma gerektiren iicreti yiiksek olan isler olmasi
dolayistyla igsveren uzmanlagmis ¢alisanlarini kaybetmek istemeyecektir. Dolayisiyla igverenler
kadinlarin dogum, evlilik gibi nedenlerle isten ayrilma ihtimalleri nedeni ile kadinlara yatirim
yapmaya1 tercih edebilirler. Kadinlarin egitim ve deneyim durumlari ve kesikli ¢alisma modeline
sahip olmalar1 onlarin ikinci piyasalarda kalmalarina neden olabilmektedir. Ayn1 zamanda
islerin erkek isi olarak etiketlenmesinden sonra o islere kadinlarin da yerlesebilmesi
zorlasmaktadir (Ciner, 2003: 29). Birincil piyasalarda kazang daha yiiksektir ve bu kazang farki
iscilerin degil islerin 6zelliginden kaynaklanmaktadir (Cox ve Oaxaca, 1992: 1427).

Ecevit’e (1997: 81) gore kuram, kadin calisanlarin yalnizca ikincil piyasalarda is
bulabilmelerinin nedenlerine iliskin olarak yetersiz kalmaktadir. Ayrica kuram; isverenin,
nitelikli kadin isgiicini birincil piyasalara gekerek ve piyasadaki isgiicii arzini yiikselterek
ticretleri diisiirme yoluna neden bagvurmadigi konusunda elestirilmektedir (Eyiiboglu vd.,
2000: 12). Ayn1 zamanda kadinlarin dnlerindeki engeller nedeniyle mesleki olarak donanimli
olmadiklart nedeniyle ucuz iggiicii arzini olusturduklari da kabul edilmis olmaktadir. Bir diger
acidan ikincil piyasalara bile dahil olamayan kadinlar ise maalesef kayit disi istihdama
yonelmektedir (Durmaz, 2016: 47) ki kayit dis1 istihdam edilenlerin biiyiik oran1 da kadinlardan
olusmaktadir (TUIK, 2018).

Yine bu kuram, biitiin ¢alisan kadinlari ikincil piyasalara dahil etmeye c¢aligmasi
sebebiyle de elestirilmektedir (Ecevit, 1997). Fakat bazi is gruplar1 birincil piyasalar dahilinde
yer alirken zaman igerisinde bu islerin yer degistirerek ikincil gruplara gecebildigi
bilinmektedir (Ecevit, 1997: 98). Ayn1 zamanda kuram kadinlarin ikincil piyasalardaki islerde

ni¢in yogunlastigini agiklama konusunda da yetersizdir (Blau ve Jusenius, 1976: 197).

1.2.4. Yedek Isgiicii Ordusu Olarak Kadin (Marksist Yaklasim)

Marksist yaklasima gore aile yapisi icerisinde erkek burjuva, kadin ise proleterya olarak
adlandirilan kesimi temsil etmektedir (Bebel vd., 2000: 111-112). Bu yaklasima gore, kapitalist
sistem varligin1 devam ettirebilmek ve isgiiciinii kontrol etmek amaciyla yedek isgiicli
olusturmaktadir. Kadinlar da bu gizli yedek isgiicii ordusu iginde yer almaktadirlar. Kadinlarin
gecici ve diisiik ticretlerle calismasi iggiiciiniine katilimi ve kalitesinin kisitli kalmasina neden
olmaktadir. Kadinin asil sorumlulugun ev oldugu, ¢alismay1 da eve destek olmasi amaciyla
yaptig1 diisiincesi nedeniyle kadinlarin; ekonomik buyime dénemlerinde gereksinim duyulan,
gerileme donemlerinde ise bir yana itilen yedek isgilici olusturduklart seklinde

degerlendirilmektedir (Durmaz, 2016: 47-48). Kadinlar kapitalist {iretim bigimi i¢erisinde ucuz,



24

kolaylikla yonetilen, sendika baglantis1 zayif olmalar1 dolayisiyla yedek isgiicii olmaktadirlar.
Ozellikle evli kadnlar eslerinin para kazanmasi nedeniyle diisiik iicrete raz1 olabilmekte ve
ailevi sorumluluklar1 nedeniyle isten ¢ikarilmayi daha kolay kabul edebilmektedirler (Beechey,
1987: 187; Sinclair, 1991: 9-10). Ayrica ekonomik kriz donemlerinde kadinlarin isten
cikarilmasi ataerkil aile yapisinin koruyuculugu nedeniyle fazla tepkiye neden olmayabilir
(Erbay ve Tuncay, 2006: 30).

Kadinlarin ticretlerinin degerinden daha diisiik olmasi1 ve ayn1 zamanda her an istihdam
edilmeye hazir olmalar1 da onlar1 arzu edilir bir grup haline getirmektedir (Ciner, 2003: 19).
Marksist yaklagimda, kadinlarin isglicii piyasasina giris ve ¢ikislarinin, sadece sermayenin
gereksinimleriyle paralellik kurularak otomatik bir siiregmis gibi gosterilmesi yaklagimin
elestirilmesine neden olmaktadir. Kadmn isgiiciinii, yedek isglicii ordusu iginde nitelikge
degismeyen ve piyasa agisindan bakildiginda hep ayn1 konumda kalan bir grup olarak gérmesi
de elestirilen bir baska boyuttur (Ecevit, 1997: 99). Yaklasimin kadmnlarin ev ile ilgili
sorumluluklart ve ekonomik bagimsizliga sahip olamadiklari i¢in issizlik tehdidi altinda
olduguna dikkat ¢cekmesi dnemli bir gelisme olarak goriilebilir (Ciner, 2003: 20). Son olarak bu
kuram, kadin isgiiciiniin ucuz ve denetlenebilir olmasina ragmen, sistemin neden oncelikle
kadin isgiicii kullanmadigin1 agiklayamamasi nedeniyle elestirilmektedir (Dalkiranoglu, 2006:
24).

Marksist yazarlar toplumsal cinsiyet esitsizligi ile ilgilenmemekte, patriarkay: bir sorun
olarak gormemektedir. Ayn1 zamanda ev igindeki islerin bigimlenmesini ve erkeklerin
¢ikarlarimi goz ardi etmektedir. Evde sunulan hizmetler farklilik gosterse de bu hizmetlerden
yararlanma olgusu her yerde aymidir, kadinlarin ezilmelerinin siirmesinde erkeklerin maddi
¢ikar1 vardir (Walby, 1986: 16-20). Ayrica Marksist ¢6ziimleme igerisinde yer alan yedek emek
ordusu, tlicretli emek¢i ve smf gibi kategoriler nicin belirli insanlarin belirli yerleri
doldurdugunu agiklamamakta ve sermayenin kendisi gibi cinsiyet korli olmasi dolayisiyla
elestirilmektedir. Aile i¢inde ve disinda kadinlarin neden erkeklere tabi oldugu ya da durumun
neden tam tersi olmadig1 gibi sorularin agiklanmasinda yetersiz kalmaktadir (Hartmann, 2012:

168-169).

1.2.5. [lstatistiksel Ayrimeihk
Kurumcu iktisat yaklasimini benimseyen kuram, E. Phelps K. Arrow tarafindan
gelistirilmistir. Yaklagima gore, isverenler belirsizlik ortaminda ve tam olmayan bilgilere gore

ise alim yapmaktadir. Bu belirsizlik ortaminda, igverenler toplumda yerlesik olan bazi diisiince
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ve inanglar1 kullanarak eksik bilgilerini tamamlarlar. Isverenler ¢alisanlarm dahil oldugu
gruplardan genel ¢ikarimlar yapabilir. Yani ise bagvuranlar bireysel 6zelliklerine gore degil ait
olduklar1 varsayilan gruplarin o6zellik ve niteliklerine gore bir degerlendirilmeye tabi
tutulmaktadir (Durmaz, 2016: 48). Bu durum da ¢esitli 6nyargi ve kalip yargilarin dogmasina
neden olabilecektir. Diger modellerden ayrldigi nokta, ayrimciligin kdkenini 6nyargidan farkli
olarak igverenin sahip oldugu miikemmel olmayan kusurlu bilgiye baglamasidir (Jonsson,
2001: 943). Yani ayrimciligin, isverenin adaylarin degerlendirilmesinde kullandig1 yontemden
kaynaklandig1 &ne siiriilebilir. Istatistiksel ayrimcilik isverenlerin, bireysel is¢i niteliklerini
tahmin etmek i¢in bulundugu grubun ortalama &zelliklerini temel almasina dayanir (Schwab,
1986: 228).

Ornegin, kadinlarin isi daha kolay birakabilecekleri, diisiik performans sergiledikleri vs.
gibi inang ve yargilara sahip bir toplumda isverenler bu temelsiz verileri isle ilgili kararlarinda
kullanabilirler. Bu durumda ise alma, terfi, {icret konular1 gibi pek ¢cok noktada kadinlara kars1
bir ayrimcilik s6z konusu olacaktir (Colak ve Ardor, 2001: 95). Bir diger agidan igveren
acisindan boyle bir ayrimcilik daha karli gdriinmektedir ¢iinkii adaylar1 bazi sadece bazi
genellemeler dogrultusunda degerlendirmek maliyetleri azaltmaktadir. Fakat genellemeler
dogru olabilse dahi o kisi 6zelinde gergegi yansitmayabilir. Eger igverenin, kadinin hamile
kalinca isten ayrilacagina, esi ile hareket edecegine ve daha ¢ok hasta olacaklarina iliskin bir
inanig1 varsa ige alim, ticretlendirme ve terfi noktasinda bir takim olumsuzluklar bas gosterebilir
(Figart ve Mutari, 2004: 180).

Tam ve dogru olmayan, eksiz, temelsiz bilgiye dayanan bu ayrimcilik; istatistiksel
ayrimcilik modelinin 6ziint teskil etmektedir denilebilir. Fakat kurama gore isverenler bu
bilgilerin yanlis oldugunu fark edecekler ve ayrimcilik da son bulmus olacaktir. Bu noktada da
yaklagim, uzun donemde isgucl piyasalarindaki ayrimciligi agiklayamadigi gerekgesiyle
elestirilmektedir (Glinday, 2011: 103).

Tirkiye’de kadin istihdamina iliskin ayrimcilik bu yaklasim gercevesinden
aciklanabilir. Ulkemizde toplumsal cinsiyet temelli kiiltiirel normlar, kadmin birincil
sorumluluk alanmin evi ve ailesi oldugu ve calisma yagsaminda yerlerinin olmadigma dair
Onyargilar ve basmakalip yargilar dogurmaktadir. TUm bunlar kadin ¢alisanlarin azim ve

heveslerinin torpulenerek is yasamindan uzakta kalmasina neden olmaktadir.
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1.2.6. Asir1 Kalabahklasma Modeli

Asirt kalabaliklagma kavrami ilk defa 1918 yilinda Fawcet tarafindan kullanilmis ve
1970’lerde Bergmann tarafindan ayrimciligi agiklamada kullanilan bir teori olarak formiilize
edilmistir (Sayar, 2008: 20). Bu teoriye gore azinliklar yiiksek ticretli islerin diginda tutulmakta
ve dolayistyla isglicii arzinin bol oldugu alanlara yoneltilip diisiik ticretlere ¢calismaktadirlar. Bu
teoride iki hipotezden bahsedilmektedir: birincisi azinliklarin (kadinlarin) egitim seviyelerinin
diisiik olmast ve iicret farkininin kapanabilmesi i¢in egitim seviyelerinin yiikseltilmesi
gerektigidir. Digeri ise; bazi isletmelerin daha yiiksek ticret 6deyerek sinirli isglict talebinden
dolayi isgiicli arzinda fazlalik olusturmasi ve bu islerde de azinliklarin ¢alismasidir (Carline
vd., 1985: 114). Kadinlar asir1 kalabaliklasmadan dolay1 bazi sinirli islere yonelmek durumunda
kalmakta bu da isgiicii arzin1 artirmakta ve is giicli talebini azaltmaktadir. Bu nedenle bu
piyasalarda ¢alisan kadin ¢alisanlarin iicretleri de diisiik olmaktadir (Bulutay, 2000: 33).

Bu modele gore istihdamda cinsiyet esitsizligi gelir dagihmim etkileyebilmektedir.
Dolayisiyla kadin ve erkek arasindaki iicret farki da farkli meslek alanlarinda
yogunlagsmalarindan kaynaklanmaktadir. Bu yaklasimda kadinlarin yogun olarak calistigi
sektorlerde ticret farki, kadin isgiicii talebinin kadin isgiicii arzina gore daha az diizeylerde
oldugu vakit ortaya ¢iktig1 ve kadinlarin yogun oldugu sektorlerde ticretlerin daha diisiik oldugu
kabul edilmektedir (Colak ve Ardor, 2001: 95). Bergmann kadin galisanlarin igsveren tarafindan
kisitlanarak ¢ok az is i¢in talep edildigini ve dolayistyla bunun kadinlarin daha az kazanmasinin
nedeni oldugunu vurgulamaktadir (Bergmann, 1971: 294). Amerika’da yapilmis bir caligmada
kadinlarin yogunluk gosterdigi mesleklerde erkeklerin yogunlastigi mesleklere oranla daha az
O0deme yapildig1 ortaya cikmustir. Kadinlarin erkek yogun sektorlere ge¢mesinin sorunu
¢ozmedigi licret farkinin erkek lehine devam ettigi ortaya ¢ikmistir (Alkadry ve Tower, 2006).

Asint kalabaliklasma modelini diger teorilerden ayiran en 6nemli 6zelligi kadinlarin
belli mesleklerde yogunlagmasini ele almasidir. Bu yaklasim dogrultusunda, kadinlar her ne
kadar erkekler ile esit nitelik ve donanimda olsalar dahi ayn1 piyasada ¢alisamadiklari igin esit
ticret alamayacaklardir. Sonug olarak kadin ve erkekler, kadin isi ve erkek isi olarak nitelenen
piyasalarda emeklerini ayr1 ayr1 satmakta ve ayni kulvarlarda rekabet edememektedir (Palaz,
2003: 96; Ginday, 2011: 99). Asirt kalabaliklasma teorisinin giindeme getirdigi 6nemli
sonuglardan biri de mesleki ayrismaya neden olmasi sonucudur. Kadin ¢alisanlar hem yatay
(ayn1 meslekte yogunlasma) hem de dikey (iist basamaga tirmanamama-cam tavan) olarak

calistiklari is kollarinda ayrisma yasayabilmeltedirler (Ozkaplan ve Serdaroglu, 2004: 78).
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1.2.7. Feminist Yaklasim

Feminizm; “kadin-erkek arasindaki iligkiyi aile, egitim, is diinyasi, siyaset, kiiltiir ve
tarih baglamlarinda genis bir yelpaze i¢inde sorgulayan ve kadin-erkek arasindaki iktidar
iliskisindeki dinamikleri degistirmeyi amaclayan siyasi bir hareket” seklinde tanimlanabilir
(Aktas, 2013: 59). Feministler diger yaklasimlarin, kadinin aile ve toplum igindeki konumunun
onemsiz ve ikincil degerlendirilmesine Karsi ¢ikmakta kadinlari ilgilendiren alanlarda g6z ardi
edilen sorunlar tizerine odaklanmaktadirlar (Mitchel ve Oakley, 1992: 132).

Feminist iktisat¢ilar kadin bakis acisin1 da igerecek sekilde ekonomiyi sorgulama
amacindadirlar (Riley, 1999: 372). Feminist teori, kadinlarin iicretsiz emeklerinin 6l¢iimii, hane
ici kaynak dagilimi ve piyasalardaki cinsiyete bagli olarak ortaya ¢ikan farkliliklar olmak iizere
iic temel yaklasimi ele almaktadir (Macdonald, 1995: 159). Toplumsal cinsiyet kavraminin
feminist bakis agisinda 6nemli bir yer tuttugu sdylenebilir.

Feminist iktisatgilar kadmnlarin diger alanlarda oldugu gibi dislanarak iktisatta da
ikincillestirildigini, geleneksel iktisat¢ilarin rasyonel karar alma konusunda kadinlarin yetersiz
olduklarini diisiindiiklerini belirtmektedirler (Isler, 2010: 120). Bu yaklasima gore iktisat,
toplumsal cinsiyete bagli olarak dncelikle kadin ve erkegin rol ¢ergevelerini ¢izmekte ve bunun
sonucu olarak kadin kendi kiigiik sinirlari i¢inde kalmaktadir. Kadinin ev i¢i faaliyetlerinin,
piyasa dis1 faaliyetler olarak 6nemsiz goriilmesi kadinlarin iktisatta goériinmez olmasina neden
olmaktadir (Serdaroglu ve Ozkaplan, 1998: 13). Kadilarin bu karsiliksiz emeklerinin degersiz
gortlmesinin arkasinda yatan neden, zaten bu islerin onlarin birincil goérevleri oldugu
yoniindeki basmakalip ogretilerdir. Iste bu ev ici iiretim olarak nitelenen kadinlarm
goriinmeyen emeklerinin feminist teoriler ile iktisada katildig1 sdylenebilir. Nitekim feminist
iktisatcilara gore, kadinlarin hem evde hem de igyerinde ayrimciliga maruz kalmalarinin sebebi,
sosyal ve geleneksel deger yargilart iizerindeki patriyarkal erkek egemen anlayistir (Palaz,
2013: 99).

Yine Anker ve Hein (1986: 14), kadmlarin 6gretmenlik, temizlik, cocuk bakicilig,
hemsirelik gibi ev kadinlig1 ve annelige paralel islerde yogunlastiklarini ve ¢ogu zaman da bu
islerin toplumca 6nemsenmedigini belirtir. Yaptiklar: is kadin isi olarak goriildiigiinden, ¢ogu
zaman diger islere oranla daha fazla yetenek gerektirse bile daha az tcret alabilmektedirler.

Feminist iktisat teorisi, cinsiyete temelli mesleki tabakalasmanin glindeme gelmesinde
ve anlasiimasinda katki sunmustur (Lordoglu ve Ozkaplan 2007). Teoride, mesleki
katmanlagma yatay ve dikey olarak iki boyutta ele alinmaktadir. Mesleklerin “kadin isleri” ve

“erkek igleri” olarak ayrilmasi yatay tabakalagma olarak tanimlanmaktadir. Erkekler daha ¢ok
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yoneticilik gibi iist kademelerde yer alirken kadinlar daha az gelirli, ¢cok ilerleme vaad etmeyen
guvencesiz mesleklerde is¢i olarak ¢alismaktadirlar (Parlaktuna, 2010: 1220). Ayn1 meslek
grubu icerisinde bulunan kadin ve erkeklerin farkli pozisyonlarda yer almasi da dikey
tabakalagsma (cam tavan) olarak tanimlanmaktadir. Son olarak feminist teori, klasik iktisadin
veri olarak aldigi isgiicii piyasalarina ait olmayan farkli degiskenleri de analize dahil etmesi
yoniiyle diger modellerden ayrilmaktadir (Keller, 1989: 722).

1.3.  Kadi istihdam Uzerinde Etkisi Olan Unsurlar

Dedeoglu (2000), Tiirkiye’de kadin istihdaminda belirleyici unsurlari incelemeyi “cok
degiskenli bir denklem” ¢6zmeye benzetmistir. Bu dinamik unsurlarin birbirinden soyutlanmasi
ya da bazilarinin g6z ardi edilerek degerlendirilmesinin yaniltic1 sonuglar verebilecegi ve ayni
zamanda s6z konusu unsurlarin sosyal yapi ile girdigi etkilesimin yeterince anlasilamayacagi
vurgulanmaktadir (Dedeoglu, 2000: 153). Asagida sirasi ile kadin ¢alisanlarin istihdami

uzerinde etkisi gorilebilen unsurlara yer verilmektedir.

1.3.1. Toplumsal Cinsiyet

Cinsiyet terimi, kadin ya da erkek olmanin biyolojik yonuni ifade eder (Rice’dan akt.
Bilgili, 2016: 30). Toplumsal cinsiyet terimi ise, kadin veya erkek olmaya toplumun ve kiiltiiriin
yiikledigi anlamlar1 ve beklentileri ifade eder; kiiltiirel bir yapiy1 karsilar ve genellikle bireyin
biyolojik yapisiyla iligkili bulunan psikolojik ozellikleri de igerir. Buradan yola g¢ikilarak
toplumsal cinsiyetin kiiltiirel ve sosyal bir kavram oldugu, toplumlarin kadin ve erkege
atfettikler: degerleri anlatma bicimi oldugu sdylenebilir. Dolayisiyla toplumlar kadin ve
erkekten farkli oOzellikler beklemekte, bunlar da toplumsal cinsiyet kalipyargilar1 olarak
adlandirilmaktadir. Cinsiyet kalipyargilari kisa zaman i¢inde degismedigi gibi, cogu kiiltiirde
benzerlik gostermektedir (Sarag’tanakt.Pehlivan, 2017: 500). Ornegin kadinlarin daha ¢ok ev
ve ¢ocuklarin bakimi ile iliskilendirilip fedaké&r ve duygusal olmalari beklenirken erkeklerin
evin gecimini Ustlenmesi gereken, duygusal olarak gliclii ve sert olmalarinin beklenmesi bu
kalip yargilara ornektir. Bu kalip yargilarin kadinlarin meslek hayatinda da devam ettigi
goriilmektedir. Kadinlar genellikle sekreter, hemsirelik, 6gretmenlik gibi islerde yogunlagirken,
liderlik yoneticilik gibi alanlarda sayilar1 erkeklere oranla daha azdir. Dolayisiyla meslekler de
“kadin isi ve erkek is1” olarak ayristirilmaktadir. Kadinlarin mesleklerinde ilerlemelerine engel
teskil edecek herhangi bir yasa bulunmamasina ragmen resmi olmayan bazi handikaplar
bulunmaktadir. Kadin olmaya yiiklenen kalipyargilar ve 6nyargili diisiinceler de dolayl olarak

cinsiyet ayrimciligina ve toplumsal cinsiyet esitsizligine yol agmaktadir (Dokmen, 2009: 122).
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Toplumsal cinsiyet esitsizligi, kadinlarin erkeklerle ayni olan kendini gerceklestirme
gereksinimini karsilamak i¢in erkeklerden durumsal olarak daha az gii¢lerinin olmas1 seklinde

de 6zetlenebilir (Lengermann ve Niebrugge, 2018: 309).

1.3.1.1. Toplumsal Cinsiyeti A¢iklayan Kuramlar

Toplumsal cinsiyet kavramini ve olusumunu agiklamak adina bu konuda calisan pek
cok arastirmaci psikolojik ve biyolojik yaklasimlar c¢ercevesinde kuramlar gelistirmistir.
Asagida bu kuramlara yer verilmektedir.

Psikanalitik Kuram: Psikoloji arastirmacilar1 disinda en ¢ok bilinen kuramlardan biri
olan psikanalitik kuram, ¢cocugun ayni cinsiyetteki ebeveyni ile 6zdeslesmesinin bir sonucu
olarak tutum ve davranislar ortaya koydugunu One stirmektedir (Bilgili, 2016: 40). Freud’un
goriiglerini temel alan bu kuram toplumsal cinsiyet esitsizligi konusunda getirilmis ilk
yaklagimlardandir. Freud yasamin ilk alti yilinin kisiligin gelisiminde 6nemli oldugunu
vurgular (Cavdar, 2013: 19). Psikanalitik kuramda toplumsal cinsiyetin kazanilmasi siirecinde
tic dénemden bahsedilmektedir. ilk donemde dogumdan itibaren erkek ve kiz gocuklarinin
cinsiyet ve toplumsal cinsiyet deneyimleri aymdir. Ikinci dénemde cocuklar kadin ve erkek
arasindaki farkliliklar1 anlamaya baslar ve 5 yas civarinda cinsel kimlikleri olusmaya baglar. Bu
donemde erkek cocuklar kizlarin penise sahip olmadiklarini anlar ve kendilerinin de bu
organlarim1 kaybedeceklerinden korkarlar. Kiz cocuklari ise bir penise sahip olmadiklari i¢in
kiskanclik yasar, 6fkeyle annelerinden babaya yonelirler. Toplumsal cinsiyetin kazanildig:
Odipal donemde erkek ¢ocuklar penisi kaybetme korkusundan ¢ikip babayla 6zdeslesme yoluna
girer. Boylelikle toplum igerisinde bir “erkek” olarak kendilerine uygun yerlerini alirlar. Kiz
cocuklar ise babalarini elde edebilmek i¢in anneleriyle 6zdeslesir (DOkmen, 2010: 43-44-45).
Freud’a gore cocuk kendi cinsiyetindeki ebeveyniyle 6zdesim kurarak onun Ozelliklerini
almakta, erkek cocuklar nasil bir erkek olmalari gerektigini; kiz ¢ocuklar da nasil bir kadin
olmalar1 gerektigini 6grenmektedir (Citak, 2008: 12). Bu kuramda Freud’un toplumsal cinsiyet
gelisimi hakkindaki agiklamalari, cinsiyetler arasi esitsizligi biyolojiye bagli ve dogal olarak
gostermesi ile penisin yokluguna son derece énem vermesi ve biyolojik 6gelere asir1 derece
deger vermesi oldukga elestirilmistir (Cavdar, 2013: 22).

Sosyo-Biyolojik Kuram: Biyolojik yaklasim cinsiyet farkliliklarinin nedenlerini
hormonlar, beyin yapisi ve isleyisi olarak degerlendirirken, Sosyo-biyolojik yaklagim cinsiyet
farkliliklarini evrimsel stire¢ ve genetik degisimi baz alarak agiklar (D6kmen, 2010: 53). Kadin

ve erkek dogustan gelen bir takim ozellikleri nedeniyle farkli zorluklarla yiizlesmekte ve bu
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nedenle toplumsal cinsiyet kaliplar1 da bu dogrultuda insa edilmektedir (Buss, 1995: 164). Iste
bu farklarin kaynagi da kadin ve erkeklerin biyolojik 6zellikleri 6zelinde gelistirdikleri rollerdir
(Wood ve Eagly, 2002: 700). Bu kuramda hormanlar, iireme organlari ve beynin yapisi
iizerinden toplumsal cinsiyet rollerindeki farklilasma a¢iklanmaya ¢alisiimaktadir (Unli, 2001:
5). Evrimsel goriise gore her canli hayatta kalmak ve tiirinii devam ettirebilmek amacindadir.
Evrimsel siire¢c boyunca bu hayatta kalma savasinda kadin ve erkek farkli roller tistlenmislerdir.
Kadinlar yavrunun bakim rollerini Ustlenirken erkekler fiziki olarak daha giiglii olduklarindan
savasg1 ve avcl rollerini iistlenmislerdir. Bu durum kadinlarin daha ¢ok duygusal yonlerinin agir
basmasini, erkeklerin ise sogukkanli ve duygularii daha az gosterme egiliminde olmasini
aciklayabilir. Bir diger agidan erkeklerin fazla sayida dole sahip olmasi ve fazla sayida
yumurtay1 ayni anda dolleyebilmesi, kadinlarin sinirl sayida yumurtaya sahip olmasit durumu
da cinslerin es secimini etkileyebilmekte ve kadinin daha detayli diisiinebilmesine sebebiyet
vermektedir (Glncel Psikoloji, 2018). Biyolojik kurama gore toplumsal cinsiyet rollerindeki
farklilagsmanin temel sebepleri arasinda kadinin ¢ocuk dogurabilmesi fakat erkegin bunu
yapamamasi olarak degerlendirilmektedir (Eagly ve Wood, 1999: 409). Sonug olarak evrim
tarihi boyunca kadin ve erkek farkli uyum siire¢lerinden ge¢mislerdir. Kadinlar kaynaklarin kit
oldugu donemlerde dogurma yetileriyle neslin devamini saglamiglar, erkekler de bir kadinla
beraber olabilmek i¢in kaynaklarini artirmaya ¢alismislardir (Keskin ve Ulusan, 2016: 53). Tum
bu nedenlerden 6tiirii kadin ve erkegin psikolojik olarak da ayni yapida olmalari bu kuram
dogrultusunda mimkiin goértlmemektedir (Buss, 1995: 164-167).

Sosyal Ogrenme Kurami: Kuramin orijinali Albert Bandura tarafindan (1977)
o0grenmenin sosyal etkilerinin agiklanmasi i¢in gelistirilmis ve cinsiyet rollerinin kazanilmasi
ve 6grenilmesi agisindan da gesitli arastirmacilar tarafindan kullanilmistir (D6kmen, 2010: 60).
Sosyal 6grenme kurami, direkt deneyimlere dayanan edimsel kosullanma ve model alma-taklit
olmak {tizere iki adet 6grenme tarzi ilizerinde yogunlagsmaktadir (Bandura, 1977: 3). Kurama
gore cinsiyet farkliliklari, bagka insanlarin davraniglarinin gézlenmesi, pekistirme ya da ceza
uygulamalar1 ve taklit yoluyla sekillenmektedir. Cocuklara belli cinsiyet davranislarini
sergilemeleri i¢in uygulanan o6diil ve cezalar onlarin gelecekteki davranislarini
sekillendirecektir. (Dokmen, 2010: 60). Cinsiyet rolleri baglaminda uyumlu goriilen hal ve
davraniglarin 6vgii ve tesvik etme gibi olumlu pekistiregler ile bireylere istenen davranislarin
kazandirilmasi saglanabilmektedir (Bayrakgi, 2007: 201). Annesine ev isleri konusunda yardim
eden bir kiz ¢cocugu annesinden dvgiiler aliyorsa bu geribildirim ile yeniden annesine yardim

etmek isteyecektir. Bandura sergilenen pek cok davranigin, diger bireyleri gozleyerek ve taklit



31

ederek kazamldigina deginmistir (Keskin ve Ulusan, 2016: 56). Ornegin annesinin makyaj
yaptigini goren bir kiz bunu 6rnek alarak oyunda bu davranis: taklit eder. Ozellikle kitle iletisim
araglari, medya vs. gibi iletisim platformlarmin cinsiyet rollerinin 6rnek alinmasinda etkili
oldugu sdylenebilir (Pehlivan, 2017: 505). Model alma; bireyin kendi cinsine iliskin kaliplar
oldugu kadar karsi cinsin de davranig kaliplarimi taniyip 6grenmesi bakimindan 6nemli
gorilmektedir (Keskin ve Ulusan, 2016: 56). Sosyal 6grenme kurami, ailelerin kiigiikliikten
itibaren cocuklarin1 cinsiyet temelinde farkli algiladiklarini buna gore davranarak
yetistirdiklerini ileri siirer (GUldi ve Kart, 2009: 104). Ornegin erkek ¢ocuk annesine ev
islerinde yardim etme konusunda, bu isin kendine uygun olmadig1 gerekcesiyle
uzaklastirildiginda ilerleyen zamanlarda ev islerine hevesli bir sekilde yaklasmayacaktir.
Herhangi bir konuda babasina yardim etmesi halinde 6vgiiler aldiginda bu davranisini hevesle
siirdlirebilecektir. Kuram dogrultusunda cinsiyet rol beklentilerinin acik¢a belirlendigi
toplumlarda bireylerin davraniglarinda biiyiik bir tutarlilik gbézlemlenmektedir ve durum
pekistirilerek cinsiyet rolleri kusaktan kusaga aktarilarak varligini siirdiirmektedir (Keskin ve
Ulusan, 2016: 56).

Biligsel Gelisim Kurami: Kohlberg’in biligsel gelisim kuramina gore, insanlarin
kendilerine ve diinyaya iliskin tutarli bir gorlis olusturmay1 istemelerine yol agan biligsel bir
tutarliliga ihtiyaci vardir. Cocuklar igin bu tutarlilig: siirdiirmenin bir yolu toplumca onaylanan
nasil iyi bir kiz ya da erkek olundugunu bulmaktir (D6kmen, 2010: 65). Buna gore sergilenen
davraniglar toplumsal cinsiyet kimligi dogrultusunda tasarlanir (Guldu ve Kart, 2009: 105).
Kohlberg’e gore cinsiyet rolleri kazanimi ii¢ asamada gelismektedir. Ilk asama cinsiyeti
etiketleme asamasidir, bu asamada ¢ocuk bir kiz veya erkek oldugunun farkindadir ve cinsiyeti
ayirmada yiizeysel davranir. Ikinci asama ise cinsiyetin kararliligidir. Bu asamada gocuklar
cinsiyetin siirekliligini anlamaya baglarlar. Bebekken kiz veya erkek olan kisilerin gelecekte de
ayni cinsiyette kalacagini bilirler. Cinsiyetin degismezligi olan son asamada ise cinsiyetin
fiziksel goriiniimle alakali olmadigini bilebilirler (Guncel Psikoloji, 2018). Bu dénemdeki
cocuklar, cinsiyetlerine uygun bulunan tercihler yapar, begeniler gelistirir, uygun bulunan
etkinliklerde bulunurlar ve bunu bu yonde 6diillendirildikleri i¢in degil cinsiyetleriyle tutarlt
oldugunu diisiindiikleri igin yaparlar (D6kmen, 2010: 67). Cocuklar kendilerine bir etiket
belirleyip karsisindaki kisileri kendi cinsiyetinden ve digerleri olarak ikiye ayirmaktadir.
Cocuklarin kendilerini kategorize edip, uygun davraniglar 6grenip bunlari sergilemeye
calismasinin ardinda bilissel ¢eliskinin azaltilmasi yatmaktadir (Kilig, 2019: 7). Bir kez dogru

cinsiyet roliinii benimsedikten sonra 6grenme kuraminda oldugu gibi davranisin devami igin
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pekistireglere ihtiyag kalmamaktadir. Kuram, ¢ocuklarin cinsiyet rolleri dogrultusunda davranisg
gelistirmeyi 6grendiklerini ve ayrica uygun cinsiyet rolii 6nyargilarini da 6grendiklerine vurgu
yapmaktadir (Vatandas, 2007: 35).

Toplumsal Cinsiyet Semas1 Kurami: Sandra Lipsitz Bem’in gelistirdigi kuram, sosyo-
bilissel ve sosyal 0grenme kuramlarmin goriiglerini birlestirmektedir. Kurama goére ¢ocukta
kadin ve erkek olarak iki sema bulunmaktadir. Toplumsal cinsiyet sema gelisimi, cocugun
g6zlemleri, kadinlik ve erkeklikle ilgili kiiltiirel tanimlar1 6grenmesi ile baslar. Cocuk biiyiirken
erkeklik ve kadmlik tanimlarmi 6grenirken gelen her bilgiyi cinsiyetle ilgili 6grendiklerine
bagli olarak degerlendirir ve 6ziimser bdylece semalar olusturur. ‘Sema’, biligsel bir yapidir ve
bireyin algilarinin organizasyonu ve rehberligi arasinda bag kuran bir agdir (D6kmen, 2010:
69). Ornegin cinsiyet semasi icin fiziksel giic erkek cocuklar: icin uygun bulunurken, fiziksel
cekicilik kiz cocuklar: i¢in uygun olan sema bilesenidir. Bu semalar sayesinde cocuklar,
toplumun erkeksi ve kadinst tammma uygun olarak kendi davranislarini diizenlemeye
gudilenmektedirler (Guldu ve Kart, 2009: 106). Cocuk bu giidiiler ile semalar1 kendine
uygulayarak, kendi cinsiyetine uygun olanlar1 se¢ip 6grenmektedir. Kuram ayni zamanda
bireyleri cinsiyetleri ayristiran ve ayristirmayan olarak iki gruba ayirmaktadir. Cocuk bilgileri
isleyip diinyay1 algilarken her bilgiyi kadin ve erkek toplumsal cinsiyet semasina gore algiladigi
zaman cinsiyetleri ayristiran bireyler olurlar. Cinsiyeti ayristirmayan bireyler ise kendilerini
tanimlarken bile 6zellikleri hakkinda cinsiyeti kullanmazlar. Toplum ¢ocuga toplumsal cinsiyet
semalarin1 dgrettiginde kadin-erkek arasindaki ayrim yasamin her yoniinde yogun ve yaygin
bir sekilde goriilecektir. Ancak kiiltliriin cinsiyetle ilgili ¢agrisimlarina yer vermeyen ana
babalar, toplumsal cinsiyet semasi olmayan gocuklar yetistirebilecektir (Citak, 2013: 32 ve
Dokmen, 2010: 70-71). Toplumsal cinsiyet semasi kurami; toplumsal cinsiyet esitsizliginin
nasil 6grenildigi ve yasama aktarildig1 konusunda en datayli agiklamay1 getirmesi bakimindan
onemli goriilmektedir (Kilig, 2019: 7). Ulkemizde de cocuklar kiiciik yaslarindan itibaren
kendilerine toplum tarafindan dayatilan cesitli cinsiyet rolleri ile biiyiitiilmektedir. Dolayisiyla
pek ¢ok ¢ocuk bu davranig kaliplart dogrultusunda semalar olusturmakta ve bu dogrultuda
davraniglar gelistirmektedir. Boylesi tutumlar maalesef yasam igerisinde ayrimci davranis ve
uygulamalara zemin hazirlayabilmektedir.

Sosyal Rol Kurami: Sosyal rol kurami, kadinlar ile erkekler arasindaki biitiin davranigsal
farkliliklarin cinsiyet kalip yargilar1 ve sosyal rollerle aciklanabilecegini ileri siirmektedir. Bu
kurama gore kadin ve erkek farkli sosyal roller iistlenmektedir (Wood ve Eagly, 2002: 699).

Sosyal roller ise dogustan gelmeyip sonradan kazanilmakta ya da 6grenilmektedir. Aile ve
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toplum bu rollerin olugsmasinda etkilidir. Dolayisiyla toplumun kadinlardan beklentileri disil,
erkek bireylerden beklentileri de eril cinsiyet rollerini belirlemektedir (Dulin, 2007: 105).
Sosyal rol kurami bu rollerin zamanla degisebilecegini ileri slirmektedir. Sosyal yasamda
erkegin kadindan bir adim 6nde ve bagimsiz olmasi istlenilen rollerle alakalidir. Roller
degistigi takdirde kadin ve erkek arasindaki gii¢c dengesi de degisecek aradaki esitsizlik son
bulacaktir (Guncel Psikoloji, 2018). Toplumlarda kadin ve erkek rolleri kismen fark gésterse
de, bakim verme rolii toplum icerisinde daha ¢ok kadma atfedildigi i¢in kadin ekonomik
anlamda erkekten bir adim geride kalmaktadir. Erkekler ise daha ¢ok kaynak saglayici olarak
gorilmektedir (Keskin ve Ulusan, 2016: 53). Dolayisiyla kadin erkege oranla daha az kaynagi
kontrol etmekte, bunun sonucu olarak da cinsiyetler arasi hiyerarsi dogmakta ve feministlerin
“ataerki” dedigi kavram olusmaktadir (Wood ve Eagly, 1999: 412). Bu kuram dogrultusunda
kadin ve erkeklere daha kiiciikliiklerinden itibaren bu sosyal roller 6gretilmektedir. Kiz
cocuklarma daha c¢ok evsel beceriler, erkeklere ise ev disinda calisarak eve maddi kaynak
getirebilmeleri yoniinde beceriler kazandirilmaktadir. Bu rol dagilimi toplum igerisinde
desteklenerek yeniden insa edilmekte ve siireklilik kazanmaktadir (Keskin ve Ulusan, 2016:
54). Sonug¢ olarak kadinlara is yasaminda hemsirelik, 6gretmenlik gibi meslekler uygun
goriiliirken, erkekler kaynak sahibi olarak daha 6n plana ¢ikmaktadir (Gildi ve Kart, 2009:
103). Gliniimiiz diinyasinda kadinlarin is yasaminda daha ¢ok boy gostermeleri, dogum kontrol
yontemlerinin uygulanmasi, kadinlarin egitim seviyesinin yiikselmesi gibi nedenlerle kadinlar
geleneksel is alanlarindan farkli alanlara da kayabilmektedirler (Keskin ve Ulusan, 2016: 54).
Ancak yine de toplumsal olarak erkekler kadinlara oranla daha biiyiik bir giicii ellerinde

bulundurmaktadir (Deikman vd., 2002: 269).

1.3.1.2. Toplumsal Cinsiyet Esitsizligi ile ilgili Veriler

Diinya Ekonomik Forumu tarafindan her y1l periyodik olarak hazirlanan Kiiresel Cinsiyet
Ucurumu raporu 2018 rakamlarina gdre gore cinsiyet esitliginde en iyi puani alan iilke Izlanda
olurken, Turkiye 144 iilkenin degerlendirildigi raporda 130. sirada yer almustir. Listenin
sonunda ise Yemen’in bulundugu goriilmektedir (World Economic Forum, 2018).

Ulkelerdeki toplumsal cinsiyet esitsizligini; egitime erisim, saglik, hayatta kalabilme ve
politik giliclenme kategorileri altinda inceleyen liste incelendiginde; Tiirkiye’nin toplumsal
cinsiyet ugurumunun en derin oldugu iilkelerden biri oldugu goriilmektedir. 2018 rakamlarina
gore Tiirkiye, egitime erisimde 106. politik gliglenmede 113. siray1 almaktadir. Ekonomik

katilim ve firsatlar siralamasinda ise 131. sirada bulunmaktadir.
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Tablo 1.6 Tiirkiye’nin Yillara Gore Kiiresel Cinsiyet Ucurumu Rakamlari

Yil Ulke sayis1 Genel Sira Ekonomik katihm ve  Egitime erisim Politik
firsatlar guclenme
2018 149 130 131 106 113
2017 144 131 128 101 118
2016 144 130 129 109 113
2015 145 130 131 105 105
2014 142 125 132 105 113
2013 136 120 127 104 103
2012 135 124 129 108 98
2011 135 122 132 106 89
2010 134 126 131 109 99
2009 134 129 130 110 107
2008 130 123 124 108 106
2007 128 121 118 110 108
2006 115 105 106 92 96

Kaynak: World Economic Forum, 2017: 324 ve World Economic Forum, 2018: 277

Bu kategorinin alt endeksleri olan yasa koyucu, Ust diizey yonetici ve mudurlik
kategorilerinde 125. Sirada bulunan Tiirkiye, benzer ise esit ticret siralamasinda 114. ve
erkeklere oranla kadinlarin kazandigi tahmini gelir siralamasinda ise 123. Sirada bulunmaktadir
(World Economic Forum, 2018). Bu endekslere iliskin detayli veriler Tablo 1.6’da;
Tiirkiye’nin 2006-2018 yillar1 arasi Kiiresel Cinsiyet Ugurumu karnesi ise Tablo 1.7°de
verilmektedir.

Tablo 1.7 Ekonomik Katilim ve Firsatlar Kriterine Gore Tiirkiye’nin Konumu (2018)

Toplumsal Cinsiyet Ucurum Alt Endeksler Siralama Puan Kadin Erkek
Ekonomik Katilim ve Firsatlar 131 0.586 - -
Isgiiciine Katilim 133 0.669 36.1 77.4
Benzer Isler icin Ucret Esitligi (Anket) 114 0.645 - -
Tahmini Kazanilan Gelir (PPP US$) 123 0.510 16,059 37.283
Milletvekili, Ust Diizey Yoneticiler, Miidiirler 125 0.329 15.0 85
Mesleki ve Teknik Calisanlar 109 0.753 394 60.6

Kaynak: World Economic Forum, 2018: 277

Toplumsal cinsiyet esitsizliginin tilkemizde ne denli derin oldugunu gostermek
amaciyla incelenebilecek diger 6nemli veri kaynagi; Birlesmis Milletler Kalkinma Programi
tarafindan (UNDP) her yil yayimlanan Insani Gelismeler Raporu (Human Development
Report) icerisinde yer alan Toplumsal Cinsiyet Esitsizligi Endeksi (Global Inequality
Index)’dir. Bu endeksin (GlI) degerinin yiiksek olmasi ayrimciligin da biiyiik oldugu anlamina
gelmektedir. Tablo 1.8” de Tiirkiye’nin 2018 Toplumsal Cinsiyet Esitsizligi endeksine gore
rakamlar1 sunulmustur. Tablo incelendiginde, Tiirkiye’nin; 6zellikle kadinlarin parlamentoda

diisiik temsil oran1 (% 14,6), egitim alanindaki basarida cinsiyet dengesizligi ve diisiik is giict
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katilimi (% 32,4) kategorilerinde diinya ortalamasinin oldukg¢a altinda kaldigi goriilmektedir

(UNDP, 2018).
Tablo 1.8 Tiirkiye’nin Toplumsal Cinsiyet EsitsizliZi Endeksi/GII’ne Gore Konumu (2018)

Ulke Turkiye Diinya
2012 Gl 69 (189 ulke)
2012 GII Degeri 0.317 0.441
2010 Anne Oliim Orani 16 216
Ergen Dogurganlik Orani 25.8 44

2012 Kadinlarin Ulusal Parlamentoda Temsil Oran1 14.6 235
2006-2010 En az Ortadgretim Mezunu Niifus (Kadin) 44.05 62.5
2006-2010 En az Ortadgretim Mezunu Niifus (Erkek) 66 70.9

2011 Isgiiciine Katilim Orani (Kadin) 32.4 48.7

2011 Isgiiciine Katilim Orani (Erkek) 71.9 75.3

Kaynak: UNDP, 2018

Bir diger rapor da Sosyal Izleme Orgiitii'niin (Social Watch) 2012°de yaymladig
Toplumsal Cinsiyet Esitligi Raporudur (Social Watch, Gender Equity Index). Bu raporda,

(154 2 13

Toplumsal Cinsiyet Esitligi Endeksinde Ulkeler; ti¢ temel kriter olan “egitim”, “ekonomik
faaliyet” ve “kadinin giiglendirilmesi” g6z Oniinde bulundurularak puanlandirilip
siralanmaktadir. Tirkiye 2004-2007 raporlarina gore; % 12,76 gerileme ile en ¢cok gerileyen 10
tilke arasinda ikinci olmustur (Uguz ve Topbas, 2014: 492). Tiirkiye’nin Social Watch, cinsiyet
esitligi indeksi raporlarina iliskin karnesi Tablo 1.9’ da sunulmaktadir.

Tablo 1.9 Tiirkiye’nin Toplumsal Cinsiyet Esitligi Endeksi / GEI’ne Gore Konumu (2007-2012)

Yillar  Egitim Ekonomik Faaliyet Kadinin Gii¢lendirilmesi GEI Siralama

2012 83 34 19 45 130 (168 ulke iginde)
2009 85.3 35.8 17.3 46 140 (157 Ulke iginde)
2008 84.4 35.7 17.3 46 140 (157 ulke icinde)
2007 - - - 47 134 (154 ulke icinde)

Kaynak: Uguz ve Topbas, 2014: 492

Raporlar ve istatistikler incelendiginde toplumsal cinsiyet esitligi konusunda tilkemizin
katedilecek ¢ok yolu oldugu goriilmektedir zira listelerde durum pek parlak goriinmemektedir.
Toplumsal cinsiyet esitsizligi probleminin iilkemiz adina bugtn hala 6nemli bir sorun olarak
varligin1 devam ettirdigi ortadadir. Dolayisiyla ¢ok acil sekilde buna yonelik diizenleyici ve

tyilestirici politikalarin uygulanmasi gerektigi diistiniilmektedir.

1.3.2. Kadimn Egitim Diizeyi
Kadinlarin egitimi, uluslararasi insani gelismeyi 6lgcmeye yarayan temel gostergelerden
biri olarak degerlendirilebilir (Tan vd., 2000: 26). Egitim seviyesi yiiksek olan isgliniin is

hayatinda talep edilirlii artabilecektir. Ulkemizdeki kadmlarin ve erkeklerin okullasma
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oranlar1 incelendiginde, kadinlarin erkeklerin gerisinde kaldig1 goriilmektedir. Bozkaya’ya gore
bu durumun baslica sebepleri olarak; kisitlh ekonomik olanaklarin erkek g¢ocuk lehine
kullanilmasi, erkek egemen yapiya sahip toplumsal 6zellikler, gittikge yogunlasan i¢ go¢ ve
sonucu olarak dlizensiz kentlesme sayilabilir (Bozkaya, 2013: 76). Kadina yiiklenen toplumsal
roller onu daha ¢ok ev i¢ine hapsetmekte, erken yasta evlendirilmesine zemin hazirlamakta ve
egitim olanaklarina erisimini engelleyebilmektedir. Dolayisiyla kadinlarin is yasaminda temsili
azalmaktadir. Calisma yasamina giren kadinlar ¢ocuk sahibi olmalar1 vb. nedenlerle islerini
birakabilmekte ya da ara vermek zorunda kalabilmektedirler. Bu durum kadinlarin yeterince
tecriilbe kazanamamasina ve st diizey pozisyonlardan uzak kalmasina neden olmaktadir.

Kadmin Statiisit Genel Miudirliigi (KSGM), Kadin ve Egitim dokiimaninda kiz
cocuklarinin egitiminde firsat esitligini engelleyen sebepler arasinda toplumsal cinsiyet rolleri
baglaminda ailelerin kizlarin1 okula géndermek istememeleri ve kiz ¢ocuklarinin erken yasta
evlendirilmesi sayilabilir. Ayrica ekonomik nedenlerden dolayr erkek cocugun egitimine
devam etmesi tercih edilmekte, kizlar ev ile ilgili islerde yardim etmesi amaciyla evde
degerlendirilmektedir. Yine bu dokiimana gore bolgesel kalkinmislik ve gelir diizeyinin egitime
katilim tizerinde 6nemli bir etkisi oldugu belirtilmektedir (KSGM, 2008: 23).

Kadin isgiiciine yonelik temel gdstergeler boliimiinde de deginildigi iizere, TUIK isguicl
istatistikleri Ocak (2018) verilerine gore egitimli kadinlarin isgiiciine katilma orani daha yiiksek
oranda gergeklesmistir. Kadinlarin egitim durumuna gore isgiicline katilim oranlar
incelendiginde, kadinlarin egitim seviyesi yiikseldik¢e isgiicine daha fazla oranlarda
katildiklar1 goriilmiistiir. Okur-yazar olmayan kadinlarin isgiiciine katilim oran1 %14,9, lise alt1
egitimli kadinlarin isgiictine katilim oran1 %25,7, lise mezunu kadinlarin isgiictine katilim orani
%34, mesleki veya teknik lise mezunu kadinlarin iggiicine katilm oran1 %43 iken
yiiksekdgretim mezunu kadinlarin isgiiciine katilim oran1 %71,5 olmustur (TUIK, 2018a).

Calisma yasaminda yer alan kadinlarin, genellikle hizmet sektorinde, finans,
sigortacilik, reklamcilik ve toptan veya perakende satis islemlerinde daha fazla yer aldig
gorilmektedir. Endistri sektoriinde kadinlarin, (st diizey pozisyonlara yerlestirilmelerinin
riskli oldugu diistintilmektedir. Bu nedenle 6zel sektorde calisan kadinlar insan kaynaklari,
sirket iletisimi, halkla iligkiler ve pazarlama gibi alanlarda g¢alismaktadirlar (Kocacik ve
Gokkaya, 2005: 207).

Kadinlarin egitim diizeyinin arttirilmasinin, evli iken de ¢alismalarinin saglanmasinin
erkek ve kadm arasindaki ayrimciligin azaltilmasinda olduk¢a Onemli bir rol oynadigi

diisiiniilmektedir (Giirler ve Ugdogruk, 2007: 588). Egitim seviyesi arttik¢a piyasadaki
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ayrimciligin azalabilecegi diistiniilmektedir. Egitim alanindaki firsat esitsizliginin giderilmesi
durumunda kadimnlarin is hayatina katiliminin artacagi ve iist diizey pozisyonlar i¢in gereken

beseri sermayelerini olusturabilecekleri diisiiniilmektedir.

1.3.3. Kayit Dis1 Istihdam

Tiirkiye’de kadin istihdamini etkileyen ve kadin isgiicliniin ¢alisma yasamina katilma
oraninin diisiik olmasina neden olan 6nemli unsurlardan bir digeri kayit dis1 istihdamdir. Kayit
dis1 ekonomi, kayit sistemine gecirilemeyen ve bu nedenle takip edilemeyen iktisadi faaliyetler;
kayit dis1 istihdam ise bireyin yaptigi isten dolayr herhangi bir sosyal givenlik kurulusuna
kayitli olmamasi olarak tanimlanabilir (Karabiyik, 2012: 246).

Kayit dis1 isler genellikle; disiik {icretli ve diizensiz, sosyal glivence ve is
giivencesinden yoksundur ve genellikle egitimsiz ya da niteliksiz kadinlar kayit dis1 islerde
calismaya meyillidir. TUIK (2016) verilerine gore, egitim diizeyi arttik¢a kayit dig1 istihdam
orani diislis gostermektedir. Okuma yazma bilmeyenlerde kayit dis1 istihdam oran1 %88,9 iken
genel lise mezunlarinda bu oranin %20,2’ye, yiiksekdgretim diizeyinde ise %5,7 seviyesine
indigi goriilmektedir (TUIK, 2016).

Tablo 1.10’da yillara gore Tiirkiye’de kadin ve erkek kayit disi ¢alisma oranlari
verilmistir. Sozkonusu tablo incelendiginde kadinlarin kayit disi calisma egilimlerinin
erkeklere oranla fazla oldugu goriilmektedir. Kayit disi galisma orani, 2018 yilinda erkeklerde
%28,5 iken kadinlarda % 41,3’diir. Cocuklu kadinlarin ¢ocuklarini birakabilecekleri imkanlarin
olmamasi veya bu imkanlarin pahali olmas1 kayit dis1 istthdami artirmaktadir. Kadinlarin
dolayisiyla ev eksenli isler olarak tekstil, 6rme, bebek bakiciligi gibi evde yapilan isler yaptig
ve bunun disinda dikis nakis, Orgl ve gundelik¢i isgilik gibi islerde de calisabildikleri
gorilmektedir (Ozer ve Bigerli, 2003: 67).

Tablo 1.10 Kayit Disi Calisma Oranlari, Ocak- 2018 (%)

Toplam Erkek Kadin
Isteki durum 2017 2018 2017 2018 2017 2018
Ucretli veya yevmiyeli 17,2 17,3 16,5 16,4 18,9 19,4
Isveren 16,6 16,5 16,7 16,8 15,7 13,6
Kendi hesabina 61,7 65,4 57,8 61,0 81,5 84,8
Ucretsiz aile is¢isi 89,8 86,1 84,1 82,1 92,1 87,6
Toplam 32,5 32,5 28,1 28,5 425 41,3

Kaynak: TUIK, 2018b

Kadinlarin kayit dis1 islerde ¢alismasinin en 6nemli nedenleri; emek yogun islere yatkin

olmalari, ev i¢i sorumluluklariyla birlikte bu isi de goturebilmeleri, dizenlilik gerektirmemesi,
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evdeki islere benzer isler olmasi, disaridaki ¢alisma yasamina karsi tutucu tavirlar, yiiksek
egitim duizeyi gerektirmemesi, bu tlr islere kolayca ulasilabilmesi olarak sayilabilir (Giinday,
2011: 56). Fakat bu isler diizensiz, istikrarsiz ve ¢cogu zaman da diisiik ticretli isler oldugu icin
kadinlar1 is yasaminda hak ettikleri noktaya tasiyamasa da cogu kadin bagka alternatifi olmayisi
sebebiyle bu islerde ¢alismak zorunda kalabilmektedir. Tablo 1.10°dan de anlasilacag: {izere
ozellikle ticretsiz aile iscisi kadinlarda kayitdisi ¢alisma oraninin %90°lara kadar yiikseldigini

gérmek mumkandr.

1.3.4. Ucret Farklihklari

Kadinlarin iicret diizeylerinde yasanan ayrimcilik sadece ulkemize 0zgu bir sorun
olmayip, tiim diinya isgiicli piyasalarinda kadin istihdamini etkileyen 6nemli faktorlerden
birisidir. Asagida aktarilacak olan gesitli istatistiki veriler incelendiginde kadinlarin erkeklere
oranla daha az gelir elde ettikleri gdze ¢arpmaktadir. Ulkemizde kayit dis1 olarak 6zellikle tarrm
sektdriinde fazla kadin galisan olmasi, yonetici pozisyonlarinda bulunan kadinlarin azlig ticret

farkliginin altinda yatan sebeplerden sayilabilir.

Tablo 1.11 Meslek Grubuna Gére Yillik Ortalama Briit Ucret ve Cinsiyetler Arasi Ucret Farki, 2014

Yillik ortalama briit iicret Cinsiyetler arasi
(TL) iicret farki (%)

Meslek gruplari Toplam  Erkek Kadin
Yoneticiler 76618 78045 72486 7,1
Profesyonel meslek mensuplari 53576 58761 47500 19,2
Yardimci profesyonel meslek mensuplari 31739 32601 29872 8,4
Biiro ve miisteri hizmetlerinde ¢aligsanlar 24308 24947 23546 5,6
Hizmet ve satig elmanlari 18192 18593 17223 7,4
Nitelikli tarim, hayvancilik, aveilik, ormancilik ve su 18185 19266 15187 21,2
trtinleri ¢aliganlari
Sanatkarlar ve ilgili islerde ¢alisanlar 20121 20623 16712 19
Tesis ve makine operatorleri ve montajcilari 19250 19962 15478 22,5
Nitelik gerektirmeyen islerde ¢alisanlar 16561 16979 15342 9,6
Toplam 26032 26002 26113 -0,4

Kaynak: TUIK, 2019b: 148

Konu ile ilgili olarak iilkemizde ve yurtdisinda yapilan arastirmalarin sonuglarini
incelemenin yararli olacag: diisiiniilmektedir. Oncelikle iilkemizde yapilan arastirmalardan
baslayacak olursak, TUIK tarafindan yapilmis Kazang Yapisi Arastirmasma gore (2014),
cinsiyete dayali licret farki tiim egitim diizeylerinde erkek calisanin lehine gerceklesmis oldugu
gorilmektedir. Rapora gore, cinsiyete dayali iicret farki toplamda kadin ticretinin lehine (% -
0,4) iken, egitim durumuna gore incelendiginde tiim egitim durumu basamaklar i¢in erkek

licreti lehine gerceklestigi goriilmektedir (TUIK, 2019b: 147). Meslek gruplarina gore iicret



39

farklarina bakildiginda neredeyse tiim gruplarda erkekler lehine bir fark bulunmaktadir. Erkek
ve kadin yoneticiler arasinda %7’lik bir fark gortlurken profesyonel meslek mensuplar igin
fark daha da derinleserek %19’lara ¢ikmaktadir. Diger meslek gruplarina iligkin oranlar Tablo
1.11°de verilmektedir.

Birlesmis Milletler tarafindan hazirlanan Diinya Kadmlarimin Gelisimi (2015-2016)
raporuna gore erkeklerin dortte iiclinlin is giiciine katilirken kadinlarin sadece yarisinin is
giicine katildigi belirtilmis ve gelismekte olan {ilkelerde kadinlarin istihdaminin %95°e
yakininin kayit dis1 oldugu ifade edilmistir. Kadinlarin maasimin erkeklerden %24 oraninda
daha diisiik oldugunu ortaya koyan rapor, cinsiyetler arasi maas farkinin ¢ocuklu kadinlarda
daha da genisledigine dikkati ¢ekmektedir. Ayrica Fransa ve Isvec’teki kadimlar erkeklerden
ortalamada % 31 daha az kazanirken, bu oran Almanya’da % 49, Tiirkiye’de ise %75 olmustur.
Turkiye gibi kadinlarin is giiciine katilma oraninin diisiik oldugu ya da ¢ogunlugunun kayit disi
islerde calistigi lilkelerde cinsiyetler arasi gelir farkinin genis oldugunun vurgulandigi raporda,
Tiirkiye’de bir kadinin hayati boyunca ¢ogunlukla bir erkegin maasinin %251 oraninda kazang
elde ettigi hesaplanmistir (UNWOMEN, 2015).

Amerika’da ise kadinlarin %70°1 iggiictine katilmakta ancak ayni isi yapan erkeklerin
kazandigi 1 dolara karsilik her kadin 78 sent almaktadir (Schlein, 2014). American Association
of University Women tarafindan 2016’da yayinlanan rapora gore ise, iicret farkina iligkin
gelismeler bu egilimde devam ederse 2106 yilinda iicret esitliginin saglanabilecegi
vurgulanmigtir (The Simple Truth, 2018: 5).

Diinya Ekonomi Forumu tarafindan yayinlanan raporda (2017) ise kadinlarin erkeklerle
esit haklar elde etmesi icin 100 yil, esit lcret i¢in ise 217 yil beklemesi gerektigi
ongorilmektedir (Sivil Sayfalar, 2017). ILO tarafindan 2016°da yaymlanan rapora gore de 1995
yilindan bu yana kadmlar ile erkekler arasindaki iicret esitsizliginin sadece % 0,6 oraninda
giderilebildigi aktarilmaktadir (www.dw.com/tr).

Ozellikle konaklama sektdriindeki iicret ayrimeiligina yonelik yapilmis bazi akademik
calismalar erkek calisanlar ve kadin c¢alisanlar arasinda bir iicret dengesizligi oldugunu
gostermektedir. Thrane (2008) Norveg’te %20 oranminda, Munoz-Bullon (2009) Ispanya’da
%12 oraninda ile bir dengesizlik tespit etmislerdir. Uguz ve Topbas’in (2016) Ulkemizde
yaptiklar1 caligmalarinda Tiirkiye’deki ortalama iicret farki %18 olarak bulunmustur.
Calismada elde edilen iicret ayrimciligi katsayist ise % 6 olarak hesaplanirken, bu oranlar
Santos ve Varejao (2007) tarafindan Portekiz’de %8,4 ve Munoz-Bullon (2009) tarafindan

Ispanya’da %6,7 olarak bulunmustur.


http://www.milliyet.com.tr/fransa/
http://www.milliyet.com.tr/isvec/
http://www.milliyet.com.tr/almanya/
http://www.sivilsayfalar.org/2017/11/08/kuresel-cinsiyet-ucurumu-raporunda-turkiye-kadinlar-esitlik-icin-100-yil-ucret-esitligi-icinse-217-yil-bekleyecek/
http://www.dw.com/tr
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Yine Guimaraes ve Silva’nin (2016) Brezilya’da turizm sektoriindeki iicret
farklilagmasina iligskin olarak yaptiklari ¢alismalarinda; benzer islerde kadinlarin daha az ticret
aldiklar1, erkek calisanlarin yiiksek maasl pozisyonlarda sayilarinin daha fazla oldugu tespit
edilmistir. Kadinlarin egitim durumlarinin erkeklerden yiiksek durumda olmasina ragmen yine
de diisiik gelir elde etmeleri sektorde yatay ve dikey ayrimin varligina dikkat ¢cekmektedir.

Dolayisiyla iicret ayrimciliginin sadece iilkemizde rastlanan bir olgu olmadigi

sOylenebilmekle beraber Glkemizde de énemli oranlarda kendini gosterdigi goriilebilir.

1.3.5. Ucretsiz Aile Isciligi

Tiirkiye’ de kadinlarin istihdami incelendiginde, istihdam edilen kadinlarin 6nemli bir
béiiliimiiniin iicretsiz aile is¢isi statiisiinde oldugu goriilebilmektedir (Ozer ve Bigerli, 2003:
66). Kadmin toplumsal cinsiyet rolleri geregi evde yaptigi1 (yemek, ¢ocuk, ev isleri vs. gibi)
gelir getirmeyen faaliyetler iicretsiz aile is¢iligi kapsaminda ele alinabilir. Ulkemizde o6zellikle
tarim sektoriinde calisan kadinlarda ticretsiz aile is¢iliginin yogunlastigi goriilmektedir. Kirsal
alanda tarimsal tretim her asamasinda bulunan kadin ayni zamanda ev ve ailesinin
sorumluluklarini da tistlenmektedir (Berber ve Eser, 2008: 6). Kentlerde ise kirsal kesime gére
licretsiz aile isciligine daha az rastlanmaktadir. Acar Savran ve Demiryontan (2012) bir iste
caligsin ya da calismasin tim kadinlarin ev igi is yiklerini “gdériinmeyen emek” olarak
tanimlamiglardir. Kadinlarin bu goriinmeyen emekleri genellikle gelir getiren bir is kadar
zaman ve enerji gerektirmesine ragmen bu emegin ekonomik olarak karsiligi olmadigi
gorulmektedir.

Ev iginde giinliik yasami siirdiirebilmek i¢in yapilmasi geren islerin gesitliligi ya da
yapilma siklig1 evden eve degisebilir fakat degismeyen sey sudur ki bu islerin yapiminda kadin
ve erkegin esit sorumluluk almamaktadir. Kadinlar bu islerin yapilmasi ve takibi konusunda
birinci dereceden sorumlu tutulurlar. Tiirkiye’de kadmnlarin énemli bir boliimiiniin ev islerini
eslerinden ¢ok az yardim alarak yiiriitmekte oldugu goriilmiistiir (Dokmen, 2015: 194). Nitekim
yoneticilik yapan kadinlar arasinda evdeki is bolimiinden hosnut olmayanlar en 6nemli neden
olarak tiim islerin kendilerine kalmas1 ya da erkeklerin {izerlerine diisen gérevleri yapmamasini
gostermektedirler. Bu durumu dogrulayacak sekilde s0zkonusu yonetici kadinlarin esleri
arasinda kendi katkilariin yetersiz oldugu yoniinde goriis bildirenler de bulunmaktadir (Ersoz,
1999’dan akt. Dokmen, 2015: 194).

TUIK Kasim 2017 verilerine gore, calisan kadinlarin %65,2’si iicretli ve yevmiyeli, %

24,1°1 lcretsiz aile iscisi olarak faaliyet gostermektedir. Yine bu istatistiklerde Tirkiye’de
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licretsiz aile iscilerinin biiyiikk ¢ogunlugunu kadmlarin olusturdugu goriilmektedir (TUIK,
2017). Bu rakamlar herhangi bir sosyal giivenceden ve is giivenliginden yoksun olarak ¢alisan
kadinlarin sayisinin ne kadar fazla oldugunu kanitlamaktadir. Ayrica kiiciik aile igletmelerinde
de kadinin ticretsiz aile is¢isi olarak istihdam edildigi goriilebilmektedir. Motel, pansiyon gibi
kiiglik turizm isletmelerinde kadinlarin ticretsiz aile isgiligine sik rastlanmaktadir (Guldal,
2006: 33).

1990’11 yillarda Iskogya’da yapilan bir ¢alismanin sonuglari ¢arpici veriler sunmaktadir.
Buna gore kadinlarin evde harcadiklart emegin degeri piyasadaki rayi¢ bedelleri Uzerinden
hesaplanarak 349 Sterlin rakamina ulagilmistir. Evde bir ¢ocugun bulunmasi durumunda bu
rakam 457 Sterline ¢ikmaktadir ki bu rakam da orta kademede bir yonetici maasina karsilik
gelmektedir (Dikmen ve Maden, 2012: 259). Bir baska ¢alismanin sonuglarina gore ise gelismis
tilkelerde kadinlar evde 56 saat, gelismekte olan Ulkelerde 65 saat calisirken Tirkiye’de

sozkonusu rakamlar 80 saate kadar ¢gikmaktadir (Dikmen ve Maden, 2012: 259).

1.3.6. Kadmn Yasi, Medeni Durumu ve isgiicii Arzi Iliskisi

Ulkemizde kadin istihdamim kadinin yasi ve medeni durumu da etkileyebilmektedir.
Kadinlar evlendikten ve 6zellikle cocuk sahibi olduktan sonra ¢ocuklariyla ilgilenebilmek icin
kendi rizalariyla veya eslerinin istekleriyle islerini birakabilmekte ya da ara vermek
mecburiyetinde kalabilmektedirler. Toplumsal cinsiyet rolleri sebebiyle ¢ocuk bakiminin
kadinin asli sorumlulugu olarak algilanmasi nedeniyle daha ¢ok kadinlarin ¢ocuk ile ilgilenmek
icin isgiicii piyasasindan ¢iktigi goriilmektedir (TBMM, 2013: 66). Isyerlerinde yaygin bir kres
sisteminin eksikligi kadinlarin kariyerleri 6niundeki engellerdendir. Bu imkanlara erisimin
kisith olmas1 durumunda, ¢ocukla ilgilenmek adina isi ve kariyerinden vazgegen de baba degil
anne olmaktadir (Bora, 2014: 178). Bu nedenle evlenme ve g¢ocuk dogurma, biyitme
doénemlerinde kadinlarin istihdama katilimi azalabilmektedir.

Asagida deginilecek istatistikler incelendiginde bosanmis olan kadinlarin istihdamda
yer alma orani daha yiiksek goriinmektedir. Bu durum; kadiin bosandiktan sonra yasadigi
olumsuz stirecler sonrasinda sosyallesmek istemesi ya da ekonomik 6zgiirliiglinii saglayarak
yasamini idame ettirmek zorunda olmasi seklinde agiklanabilir.

Ailevi sorumluluklarin agir oldugu donemlerde kadilarin caligmaya ara vermesi ve daha
sonra tekrar isgiicii piyasalarina geri donmesi “kesikli kariyer” modeli ile agiklanmaktadir
(Glnday, 2011: 54). Kadnlarin kariyerlerine ara vermeleri islerinden uzaklagmalari, deneyim

ve tecriibe edinemeyip kendilerini gelistirememeleri, kendilerine giiven duygularimin azalmasi
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gibi sorunlara sebebiyet verebilmektedir. Bu nedenle (st pozisyonlarda kadin temsili de
yeterince saglanamamaktadir. Kadinlarin ekstra ve maliyetli bir ¢alisma ile kurs ya da mesleki
egitimlerle erkek meslektaslarini yakalamalar1 gerekmektedir. Uguz ve Topbas’in (2016: 74)
calisma sonuglarina gbre turizm sektoriinde erkek calisanlarin kadinlara oranla %25 oraninda
fazla tecriibeye sahip oldugu belirtilmistir ki bu da kadin ¢alisanlarda is giicli devir oraninin
yiiksek oldugu seklinde yorumlanabilir.

Tablo 1.12 Cinsiyet ve Yas Gruplarina Gore isgiiciine Katitim Oram (%)

Yil Yas Kadin Erkek

15-24 25,0 51,3

25-34 29,3 94,0

2004 35-44 27,6 94,4
45-54 21,1 72,7

55-64 16,7 45,9

65 ve (st 7,3 23,3

15-24 25,8 52,2

25-34 35,3 93,7

2009 35-44 33,1 94,3
45-54 23,9 74,5

55-64 16,3 44,8

65 ve (st 5,9 19,6

15-24 27,5 51,9

25-34 41,3 93,5

2013 35-44 42,1 94,5
45-54 31,3 79,5

55-64 18,7 48,2

65 ve Ustl 6,2 20,5

Kaynak: Aile ve Sosyal Politikalar Bakanligi, 2014: 31

Kadinin medeni durumu ve yasi, esin maddi durumu, ailenin kiiltiirel yapisi, kadinin
caligmasina bakis acisi, cocuk sahibi olma gibi faktorler kadin istihdami degisik sekillerde
etkileyebilmektedir. Tablo 1.12’de Tiirkiye’de kadinlarin cinsiyet ve yas gruplarina gore
isgiicline katilim orani (2013) sunulmugstur. 25-34 ve 35-44 yas gruplar1 kadinlarin en ¢ok
1sgilictine katilim gosterdigi yaslar olmustur. 2004 yilindan itibaren incelendiginde en c¢ok artis
olan yas grubunun 35-44 yas aralig1 oldugu goriilmektedir. Tiirkiye’de kadinlarin erken yasta
evlendirilmesi nedeniyle bu yas grubunda bulunan kadinlarin ¢ocuklarmin biiylimiis olduklar
ve ise geri donmeleri seklinde yorumlanabilir (Aile ve Sosyal Politikalar Bakanligi, 2014: 321).

Arastirma sonuglar1 alanyazin bulgularin1 desteklemekte, iilkemizde yillara gore
bosanmis ve bekar olan kadinlarin iggliciine katilimlar1 evli kadinlara gore her zaman daha fazla

oldugu goriilmektedir (Aile ve Sosyal Politikalar Bakanligi, 2014) (Tablo 1.13). 2013 yilinda
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isgliciine katilim bekar kadinlarda %37,9, bosanmis kadinlarda 9%50,9 oraninda gergeklesirken
evli olan kadinlarda ise %30,5 oraninda ger¢eklesmistir

Tablo 1.13 Medeni Duruma Gére isgiiciine Katiim Oram (%)

Turkiye Kent Kir

Kadin Erkek Kadin Erkek Kadin Erkek

Bekar 33,2 56,3 32,2 54,9 36 60,2

2004 Evli 21,6 77,5 13,8 76,5 39,9 80,1
Bosandi 40,9 73,3 40,9 74,2 41 69,4

Esi oldii 91 23,5 5,4 16,6 16,9 32,1

Bekar 36,2 59,5 37,3 59,4 33,1 59,7

2009 Evli 24,3 76,5 18 75,6 38,1 78,3
Bosandi 45,8 71,1 46,5 72,7 42,2 65,9

Esi oldii 9 20,7 5,5 17,1 15,3 24.8

Bekar 37,9 61,4 39,6 61,7 33,6 60,7

2013 Evli 30,5 77,3 25,1 77,2 41,8 71,7
Bosand: 50,9 72,9 52,6 73,5 41,5 70,8

Esi oldii 9 19,5 6,2 78,8 13,1 20,1

Kaynak: Aile ve Sosyal Politikalar Bakanligi, 2014: 33

CGocuk sahibi olma durumu da kadinlarin isttihdamini etkilebilmektedir. Soyle ki gocugu
olan kadinlarin isgiiciine katilim durumlarina bakildiginda (Tablo 1.14), 25-49 yas grubunda
bulunan ¢ocuksuz kadinlar ve ¢ocuklu kadinlar arasinda isgiiciine katilim noktasinda biiyiik bir
fark oldugu goriinmektedir. Cocuksuz kadimnlar %45,5 oraninda isgiiciine katilirken, ¢cocuklu

kadinlarin ise %29, 6 oraninda isgiiciine katildig1 goriilmektedir.

Tablo 1.14 Hane Tipine Gore Isgiicii Durumu Géstergeleri (%), 2013

Turkiye Kent Kir
Kadin Erkek Kadin Erkek Kadin Erkek

Istihdam orani 40,2 84 36,8 84,2 49,8 83,4

25-49 yas, cocuksuz Issizlik orani 11,7 8,3 14,8 8,7 4,5 7.1
haneler Isgiiciine katilim orani 455 91,6 43,2 92,2 52,2 89,8
Istihdam orani 26,8 89,7 22,1 91 38,6 86,3

25-49 yas, cocuklu Issizlik orani 9,4 6,3 13 6 3,7 7,2
haneler Isgiiciine katilim orani 29,6 95,7 25,4 96,7 40,1 93

Kaynak: Aile ve Sosyal Politikalar Bakanligi, 2014: 34

Bu duruma karsilik ayni yas grubunda erkeklerde isgiicline katilim oran1 oldukga yiiksek
seyretmektedir. Bu durum c¢ocuk sahibi olan kadinlarin iggiici piyasalarindan uzaklastig
seklinde okunabilir. Ayrica, en yiiksek is giiciine katilim orani kentlerde 25-49 yas araliginda
bulunan gocuksuz ¢iftlerin hanelerinde gorulmektedir. Tek yetiskin ve aile olmayan haneler
ikinci olarak takip etmektedir. Genis ailelerde bu oranin biraz daha yiikseldigi goriilmektedir.
Bu durum da kadinlarin ailenin destegini alarak istihdamda kismi bir artig yarattigr seklinde

degerlendirilebilir (Aile ve Sosyal Politikalar Bakanligi, 2014: 35).
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1.3.7. lise Giris ve Terfide Karsilasilan Problemler

Anayasadaki esitlik ilkesine ek olarak, 4857 sayili Is Kanunu’nun 5. Maddesine gore
“Is iliskisinde dil, 1rk, renk, cinsiyet, engellilik, siyasal diisiince, felsefi inang, din ve mezhep
ve benzeri sebeplere dayal1 ayrim yapilamaz” hiilkmii bulunmaktadir (Is Kanunu, 2003). Fakat
ozellikle 06zel sektorde cinsiyet tercihine yonelik uygulamalarin halen devam ettigi
gorulebilmektedir. Kadinlarin toplumsal rollerinden yola ¢ikilarak; ev isleri, cocukla ilgilenmek
gibi ailevi sorumluluklarin kadinin birincil gorevi oldugu disiiniilmektedir. Hamilelik ve
dogum gibi siireglerde kadinlarin islerinden bir miiddet ayr1 kalmasi ya da tamamen terk etmek
zorunda kalmalar1 gibi sebeplerle isverenler ise alimda ya bekar kadinlarla ¢alismay1 tercih
etmekte ya da egitim seviyesi esit olsa bile erkeklerle ¢alisabilmektedir.

Icin’e (2009: 46) gore ise giris goriismelerinde erkek ve kadmlar farkli secim
kritelerinden gecirilmektedir. Kadin adaylara egitim diizeyi farketmeksizin evlilik ve ¢ocuk
planlar1 ile ilgili sorular yoneltilebilmektedir. Dolayisiyla bu durum aslinda kadinlari,
kendilerine uygun goriilen belirli is ve mesleklere yonlendirmektedir. Toplumsal cinsiyet
rollerinin disinda kalan mesleklere girmekte kadinlar zorlanmakta ve dolayisiyla segenekleri de
sinirlanmaktadir.

Nyataya ve Ma (2016) ve Celik ve Altuntas’in (2017) calisma bulgular farkl: kiiltiirel
baglamlara yonelik olsalar da benzer sonuglar ortaya ¢ikarmistir. Kadin ¢alisanlarin 6zellikle
ise giris ve terfide ayrime1 uygulamalara maruz kaldiklarini diisiindiikleri goriilmiistiir. Ozetle
kadinlarin medeni durumlari, gocuk sahibi olup olmamalar1 gibi kisisel konular kadinlar i¢in

ise giris ve terfide belirleyici olabilmektedir.

1.4.  Kadnlarin Yénetici Olmalari Oniindeki Engeller
1.4.1. Cam Tavan Algisi

Kadimlarin kariyerlerinde belli noktalara ulastiktan sonra {ist yonetim kademelerine
yiikselmelerini engelleyen, adindan da hareketle bir metafor iceren ve gorlinmeyen, seffaf
duvarlar olarak tanimlanabilecek “cam tavan olgusu”, 1970’li yillarin sonlarinda giindeme
gelmigtir. O gilinden bugiline degin cam tavan olgusu farkli ¢alisma alanlarindan pek ¢ok
calismanin konusu olmustur. Cam tavan kavrami; Orgiit hiyerarsisinde yiiksek yonetim
diizeyinin hemen altinda yer alan ve kadinlarin bu seviyeye yukselmelerini engelleyen veya
kisitlayan engeller olarak tanimlanmistir (Dreher, 2003: 542).

ABD’nin federal cam tavan komisyonu taniminda ise; cam tavan “kadinlarin ve

azinliklarin yiikseltilmelerinin 6niindeki yapay engeller” olarak tanimlanmaktadir (Glass
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Ceiling Commission, 1995: 4). Pek ¢ok yazar tarafindan tanim getirilen “cam tavan
sendromunu /olgusunu” genel olarak kadinlarin yonetim pozisyonlarina gelmelerini engelleyen
gorinmeyen, seffaf, yapay, kirilmayan bir takim engeller/bariyerler ya da kadinlarin basar1 ve
yeteneklerinin g6z ardi edilerek yonetim kadrolarindan gesitli sebeplerle uzak tutulmamalari/
alikonmalar1 olarak tanimlayabilmek miimkiindiir (Powell ve Butterfiled 1994: 68; Aydn vd.
2007: 313; Kooskora ve Bekker 2007: 73; Cagim Siyve 2004:2; Uzun 2005: 33; Cotter vd.
2001: 655-682).

Gergekten de ¢esitli istatistiklerin sonuglar1 cam tavan olgusunu destekler niteliktedir.
Kadin ve Demokrasi Dernegi (KADEM) tarafindan yiiriitilen 2040 kadinin dahil edildigi
“Hizmet Sektoriinde Calisan Kadinlarin Yasadiklar1 Sorunlar ve Yiikselmelerinin Oniindeki
Engeller” arastirma raporunun sonuglarina gore; Ust diizey yoOnetim kademesine dogru
gidildikge kadmlarin oraninin belirgin bigimde distiigli gérilmistiir. Bu oran kurumdan
kuruma degismekle birlikte %10’a kadar gerileyebilmektedir. Okul, hastane ve bankalarda
istihdam edilenlerin yarisindan fazlasi kadin olmasia ragmen, bir cam tavan etkisi kendini
gostermektedir (KADEM, 2016). Diinyada ve Tiirkiye’de kadin yoneticiler boliimiinde ¢esitli
devlet kurumlarinin ve bagimsiz arastirma sirketlerinin yaptig1 arastirmalarin sonuglarina
ayrintili sekilde deginilmistir. Bu arastirmalarin sonuglari hem iilkemizde hem de diinyada
sirketlerin 6zellikle tepe yonetimlerinde kadinlarin sayilarinin azligin1 ve dolayisiyla kadinlarin
yonetim pozisyonlarina ilerlerken bir takim engellerle karsilastiklarini ve agik bir sekilde cam
tavanin olgusunun hala var oldugunu ispatlamaktadir (ILO, 2015; Tower Watson, 2015; Grand
Thornton, 2019).

Cam tavanin olusma nedenleri olarak; kadinlarin iggiiciine aralikli (dogum vs. gibi
nedenlerle) olarak katilmalari, yoneticilik pozisyonlarinda yeni olmalart ve kadinlarin
calistiklar1 belli alanlarin bulunmasi olarak siralanabilir. Ornegin; halkla iliskiler, insan
kaynaklar1 yonetimi gibi yiikselme olasiliginin diisiik oldugu alanlarda kadinlar yogunluk
gostermektedir. Ust yonetimin ise alma ve terfi politikalarinda ayrime1 uygulamalar yapmasi
da cam tavani olusturan ectkenlerden sayilabilir (Zel, 1999). Bunlara ek olarak gesitli
aragtirmalarin sonuglarina gore cam tavan olgusuna zemin hazirlayan faktorlerin, basmakalip
yargilar (stereotipler) ve Onyargilar, mentor eksikligi, kadinlarin resmi olmayan aglara
girebilme sorunlari, ¢oklu rol iistlenme gibi etkenler oldugu sonucuna ulasilmistir (Burgess,
2003: 50; Li ve Leung, 2001: 189; Ng ve Pine, 2003: 867; Aytag, 2001: 6). Bir sonraki bélimde

cam tavan algisina neden olan unsurlar detayli olarak ele alinmistir.
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1.4.2. Cam Tavan Algisina Neden Olan Unsurlar

Cam tavanla ilgili alanyazin incelendiginde cam tavan algisina neden olan temel
unsurlarin ¢esitli kategoriler altinda incelendigi goriilmektedir. Kimi arastirmacilar bu
engelleri; Tablo 1.15°de gosterildigi gibi erkek yoneticiler tarafindan koyulan engeller, kadin
yoneticiler tarafindan koyulan engeller ve kisinin kendine koydugu engeller olarak
inceleyebilmektedir.

Tablo 1.15 Kadin Yoéneticilerin Yikselmeleri Oniinde Bulunan Engeller-1

Erkek Yoneticiler Kadin Yoneticiler Kisinin Kendi Kendine
Tarafindan Konulan Tarafindan Konulan Koydugu Engeller
Engeller Engeller
Tarafsizlik ilkesi Tarafsizlik ilkesi Cinsiyet rollerine iliskin tutumlar
Cinsiyet korliigi Cinsiyet korligii Toplumsal degerleri sorgulamadan
Igsellestirmek
Koruma, kollama Koruma, kollama Is-aile catismas1 ve sugluluk duygusu ile
icgudusu (pozitif icgudusu (pozitif basa ¢ikamamak
ayrimcilik) ayrimcilik)
Kadinlarla kurulan Kralige ar1 sendromu Kendini gelistirme, kosullar1 degistirme
iletisim zorlugu istegi, inanci veya imkani olmama
Gl elde tutma istegi Cok boyutlu kiyaslama, Sistemin degistirilemeyecegine duyulan
¢ok boyutlu kiskanglik inang
Kadinlara yonelik Sistemi destekleme zorunlulugu
Onyargilar hissetme
Erkekler gibi diisiinerek Kariyerde ylkselmeyi tercih etmemek,
onlardan biri oldugunu kariyer yénelimli olmamak

gosterme ¢abast
Kariyerde ylkselmenin gerekliliklerini
ve zorunluluklarini géze alamamak
Kaynak: Ogiit, 2006: 68

Baz1 aragtirmacilar ise bu engelleri, Tablo 1.16°da gosterildigi gibi bireysel engeller,
orgutsel engeller, toplumsal engeller olarak da inceleyebilmektedirler. Tablo 1.15 ve Tablo
1.16°da daha 6nce c¢esitli arastirmacilar tarafindan ele alinis bigimleri verilen cam tavan algisina
neden olan unsurlarin tamami; bu ¢alismada biitiinsel bir yaklagim izlenerek toplu bigimde
sirasi ile incelenmistir.

Tablo 1.16 Kadin Yoneticilerin Yikselmeleri Oniinde Bulunan Engeller-2

Bireysel Faktorlerden Orgiitsel Faktorlerden Toplumsal Faktorlerden
Kaynaklanan Engeller Kaynaklanan Engeller Kaynaklanan Engeller
Coklu rol Gstlenme Orgiit kiiltiirii ve politikalari Mesleki ayrim

Kisisel tercih ve algilar Mentor eksikligi Stereotipler

Resmi olmayan iletisim aglarina
(network) katilamama
Kaynak: Karaca, 2007: 53
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Kadin yoneticilerin yiikselmeleri dniinde bulunan kariyer engelleri; bireysel engeller,
orgiitsel engeller, toplumsal engeller, kadin yoneticilerin koydugu engeller ve son olarak erkek

yoneticilerin koydugu engeller olarak asagida sunulmaktadir.

1.4.2.1. Bireysel Engeller

Cam tavan algisina sebep olan faktdrlerden ilki olan bireysel engeller kategorisinde;
coklu rol tstlenme ve kisisel tercih-algilar yer almaktadir. Bireysel engeller kisinin kendi
kendine koydugu engeller olarak da diisiiniilebilir.

Coklu Rol Ustlenme: Aile ve meslek kisinin hayatinin iki farkli alanin1 olusturmaktadr.
Kisi bu alanlarda farkli rollere sahiptir ve bu roller birbirini etkileyebilmektedir. Birinde
meydana gelebilecek olumlu ya da olumsuz bir degisim digerine de etki edebilmektedir (Arslan,
2012: 100). Kadmlarin da evde annelik rolleri is yerinde ¢alisan rolleri kesiserek bazen
catismaya yol acabilmekte ve kadin ¢alisanlarin en biiyiik kariyer engellerinden biri olan ig-aile
catismasi haline gelebilmektedir.

Calisma yasaminda kadin, terazinin bir kefesine is yasaminin sorumluluklarint bir
kefesine de ailevi sorumluluklarini koyarak bu teraziyi dengede tutmak icin ugras vermektedir.
Terazinin kefesinde aile tarafi agir bastiginda is yasaminda dengeler bozulmakta, is yasami agir
bastiginda ise, kendine Ogretilmis olan anne ve es rollerinden oOdiin verdiklerini
diisiinmektedirler ki bu da onlar1 psikolojik olarak etkileyebilmektedir (Pur’dan akt.I¢in, 2012:
72). Alanyazinda bu durum “siiper kadin sendromu” olarak da adlandirilabilmektedir. Her alana
yetismek durumunda kalan kadin gittikge miikkemmeliyet¢i bir yapiya biiriinecek ve bunu
saglayamadigi durumlarda ruhsal ¢okintiiye girebilmektedir. Bazen de kadin kendini, “ya
annelik, ya kariyer” seklinde ¢ikilmasi zor bir ¢ifte agmazin i¢inde bulmaktadir. Dolayisiyla bu
stireg igerisinde kadin mecburi olaark se¢im yapmak durumunda kalabilmektedir.

Is ve evdeki rollerin; zaman baskisina dayali gerilim, gatisan rollerin yarattigi gerilim
ve iki alanda birbirinden farkli davranis istenmesinin yarattigi gerilim olmak {iizere li¢ tiir
catismaya yol agtigi belirtilmektedir (Noe vd., 1996: 437). Calisan kadin; tim sdzkonusu
gorevlerini layikiyla yerine getirebilmek i¢in ayn1 zamanda bir zaman baskis1 da yagamaktadir.
Cogu zaman yiikselme firsatlarin1  kacirabilmekte veya bu firsatlara mesafeli
yaklasabilmektedir (Cam, 2004: 3).

Gazeteci Ayse Arman’in 2003 yilinda Amerika Eski Disisleri Bakani Madaleine
Albright ile yaptig1 ve Hiirriyet gazetesinde yayinlanan roportajindan alinmis su kesit s6z

konusu konunun kadinlar i¢in hangi boyutta algilandigini gozler 6niine sermektedir. Arman’in
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“Iyi bir anne olmadigimz diisiindiigiiniiz oldu mu hi¢? Zaman agisindan sevdiklerinizi ihmal

ettiginizi aklinizdan gecirdiginiz ” sorusu tzerine Albright (Dokmen, 2015: 205):

“Her Allah’mn giinii! Ve ben inantyorum ki, yeryiiziinde higbir kadin yoktur ki, ¢ocugu varken ve
calistyorken, “Ben su anda yanlis yerdeyim” diye diistinmesin. Annelik bdyle bir sey, siirekli bir vicdan
azab... Insan tabi ki hep onlarla birlikte olmak istiyor. Ama bir meslek hayatimz varsa bu her zaman
miimkiin olmuyor. En kiigiik kizim kitabimi okuduktan sonra dedi ki: “ne kadar iyi bir anne oldugunun
altim ¢izmemissin.” Ciinkii sanirim bitmez tiikkenmez bir vicdan azabim vardi. Zaten bu bdyledir, bitlin

kadinlarin gobek adi1 sucluluktur...

Bu konuda benzer calisma sonuglar1 kadinlarin kariyer segimlerinin yasadiklari rol
catigmasindan biiyiik 6l¢iide etkilendigini ortaya koymaktadir. Yuksek kariyer hedefleri olan
kadinlar zamanla artan ailevi sorumluluk ve taleplerden dolay1 bu hedeflerini bir kenara
koyabilmekte veya amac ve hedeflerini geciktirebilmektedirler (Aytac, 2001: 51).

Kadinlar is ve ev hayatin1 dengeleyebilmek adina 6zellikle ev islerinin aksamadan
yirlimesi i¢in yardimci kadmlardan yararlanma yoluna da gidebilmektedirler. Bu noktada

Kropotkin’in (2007: 179) su sozleri 6nemlidir:

“... kadinin kurtulmas1 demek ona fiiniversite kapilarinin, yargi parlamento kapilarinin agilmasi demek
degildir. Cilinkii bu durumda kurtulan kadin ev islerini bagka bir kadini iizerine yikacaktir. Kadinin
kurtulmasi demek onun mutfak ve ¢gamasir gibi insan1 kiitlestiren islerden kurtulmasi demektir. Kadinin
kurtulmasi demek gocuklarinin beslenmesini saglarken ona toplumsal yasama katilmasini saglayacak bos

zamani da saglamak demektir.”

Is aile dengesizliginin ¢esitli degiskenler {izerindeki sonuclarmin arastirildig
calismalarda sonuglarin paralellik gosterdigi goriilmektedir. Ornegin Arslan’in kadimlarm is ve
aile hayatindaki ¢atisma durumlarinin is hayatina etkisini aragtirdigi ¢alisma sonunda; is-aile
catismasinin is tatminini olumsuz etkiledigi goriilmiistiir. Kadinlarin is aile ¢atismalar1 onlarin
islerinde olumsuzluk yaratmaktadir. Ayrica yine ¢alismaya gore is aile catismasi kadinlarin 1s
memnuniyeti ve bagliliklar1 iizerinde ters oranda negatif bir etkide bulunmaktadir (Arslan,
2012).

Bir diger 6nemli bulguya Ansal (1996) tarafindan 38 ¢alisan kadinla gériismeler yoluyla
yapilan bir ¢alismada ulasilmistir. Goriisiilen kadinlarin ¢ogu (27) evdeki sorumluluklarinin is

yerinde yiikselme konusunda isteksiz olmalarina neden oldugu ve ekonomik zorunluluklari
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olmamasi halinde kariyerlerine son verebileceklerini belirtmiglerdir (Kuzgun ve Sevim, 2004:
17).

Nevsehirde’ki 4 ve 5 yildizli otel isletmelerinde ¢alisan kadinlar {izerinde yapilmis olan
calismanin sonuglarina gore, evli ve ¢ocuk sahibi olan ¢alisanlarin daha fazla is ve aile ¢atismasi
yasadiklar1 ifade edilmistir. Ozellikle 3 ¢ocuga sahip calisanlarin ¢ocuk sayist daha az
olanlardan daha fazla ¢atisma yasadiklar1 onemli bulgular arasindadir. Calismada ayrica is aile
catigmasi ile cam tavan olgusu arasinda pozitif bir bag bulundugu ve is aile ¢atismasi yasayan
kadin ¢alisanlarin cam tavan olgusunu hissetme ihtimallerinin artacagi sGylenebilmektedir
(Findik, 2016: 81).

Pek ¢ok arastirma bulgusu is- aile dengesi gii¢liigiiniin, kadinlarin yilikselmeleri 6niinde
bulunan 6nemli engellerden biri oldugunu goéstermektedir. Bu arastirmalarin ortak sonucu bu
dengeyi saglayabilme noktasinda kadinlarin kariyerlerinin etkilendigi ve mutlaka destek
aradiklar1 yoniindedir (Nath, 2000; Li ve Leung, 2001; Seacord, 2003; Ozkaplan ve Serdaroglu,
2004; Reinhold; 2005; Kargwell, 2008; Zeybek, 2010; Ntumba ve McCain, 2011; Eker ve
Ozmete, 2012; Findik, 2016; Cingoz ve Kaya, 2018).

Son olarak Amerikali kadin haklari savunucusu ve feminist yazar Gloria Steinem’in bir
roportajindan alint1 su kesitin, kadinin ev ve ev disindaki esitligi noktasinda 6nemli ve etkili
oldugu diistiniilmektedir:

“Her seyi lstline alma fikri higbir zaman her seyi yapma anlamina gelmez. Erkekler de
ebeveyndir ve aslina bakilirsa erkekler evde esit olana kadar kadinlar hi¢bir zaman ev disinda
esit olamayacak.” (Fine, 2010: 107).

Kisisel Tercih ve Algilar: Kadinin iist yonetime gelmesini engelleyen bir diger bireysel
faktor ise, kisisel tercih ve algilardir. Yani, kadinin kariyeri ve ailesi arasinda bir se¢im yaparak
ailesini tercih etmesi olarak drneklendirilebilir (Korkmaz, 2016: 106). Kadinlarin dogalar
geregi sahip olduklar1 annelik icgiidiileri, cocuklarima zaman ayirma istekleri gibi duygulari
kadinlarin ¢ogu zaman is ve aile dengesini kuramamalarina neden olabilmektedir. Bir dnceki
boliimde soz edildigi gibi kadinin omuzlarinda birden fazla rol sorumlulugu binmesinden
dolayi, kadinlar aile yasaminin ve ¢ocuklarinin zarar gérmemesi i¢in islerinden ayrilabilmekte
ya da fazla sorumluluk gerektirmeyen pozisyonlarda olmayi tercih edebilmektedirler.
Yoneticiligin gerektirdigi uzun calisma saatleri, seyahat etme vs. gibi etmenlerden dolay1
kadinlar yonetim pozisyonlarina mesafeli yaklagabilmektedirler.

Kadinlarin beklentilerinin erkeklere oranla daha diisiik oldugu da goriilebilen gizli

engellerdendir denilebilir. Ornegin bir arastirmada kadinlarin erkeklerden daha diisiik Gicret
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beklentileri oldugu goriilmiistiir (Iverson, 2000). Kadinlar beklentilerinin diisiik olmasi
tizerinde kendine giivenlerinin diisiik olmasinin ve basar1 yiiklemelerinin kadin ve erkekler i¢in
farkli olmasinin etkisi oldugu soylenebilir. Kadinlarin basarilar1 sansa ya da isin kolayligina
(dis faktorler) baglanabilirken erkeklerin basarilar1 daha ¢ok ¢aba ve yetenege (i¢ faktorler)
atfedilmektedir (Dokmen, 2015: 123).

Tagkin ve Cetin (2012: 21) ise kimi zaman kadinlarin kendi bireysel yeteneklerini veya
egitimlerini o konuma uygun gérmedikleri ve bir Ozgiivensizlik yasiyor olabileceklerini
belirtmektedir. Toplumda yerlesmis kaliplar nedeniyle kadinlar yoneticilik gérevini kendilerine
uygun bulmamaktadir ve bu konumda basarili olmak ya da bir erkek gibi diisiindiigiinii
gostermek icin cinsel kimliklerini nétrlemeleri gerektigini diisiinmektedirler. Bazen de basarili
bir kadinin basarisinin altinda olumsuz nedenlerin aranacagina inanabilmektedirler (Karcioglu
ve Leblebici, 2014: 5). Bununla birlikte Tavris tarafindan 2000 kadin ve erkek yonetici lizerinde
yapilan arastirmada, kadinlarin %48’ hayatta daha basarili olamamalarinin nedenlerini
kendilerinde aramalar1 gerektigini diisinmektedir (Karaca, 2007: 55).

Elites ise kadinlarin kendilerinin bizzat olusturduklari engelleri U¢ temel kategoride
incelemistir (Elites’den akt.Ogiit, 2006: 66): Bu kategoriler; risk, kurtarma ve dirdstliktr.
Kadmlar risk Ustlenmeye daha az gonullidur, bu da onlara firsatlar yaratabilecek yeni
gorevlerden uzak tutabilmektedir. Kadinlarin karsilastigi ikinci engel, sorumluluk duygusuyla
hareket etmeleridir. Kadin ¢alisanlarin bazen bir anne roliiyle bir kurtaric1 gibi hareket edip
grup icinde fazla sorumluluk istlenebilmesi da onlar1 fazlasiyla yormaktadir. Son olarak
kadinlar, is arkadaslar1 tarafindan daha diiriist bulunmalarina ragmen; daha az esnek ve
duygusal kontroli daha az bireyler olarak gortilmektedir.

Ayrica; toplumsal degerleri sorgulamadan igsellestirmek, is aile catismasi ile basa
cikamamak,  Ozgiiven  eksikligi,  kararsizlik,  Ogrenilmis  caresizlik  (sistemin
degistirilemeyecegine duyulan inang), ylksek kariyer gerekliliklerini gdze alamamak gibi
faktorler de kadinlarin kendilerine kariyer engelleri olusturmalarina neden olabilmektedir
(Oriicti vd., 2007: 119-120).

1.4.2.2. Orgutsel Engeller

Ust yonetim pozisyonlarma gelmeyi engelleyen bireysel etmenlerin yani sira; kadinlar
orgit icindeki unsurlardan da etkilenebilmektedirler. Bireysel engellere kadinlar yeri
geldiginde kendileri midahale edebilirken, orgitsel engellerin kisa zamanda diizeltilebilmesi

zor goriinmektedir. Cam tavan olgusunun olusmasina neden olabilecek orgiitsel etmenler olarak
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Orgut kalttrd ve politikalari, resmi olmayan (informal) iletisim aglarina (network) katilamama
ve mentor eksikligi ele alinacaktir.

Orgit Kiltiri ve Politikalari: Kadmlarim ayrimeiliga ugramadan firsat esitligi
cercevesinde (st yonetim kademelerine ilerlemelerinde icinde bulunduklar 6rgiit kiiltiirii ve
politikalarinin da biiyiik 6nemi bulunmaktadir. Orgiitlerde 6zellikle karar verici pozisyondaki
ist yonetim kadrolarinin genellikle erkeklerden olugsmasi nedeniyle kadinlar yonetimde s6z
sahibi olma konusunda zorlanabilmektedirler (Taskin ve Cetin, 2012: 21). Sartlarin esit oldugu
durumlarda bile kadinlarin Orgute kendilerini kanitlamak i¢in daha fazla calismalar1 ve ¢aba
sarf etmeleri gerekebilmektedir. Kadinlarin yiikselmeleri cinsiyet esitligini esas alan, gii¢
mesafesi diisiik, insan odakl1 ve performans degerlendirmesini temel alan 6rgiit politikalari ile
yakindan ilgilidir (Ergeneli ve Akgamete, 2004: 89).

Kadnlarin algi, tutum ve davramislarinin erkekler tarafindan yonetilen Orgiitlerin
politika ve uygulamalarina ters diismesi, orgiit icinde kadinlara engel teskil edebilen bir diger
unsurdur (Schwartz, 1986: 113). Bu ¢atisma nedeniyle kadinlar 6rgiitlerde erkeklerin bigimsel
olmayan gruplarina rahatca dahil olamamakta, liderlik 6zelliklerini erkeklerinkine uyumlu hale
getirmeye calismaktadirlar. Sonugta bu ve benzeri faktorler kadinlarin 6rgiit kiiltiiri ve
uygulamalari i¢inde kendilerini rahat hissetmelerini engellemektedir (Erot, 2016: 29).

Kadinlarin ilerlemesini engelleyen orgiit kiiltiirlerinde erkekler kadinlari ciddiye
almamakta onlara karsi istiinliik kurmaya calismakta ve bir kadin yoneticinin asti olarak
calismak istememektedirler. Bu oOrgiitlerde kadimlar yeterince tecriibbe kazanamayacak,
erkeklerin bi¢cimsel olmayan aglarina sahil olamayacak ve bir mentora sahip olamayacaklardir
(Knutson ve Schmidgall, 1999: 73).

Mattis’in kariyerlerini terk edip kendi islerini kuran girisimci kadinlar {izerine yaptigi
arastirmaya gore, katilimcilarin %28’1 isi birakmalarinin sebebi olarak is ortami ve Orgut
kiiltiirii ile alakali duyduklari mutsuzluk ve rahatsizhigi dile getirmistir (Mattis, 2004). Mallon
ve Cassel’in Ingiltere’de yapmis olduklar1 ¢alisma sonuglarina gore ise arastirmaya katilan
kadmlarm %70’1 6rgiit kiiltiirtintn, 6rgit icinde uygulanan politika ve uygulamalarin kariyer
yasamlari i¢in bir kisit oldugunu ifade etmislerdir (Mallon ve Cassel, 1999).

Orgt politikalar1 kadilarmn yiikselmeleri konusunda belitleyici rol oynamaktadir. Bu
politikalar kimi zaman kadin c¢alisanlar1 destekleyici nitelikte olurken, kimi zaman da
engelleyici olabilmektedir. Kadmlar bu engelleyici tutumlarla daha ise giriste
karsilagabilmekte, ilerleyecekleri noktalar énceden belirli olan departmanlara (6nbdro, kat

hizmetleri, insan kaynaklar vs.) yerlestirilebilmektedirler. Hatta ise giriste evlenmeyi diistiniip
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diisiinmedikleri, ¢ocuk sahibi olma konusundaki diisiinceleri hakkinda sorulara muhatap
olabilmektedirler. Boylece kadinlarin kariyer gelisimleri daha en bastan zedelenmis olmaktadir
(Jackson, 2000: 41).

Bazen isletmeler yurtdisi gezileri, egitimler vb. firsatlar1 erkek c¢alisanlara tanirken;
kadinlar ikincil konumlarda kalabilmektedir. Ciinkii yoneticiler yatirim yaptiklar1 kadin
calisanlarin ilerideki zamanlarda ailevi nedenlerle ilgili sorun yagamalar1 nedeniyle isletmeden
ayrilacaklar1 endisesi tasimaktadirlar. Bu nedenle firsat esitsizligi olusmakta ve erkekler dncelik
kazanmaktadir. Nitekim Serdaroglu ve Ozkaplan’in (2004) calismasinda kadmlar anne
olduklari i¢in yurtdisi egitimlere gonderilmediklerini belirtmislerdir.

Rol Model ve Mentor Eksikligi: Mentor orglt i¢inde deneyimli bir kisinin, kendisine
gore daha deneyimsiz bir kisiye 6zel yasaminda, is ve kariyeriyle ilgili tavsiyelerde bulunan ve
rol modeli olabilen bir kisi olarak ifade edilebilir (Akddl, 2009: 65). Bandura (1977)’nin Sosyal
Ogrenme Kuramina gore; bireyler bazi davramslar1 deneme yanilma yoluyla bazilarini ise rol
modelleri araciigiyla grenmektedirler. Orgiit iginde kadilar kendilerinin gectigi yollardan
gecmis, yasadigr sikintilar1 yagsamis ve basarili olmus yonetim pozisyonundaki hemcinslerinin
davranis ve uyguladig: stratejileri 6grenip kendi kariyerlerinde uygulayabilirler (Kili¢ ve
Cakici, 2016: 288).

Kadinlarin mentorluk iliskileri gelistirme siireglerinde ¢esitli gicliklerle karsilastiklar
gorilmektedir. Bunlarin nedenleri 6rgitlerde bilgi aglarina ulasma, tokenizm (s6zde katilim-
cilik)!, cinsiyet stereotipleri ve capraz-cinsiyet iliskileriyle ilgili kabul edilen normlar olarak
siralanabilmektedir (Glass Ceiling Commission, 1993). Yani kadmlar 6nemli bir kariyer
gelistirme stratejisi olarak nitelendirilen mentorluk uygulamasima dahil olmak konusunda da
ayrimciliga ugrayabilmektedirler (Sezen, 2008: 36).

Bir diger taraftan {ist yonetim pozisyonlarinda yer alan kadin yoneticilerin az olmasi
dolayli olarak kadin mentorlarin da yetersiz kalmalarina neden olmaktadir (Ataay, 1998: 285).
Mentorluk uygulamasinin basarili bir kariyer i¢in énemli oldugu vurgulanmaktadir. Erkek
mentora sahip olan kadin ¢alisanlar orgiit icindeki giiglere rahat ulasabilmekte, kadin mentora
sahip kadinlar ise kadinlara 6zgii kariyer engellerini agma konusunda bagarili olabilmektedirler

(Ragins vd., 1998: 32).

! Kanter (1977) tarafindan literatiire kazandirilmis olan tokenizm kavrami; kuruluslarin cinsiyet, 1k, yas ya da
etnik kimlik gibi konulara iligskin duyarsizliklardan korunmak amaciyla, yetersiz sayida bireyi saflarina katmasi
olarak ifade edilmektedir (Tukeltlrk ve Percin, 2008: 117).
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Hem iilkemizde hem de yurtdisinda yapilmig bazi akademik ¢alismalarin sonuglari
kadinlarin kariyer gelisimlerinin etkileyen 6nemli etkenlerden biri olarak “rol model/mentor
eksikligi” olarak gordiiklerini kanitlamistir (Biyikli 2015, Kattara 2005, Dimovski vd. 2010,
Mooney ve Ryan 2009; Reinhold 2005, Cooper-Jackson 2001, Brownell 1993). White’in 48
basarili kadin ile yaptigi calismasinda, katilimci kadinlarin %12,5°1 akil hocasina sahip
olmadig1 goriilmiistiir. Kadin ¢alisanlarin %38’1 akil hocalarinin kendilerini desteklemesi ve
yeteneklerine giivenmeleri sayesinde 6zgiivenlerinin gelistigini ifade etmislerdir (White, 1995:
12). Seyahat acentalarinda c¢alisan kadinlar tizerine yapilmis bir bagka ¢alismanin sonuglarina
gore calisanlar kendilerine rol model olabilecek yeterli sayida kadin yonetici olmadigini
diisiinmektedir (Ugyildiz, 2017: 49).

Bir bagka arastirmanin sonucuna gore ise, otel isletmelerinde orta diizey yonetici olan
kadinlarin, akil hocaligimin eksikligini ikinci 6nemli Kkariyer engeli olarak gorduklerini
belirtmistir. Buna karsilik tepe yonetimdeki kadin calisanlar kendi kariyer gelisimlerini bir
baskasina giivenerek saglamadiklarini belirtmistir (Brownell, 1994: 114).

Baler’'nin Antalya’da 3, 4 ve 5 yildizli otel isletmelerinde yaptigi mentorluk
uygulamalariyla ilgili ¢alismasinda, mentorluk sisteminin uygulanmasi durumunda ¢alisanlarin
ve yonetici adaylarinin hem mesleki hem de kisisel gelisimlerine katki saglayacagi bulgusuna
ulastlmistir. Fakat  mentorluk  uygulamalarmin  otellerde  heniiz  yeterince
kurumsallastirilamadigi da ¢alisma bulgularindan biridir (Balci, 2012). Ayrica ¢aligmada, is
géren ve yonetici adaylar1 arasinda firsat esitliginin yaratilmasi agisindan da mentorluk
uygulamalarinin  6nemine deginilmektedir. Dolayisiyla kadin ¢alisanlarin - mentorluk
uygulamalar1 sayesinde mesleki olarak daha donanimli kilinmalari, terfi noktasindaki firsat
esitsizligini bertaraf ederek kendilerine list yonetim pozisyonlarindaki kapilarin agilmasina
katk1 saglayabilir.

Resmi Olmayan Iletisim Aglarina (Network) Katilamama: Sebekelesme (networking);
bir amag ya da hedefi gergeklestirmek igin 6zel baglantilar kullanmak olarak ifade edilebilir.
Baz1 yazarlarca bu sebekeler resmi olmayan iletisim aglari-kanallari ya da sosyal ag paylagimi
olarak da ifade edilebilmektedir. S6zkonusu resmi olmayan iletisim kanallarina katilan kisiler
bir sekilde list yonetime daha yakin olmakta, 6rgiit ile ilgili resmi ya da resmi olmayan pek ¢ok
bilgiye sahip olabilmektedir (Karcioglu ve Leblebici, 2014: 7).

Erkeklerin kendi aralarinda kurduklari bu resmi olmayan is iliskileri “old boy network”
olarak isimlendirilmektedir. Yapilan ¢alismalar kadmlarin biiyiik 6l¢iide cogu orgiitte mevcut

olan bu sebekelerin diginda tutulduklarimi gostermektedir (Jackson, 2001: 32). YoOnetim
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diizeyinde bulunan kadmlar da erkeklerin sosyal ag paylasimlarina dahil olmakta
zorlanmaktadir. Dolayisiyla gesitli firsatlardan haberdar olamamakta ve isletme i¢i politikalar
ile ilgili bilgi sahibi olamamaktadirlar (Ataay, 1998: 252). Erkek sosyal aglarina girmekte
zorlanan kadinlarin, bilgi, destek ve danismanlardan da yoksun kalacagi belirtilmektedir (Burke
ve Mckeen, 1994: 74).

Lider-tye uyumu teorisine gore liderler, i¢ grup olarak tabir edilen bazi astlariyla yiiksek
kalitede iliskiler kurarken; dis grupta yer alan astlar1 ile bi¢imsel sayilabilecek iliskiler kurar
(Murphy vd. 2003: 64). Varma vd. (2001: 382) calismasinda iistlerin kendilerini astlari ile
“benzer” algiladiklarini; bu nedenle de kendilerine benzeyenlerle birlikte olmay1 ve ¢alismay1
tercih ettikleri sonucuna ulasilmigtir. Dolayisiyla erkek yoneticiler yine erkek astlariyla
calismay1 yeglemektedir.

Linehan’in ¢aligmasinda resmi olmayan erkek iletisim aglarinin, kadinlarin kendilerini
diglanmis olarak hissedebilecekleri, mesai saatleri sonrasinda gidilen sportif aktiviteleri
sirasinda, ya da kullp ya da barlarda olustuguna deginilmektedir. Calismaya katilan kadinlar
kendilerinin azinlik bir grup olduklarina ve erkek meslektaslar1 tarafindan dislanmis
hissettiklerini  belirtmislerdir. 50 katilimcidan 43’4 kadmnlarin erkeklerin sosyal ag
paylasimlarina katilimlarinin yetersiz oldugunu ve isle ilgili bilgilerin tartisildig1 ve énemli
baglantilarin elde edilebileceklerini diisiindiikleri bu kanallara dahil olamadiklarimi
belirtmislerdir (Linehan, 2001: 825). Bir diger bulguya goére Linehan (2001) ve Brownell
(1994) in yaptiklar ¢aligmalarda sosyal ag paylasiminin, kariyerleri siiresince mentor destegi
almamis kadinlar i¢in daha 6nemli oldugu belirtilmis ve erkeklerin 41%’inin erkek sosyal agini
kadinlar i¢in kii¢iik ve dnemsiz bir engel olarak tanimladiklar1 goriilmiistiir.

Kadimlarim yonetim kademelerine ulagmalarindaki 6nemli engellerden biri olarak
goriilen erkeklerin resmi olmayan sosyal aglarina katilamama sorununun gegerligini koruyan
bir sorun olarak varhigini1 devam ettirdigi; Brownell (1993), Cooper Jackson (2001), Reinhold
(2005), Ntumba ve McCain (2011), Kattara (2005), Linehan ve Scullion (2008), Bulut (2014),
Ozkaplan ve Serdaoglu (2004) ve Bingdl vd., (2011) gibi arastirmacilarin ¢alisma bulgular: ile

ortaya konmustur.

1.4.2.3. Toplumsal Engeller
Cam tavan olgusuna zemin hazirlayan bireysel ve orgiitsel engellere ek olarak bir de
toplumsal engeller bulunmaktadir. Bu grupta “stereotipler (kalipyargilar) ve onyargilar” ve

“mesleki ayrim” unsurlari ele alinacaktir.
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Stereotipler (Kalipyargilar) ve Onyargilar: “Stereotip” ve “dnyargr” kavramlar bazen
birbirleri ile karigtirilarak birbirinin yerine kullanilmaktadir. Goregenli, dnyargi kavramini
“siradan, iyi ya da kotii bir yargi icermeyen, kanita ya da herhangi bir bilgi ya da deneyime
dayanmayan her tlrlli 6n fikir” olarak tanimlamaktadir. Stereotipi ise “belirli bir objeye ya da
gruba iligkin bilgi bosluklarin1 dolduran, boylece onlar hakkinda karar vermeyi kolaylastiran,
onceden olusturulmus birtakim izlenimler, atiflar biitiinii olarak zihnimizde olusturdugumuz
imgeler” olarak tanimlamaktadir (Goregenli, 2012: 6-7).

Stereotip teorisine gore terfi kararlarinin alinmasi siirecinde cinsiyetle ilgili yaygin
stereotipik diislinceler temel alinmaktadir. Kadin ve erkeklere farkli farkli stereotipler
yuklenmektedir. Erkeklerin rekabetci, rasyonel, objektif, kabiliyetli, bagimsiz ve duygularini
kontrol altina tutmaya yetenekli olduklar1 diisiiniiliirken; kadinlarin bagimli, zarif, sicak ve
duygusal olarak kodlanmasi1 bu duruma 6rnek olarak gosterilebilir (Karaca, 2007: 66). Gupta
ve Scharma’ya gore ise kadinlar sadece anne, bastan ¢ikarici, evcimen veya demir leydi olarak
gorulmektedir (Gupta ve Scharma, 2003: 610).

Kadinlarin ¢oklu rol iistlenmelerinden dolay1 ydneticilife zaman ayiramayacaklari
diisiincesi, kadinlarin teknik beceri isteyen islerde becerikli olmadigi, kadinlarin iist diizey
yoneticiligin gerektirdigi niteliklere sahip olmadigi gibi diisiinceler ilist kademelerde yer
alamamalarinin nedeni olarak ileri siiriilen 6nyargilara 6rnek olarak verilebilir (Aldemir, 2001:
208).

En biiyiik 6nyargi, yoneticiligin kadinlara gore bir is olmamasi diisiincesidir. Kadinlarin
yonetici olmak i¢in gerekli goriilen otoriter olma, girisimci olma, dayanikli olma gibi konularda
ustlerini ikna etmeleri gerekebilmektedir. Linehan ve Walsh’un (1999) ¢alismalarinda; basarili
yoOneticilerin halen erkeklerle iligkilendirildigi algisinin hakim oldugu, kadimnlarin iist yonetimi
kendi yetenekleri dogrultusunda ikna etme ihtiyaglarinin oldugu, bunun i¢in de kendilerine olan
onyargiy1 kirmak i¢in, hem egitim ve hem mesleki konularda daha iyi olmalar1 gerektiklerine
inandiklart goriilmiistiir (Linehan ve Walsh, 1999).

Ntumba ve McCain (2011)’in Amerika’da, kadin yoneticiler tizerinde ve Schein vd.’nin
(1996) Japon ve Cinli 6grenciler iizerinde yapmis oldugu ¢alismalarin ortak sonuglart kadin
yoneticilere karsi stereotipleme yapildigini kanitlar niteliktedir. Burrel vd.’nin (1997)
konaklama isletmelerinde ¢alisan kadinlar1 ele alan c¢alismalarinin sonucunda; kadin
calisanlarin sektore onemli katkilar saglamakta oldugu fakat halen diistik statiilii ve diisiik gelirli
pozisyonlarda calismakta olduklar1 ve ek olarak kadinlarin karsilarina ¢ikan en biiyiik bariyerin

stereotipleme oldugu goriilmiistiir. Anafarta ve Yapici (2008)’nin konaklama isletmelerinde
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yaptiklar ¢calismasinda basmakalip yargilarin dnemli bir kariyer engeli olarak algilandig1 ortaya
konmustur. Tiimen’in (2009) turizm egitimi alan lisans 6grecilerine yonelik ¢alismasinda ise
cinsiyetc¢i kalip yargilarin kuvvetli oldugu sonucuna ulasilmistir.

Son olarak 2016 yilinda Amerika Birlesik Devletleri’nin ilk kadin bagkani olma yolunda
aday olan Hillary Clinton’un su sozleri, kadinlara yiiklenmis basmakalip yargilarm, en Ust
diizey pozisyonu hedeflemis bir kadinin hayatini nasil etkiledigini anlamak konusunda énemli
oldugu diistintilmektedir (Brescol, 2016: 415):

“Iste benim ikilemim... Ust diizey bir pozisyonda bulunan ya da baskanliga aday olmus benim gibi bir
kadin olarak, insanlarin sizi “duygusal” oldugunuz i¢in yargilayacaklari konusunda dikkatli olmaniz
gerekir. Butlin olumsuz stereotiplere mahal vermeden kendiniz olmaniz, kendinizi ifade etmeniz,

duygularinizi géstermeniz ger¢ekten hassas bir denge isidir.”

Mesleki Ayrim: Toplumsal cinsiyet rolleri ve yerlesik kurallar dogrultusunda bireyler
kendi istek ve yetenekleri dogrultusunda meslek secimi yapamayabilmektedirler (Keskin,
2004). Bir dnceki boliimde bahsedildigi gibi stereotipler ve dnyargilar sebebiyle toplum kadina
ve erkege atfedilen bazi kisisel dzellikleri mesleklere yansitabilmektedir. Ornegin kadimlarin
otoriter olmadiklar1 gerekgesiyle yoneticilik bir erkek meslegi olarak goriilmektedir. Ya da bir
kadinin itfaiyeci olmasi uygun karsilanmamaktadir. Bu noktada meslekler kadin isi ve erkek isi
olarak ayrilmaktadir. Alanyazinda iki tiirlii ayrismadan bahsedilmektedir. Bunlar yatay ve
dikey ayrismadir. Kadnlarin toplumsal cinsiyet rolleri ekseninde daha feminen hemsgirelik,
ogretmenlik, sekreterlik gibi islerde ¢aligmasi yatay ayrisma olarak degerlendirilmektedir.
Kadinlarin erkeklerden daha diisiik is kollarinda c¢alismasi, ayni isyerinde benzer niteliklere
sahip olsalar dahi farkli degerlendirilmeleri de dikey ayrisma olarak nitelendirilmektedir
(Melkas ve Anker, 2001: 191). Bu sekilde kadin isgiiciiniin yogun oldugu sektorler “pembe
yakal1” isler olarak adlandirilmaktadir. Bu durum ayni zamanda kadin ve erkek c¢alisanlar
arasindaki gelir farkinin olusmasina de neden olmaktadir. Ogiit de calismasinda bu islerin,
kadinlara beden giiciine dayanmayan, 6gretmenlik, hemsirelik, kamudaki biiro isleri vs. gibi
goOrece daha rahat bir ¢alisma ortami sunmasinin bir avantaj oldugunun fakat bu tiir islerin
zamanla Tcret ve statii kaybina ugrayabileceginin de bir dezavantaj olarak ortaya
cikabileceginin altini ¢izmistir (Ogiit, 2006: 59).

Boyle bir mesleki ayrisma turizm ve konaklama endiistrisinde de goriilebilmektedir.
Konaklama sektdriinde yapilan islerin 6nemli bir bolimiiniin “kadinsi” olarak gorulmesi

(yemek pisirme, karsilama, temizlik, servis vb.) bu islerde ¢alisan isgiiciiniin kadin olarak tercih
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edilmesine yol agmaktadir. Bu nedenle turizm sektori hem emek-yogun hem de kadinlarin
yogunlukta oldugu bir is alanidir (Kozak, 1996). Ancak, bu yogunluk daha ¢ok alt seviyelerde
gorulmektedir (Burgess, 2003).

Elmas’in (2007) ¢alismasinda; Kapadokya’da, otellerin ve restoranlarin kat hizmetleri
ve yiyecek-igecek servis gorevlerinin kadin isi olarak goriildiigii ortaya konmustur. Calisma
bulgularina gore kadinlar becerilerini kullanabilecekleri alanlara yoneltilmekte ve bu sayede
egitim maliyetlerinden tasarruf edilmektedir. Calismada, kat hizmetlerinde kadinlarin ¢ok
olmasma ragmen sadece bir tek kadiin yonetici konumunda oldugu tespit edilmistir.
Biyikli'nin (2015) calismasina gore, kadin ¢alisanlar en fazla 6n biiro boliimiinde tercih
edilirken, en az muhasebe-finans bélimiinde tercih edilmektedir. Bu durum da kadin ¢alisanlara
toplumsal cinsiyet rollerine uygun alanlarda oncelik verildigini gosterirken erkek ve kadin isi
ayrimini ortaya koymaktadir.

Tiimen’in (2009) turizm 6grencileri lizerine yaptigi ¢alisma sonuglart Kiz 6grencilerin
isletmelerde ayrime1 uygulamalar konusunda daha fazla farkindalik diizeyine sahip oldugu ve
erkek 6grencilerin ise islerin kadin isi ve erkek isi olarak ayrilmasi gerektigini diistindiikleri
ortaya ¢ikan baska bir 6nemli sonugtur. Turizm lisans dgrencilerine yonelik yapilan bir diger
calismaya gore ise kadin ¢alisanlarin en fazla ¢alismak isteyecekleri bolumin ise kat hizmetleri
(%15,9) olacagini diisiindiikleri sonucuna ulasilmigtir. Kadinlarin daha ¢ok kat hizmetleri, 6n
biro ve halkla iligskiler departmanlarinda ¢aligmalarinin daha uygun olabilecegi diisiincesine
katilimcilar yiiksek oranlarda katilim gostermislerdir. Bu sonuglar turizm egitimi alan
ogrenciler arasinda da; halen bazi islerin kadin isi bazi islerin erkek isi olarak diistiniildigii

algisini ortaya koymustur (Comert, 2014).

1.4.2.4. Erkek Yoneticiler Tarafindan Koyulan Engeller

Kadinlara karsi duyulan olumsuz onyargilarin; erkekler tarafindan kadinlarin iist
yonetim pozisyonlarina ¢ikmalarini engelleyici etkenlerden en dnemlisi oldugu sdylenebilir.
Erkek yoneticiler yonetim kademeleri i¢in kadinlar yeterli gormemektedir (Korkmaz, 2016:
105). Kadinlarin duygusal ve kararsiz olduklari, otoriter ve dayanikli olmadiklari, kariyerlerine
bagli olmadiklari, mesai saatleri disinda calisamayacaklari, sehirlerarasi ve uluslararsi
yolculuklar i¢in uygun olamayacaklar1 diisiinceleri erkek yoneticiler tarafindan gelistirilmis
Onyargilara 6rnek teskil edebilir (Ataay, 1998: 245).

Erkek yoneticilerin olusturdugu diger engeller, kadinlarla iletisim kurmanin zorlugu ve

erkeklerin giicti elde tutma istegi olarak belirtilmistir (Oriicti vd., 2007: 119). Zeybek ise bu
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engelleri cinsiyet korliigii, koruma kollama i¢giidiisii (iyi niyetli ayrimcilik), kadinlara yonelik
Onyargilar, kadinlarla kurulan iletisimin zorlugu ve giicii elde tutma istegi olarak siralamaktadir
(Zeybek, 2010: 54-55).

Aksit’e (2014: 90) gore erkek calisanlar; yoneticilerin gorevlerinin gerektirdigi is
seyahatleri ve is yemekleri konusunda toplum tarafindan yadirgayict bir tutum séz konusu
olmast dolayistyla kadinlarin yoneticilik pozisyonunu etkin sekilde dolduramayacagini
diisinmekte ve kadin yoneticilerle birlikte ya da onlarin emirleri altinda caligmak
istememektedirler.

Bazen de kollayici-korumaci diisiincelerle yapilan davranislar da iyi niyetli ayrimciliga
doniiserek kadinlar i¢in bir kariyer engeli olusturmaktadir (Sezen, 2008: 25). Boylece kadinin
sorumluluklart azaltilmis ve elde edecegi tecriibe engellenmis olmaktadir. Bu da uzun vadede

kadinin yiikselmesinde 6nemli bir engel olmaktadir.

1.4.2.5. Kadinlar Tarafindan Konan Engeller

Kadinlara kariyerleri boyunca hemcinsleri tarafindan koyulan engellerle ilgili
calismalar incelendiginde karsimiza “kendini referans alma yanilgis1” ve “kralice ar1
sendromu” olgusu ¢ikmaktadir.

Bunlardan ilki olan kendini referans alma yanilgisinda; kadin yoneticiler bir baska kadin
yoneticinin destegine ithtiyact olmadigini diistinmektedirler. Bulundugu konum ile ilgili olarak,
bu noktaya diger kadin ¢alisanlarin da 6zel bir ¢abaya ihtiya¢ olmadan gelebilecekleri seklinde
diiginmektedirler (Sezen, 2008: 26). Halbuki kadin yoneticilerin kendilerine yol
gosterebilecek, deneyimlerini aktaracak rol model ya da mentora sahip olmalar1 kariyer
gelisimleri agisindan ¢ok dnemlidir. Dolayisiyla bu tarzda diisiinen kadin yoneticilerin kadin
astlarma oOrgiitsel anlamda destek vermeyecekleri sdylenebilir. Keskin (2004: 19) kadin
calisanlara yine baska bir kadin tarafindan koyulan diger engelleri ¢ok boyutlu kiskaglik,
erkekler gibi diislinerek onlardan biri oldugunu gosterme ¢abasi Ve kralige ar1 sendromu olarak
tanimlamaktadir. Kralice ar1 sendromu kadinin kadma koydugu setlerin en bilinir olamidir
denilebilir.

Alanyazina ilk olarak Staines, Tavris and Hayagrante (1973) ile giren kralige ar1
sendromu; diger kadmlart tesvik ederek kendi Kkariyerlerini riske atmak istemeyen yonetici
kadinlarin goniilsiizliik davraniglar olarak tanimlanmistir (April vd., 2007: 53). Kralice arilar
siire¢ icerisinde kadinsi kimlik ve diisiincelerinin disina ¢ikarak erkek kalibina biirtinmektedir

ve kadin astlara bu sekilde yaklagmaktadir (McLandress’den akt.Zel, 2002: 41-42). Kralige ar1
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sendromu modeli ¢er¢evesinde kadin yonetici, bulundugu departmanda tek olmayi arzu etmekte
ve diger kadinlara yardim etmemektedir bu nedenle kendini kralige ar1 olarak tanimlamaktadir
(Davidson ve Cooper 1992: 110).

Erkek tutumlarin1 benimsemek, gruptaki diger kadinlarin rekabetini ortadan kaldirmaya
caligmak ve kadin erkek ayrimiyla ilgili belirtileri gormezden gelmek kralige ar1 sendromunun
onemli ii¢ ozelligidir (Korkmaz, 2016: 106). Kralige ar1 sendromu yasayan kadin yoneticilere
gore, yonetici olamayan diger kadin ¢alisanlar, bunun nedenlerini kendilerinde aramali ve
ayrimcilik olmasi durumunda bunu ortadan kaldirmak i¢in ¢aba sarf etmelidir (Zel, 2002: 43).
April vd. kralige ar1 sendromunun daha ¢ok kadinlarin yonetimde yer alma imkanlarimnin sinirh
oldugu isletmelerde yaygin oldugunu belirtmistir.

Ozetlemek gerekirse kralice ar1 sendromu yasayan yonetici kadin, departmanimin ve
calistigi sirketin basarisindan ¢ok rakip gordiigii kadin calisanlara ve onlarin basarisizligina
odaklanmaktadir (Tahmaz, 2018: 170). Erkek egemen yonetim sistemi icerisinden gesitli
engelleri asarak gemis bu kadin yoneticiler geride kalan hemcinslerine destek olmak yerine
rekabeti sonlandirmak i¢in bu yildirma yontemini uygulayabilmektedir. Dolayisiyla kralice ar1
sendromuna maruz kalan kadin ¢alisanlarin yogun stres altinda hos olmayan davraniglara maruz
kalabilecekleri soylenebilir. Basarilarinin kralice arilar tarafindan kiigcimsenmesi ve
ilerlemelerinin engellenmesi bu ¢alisanlarda depresyon ve stres basta olmak lizere gesitli
psikolojik problemler olarak kendini gosterebilir.

Kralice ar1 sendromu kadinlarin iist yonetime yiikselememelerinin temel nedenleriden
biri olarak ortaya konmustur (Oriicii vd., 2007). Benzer sekilde 120 kadin yonetici iizerinde
yapilan bir arastirma sonucunda ¢alismaya katilan kadinlarin %64’inin, kralige ari
sendromunun kadin yoneticilerin Ust dizey pozisyonlara gelmesi 6nlinde bir engel olarak
gordiikleri ortaya ¢ikmustir (Yticelen ve Ozen, 2010). Bir baska calismada ise kadin miidiirlerin
yonettigi personelin stres diizeylerinin daha yiiksek oldugu bulgusuna ulasilmis buna karsilik

is tatmin ve motivasyonlarmin yiiksek oldugu ortaya konmustur (Ozdevecioglu vd., 2003).

1.5. Kadin Calsan ve Yoneticiler Uzerine Yapilmus Ulusal ve Uluslararasi
Calismalarin Bulgulan

Kadin ¢aliganlar ve kadin yoneticiler konusu gerek ulusal gerek uluslararasi pek ¢ok
farkl1 alandan arastirmaci tarafindan calisilmis bir konudur. Tablo 1.17’de uluslararasi
alanyazinda kadin ¢alisanlarin kariyer engelleri ve list yonetim pozisyonlarinda olmalarim

engelleyen unsurlar ve bunlarin gesitli degiskenler ile iliskilerini inceleyen konularda turizm
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sektorilinii de i¢ine alan farkli calisma alanlarindan ¢alismalar, bu ¢alismalarin izledigi yonteme
iligkin bilgiler ve arastirma bulgularina yer verilmistir. Bir sonraki tabloda (Tablo 1.18) Turkiye
baglamindaki ¢alismalardan drnekler sunulmaktadir. Son olarak Tablo 1.19°da yine Tiirkiye’de
hazirlanan lisansiistii ¢alismalara yer verilmistir. Turizm sektoriinde yer alan kadin ¢alisanlarin
yonetim pozisyonlarinda temsillerinin arastirildigi yiiksek lisans ve doktora diizeyinde

tamamlanmis tez ¢alismalar1 sunulmaktadir.



Tablo 1.17 Uluslararasi Alanyazinda Yer Alan Calisma Sonuglari

Yazar

Basurto-
Barcia ve
Ricaurte-
Quijano,
2017

Costa vd.,
2017

Cigek vd.,
2017

Vial vd.,
2016

Glass ve
Cook,
2016

Brescol,
2016

Alsawafi,
2016

Ulke

Ekvador

Portekiz

Turkiye

ABD

ABD

ABD

Umman

Tard
Karma

Karma

Nitel

Kuram-
sal

Nitel

Kuram-
sal

Nicel

Orneklem
Turizm
akademis-
yenleri

79 yonetici
401 anket

18 kadin
turizm
calisani

22 kadin
38 erkek
CEO

290
Ogrenci

Yontem

Arag

Odak grup
gorlismesi
ve anket
calismasi

Yar1 yap.

goriisme
formu

Gorlisme
formu

Anket

Analiz
Tanimlayici
istatistikler,
betimsel
analiz

Tanimlayici
istatiskler, li-
kare  testi,
Tematik
analiz
Sozli
metodu

tarih

Betimsel
analiz

Tanimlayici
istatistikler

Bulgular

Sonuglar, akademisyen sayisi bakimindan erkek 6gretim iiyelerinden (%53) daha fazla
kadin (%67) bulunmasina karsin kadin akademisyenlerin kadin turizm 6grencilerinin
oranina (%75) gore daha az temsil edici oldugunu gostermektedir. Katilimeilar, kariyer
gelisimi agisindan herhangi bir ayrimeilik gérmediklerini belirtseler de dzellikle anne
olan katilimcilar toplumsal cinsiyet kaliplarindan etkilenebilmekte ve kisisel
hayatlarinda bazi fedakarliklara gidebilmektedirler.

Kadin liderligindeki turizm sirketlerinin kadinlart yonetici olarak ise alma
olasiliklarinin daha yiiksek oldugunu gostermektedir. Ayrica nitel aragtirma sonuglari
kadinlarin ailelerini 6n plana almayr tercih ettiklerinden ve evdeki diger
sorumluluklarindan dolay1 kadin ¢alisanlarin erkeklerden daha az esnek olduklarinin
diistintildiigii ortaya ¢ikmustir.

Arastirma sonucunda, turizmin Tirk toplumundaki gelenekleri donistirdigi ve
onceden evlerinde ¢alisan kadinlarin turizmin sagladigi firsatlart degerlendirerek
ekonomik, sosyal ve bireysel agidan gii¢ kazandigi sonucuna varilmastir.

Yazarlar kadin liderlerin astlar1 tarafindan kabul edilmelerinin erkeklerinkine oranla
zor oldugunu belirtmis ve bir model ortaya koymuslardir. Buna gore, kadin gii¢
sahipleri daha az mesru olarak goriilmektedir. Yoneticilik roliinii mesrulagtiramayan
kadin liderler astlar1 ile sorunlar yasayacaktir. Asti tarafindan kabul gormeyen kadin
yonetici, astlarina kars1 olumsuz davraniglar ortaya koyacak ve boylelikle kadin
yoneticilerle ilgili negatif stereotipleri dogrulamig olacaktir.

Kadin yoéneticiler erkeklere oranla daha riskli pozisyonlara atanmakta ve stratejik
hedeflerine ulasma konusunda daha az destek almaktadirlar. Dolayisiyla da erkek
meslektaslarina oranla gorev siireleri de daha kisa olmaktadir.

Kadmlarin duygusallig ile ilgili cinsiyet stereotiplerinin ve dnyargilarin ele alindig
calismada yazar; cinsiyet ve duygular hakkindaki inanglarin kadin liderlerin basari
sansina dogrudan zarar verdigini belirtmistir. Ayn1 zamanda Orgiitlere de zarar
verdigini ¢linkii bu kligelerin; kadin liderlerin se¢imi ve degerlendirmesini 6nyargili
hale getirerek, orgiitlerin tiim yetenek havuzlarini etkin bir sekilde kullanamamalarima
neden olmaktadir.

Arastirma, Ummanli kadinlarin turizm sektoriinde ¢alisabilme yeteneklerine iliskin kiz
ogrencilerin algilarimin erkek meslektaglarindan daha olumlu oldugunu ortaya
koymustur. Caligma ayrica; "turizm sektoriindeki islerin olumsuz algilanmalari" nin
yan1 sira "gece vardiyalar1" c¢aligmalarina ihtiyag duyulmasinin, kiz 6grencilerin
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Nyataya
ve Ma,
2016

Cuadrado
Garcia-
Ael ve
Molero,
2015

Simao ve
Breda,
2014

Salvador
ve Breda,
2014

Groschl ve
Arcot,
2014

Akpinar-
Sposito,
2013

Balgiu,
2013

Ruanda

Ispanya

Portekiz

Brezilya

Fransa

Trkiye-
Fransa

Romanya

Nicel

Nicel

Nicel

Nitel

Nicel

Nitel,
durum
¢aligmast

Nicel

50 kadin
otel
yoneticisi

605
calisan

68
restaurant,
83 muddr,
155 ¢alisan

27  kadin
yonetici

54 otel ve
restaurant
isletmesi

20 kadmn
Yonetici

46 galisan
116
yonetim,
131 ogr.

Anket

Anket

Yar
yapilandiri
Imus
goriisme
formu

Gorlisme
formu

Women as
managers
Olcegi

T testi, anova
testi

Tanimlayici
istatistikler, t
ve ki kare
testi

Betimsel
analiz

Betimsel
analiz

Tanimlayici
istatistikler

iiniversiteden mezun olduktan sonra turizm sektoriinde caligmay1 se¢melerini
engelleyen en dnemli zorluklar oldugu tespit edilmistir.

Nitelikli ve iist dlizey gorevler i¢in tecriibeli kadin sayis1 erkeklerden diistiktiir. Ayrica,
yonetim Oncelikleri, aile sorumluluklari, ise alim usulleri ve erkeklerin lehine olan
islerin niteligi, sektdrde gozlenen cinsiyet esitsizliklerine katkida bulunan diger
faktorler olarak tanimlanmistir. Arastirmacilar, kadin ¢alisanlara, liderlik ve yonetim
konularinda egitilmeleri; planlama ve genel yonetim konularinda gerekli mesleki
becerilere sahip olmalari i¢in daha fazla firsat verilmelerini 6nermektedirler.

Genel olarak, sonuglar eril karakter dzelliklerinin yonetici pozisyonlart igin kadinsal
karakter 6zelliklerinden daha &nemli oldugu ve erkek yoneticilerin sayisinin kadin
yoneticilerden daha fazla oldugunu ortaya cikarmistir. Bulgular ayrica, kadin
yoneticilerin astlarinin ayni cinsiyetteki iistlerini doniisiimsel liderlik, etkinlik ve ekstra
caba konusunda daha olumlu degerlendirdigini gostermektedir.

Cinsiyet esitliginin 6niinde duran en biiyiik engeller; cinsel taciz, gocuk sahibi olma ve
annelik olgusu olarak belirmistir. Kadinlarin evdeki karsiliksiz caligmalari yagamlarini
etkilemekte ve bu durum liderlik pozisyonlarina gelmelerini engellemektedir. Bir
baska sonuca gore Kadin liderler daha organize ve yaratici olarak goriiliirken, erkek
liderler otoriter ve manipulatif olarak degerlendirilmistir.

Sonuglar, ¢aligma hayatina erken girmenin, Ozveri, egitim, girisimci beceriler ve
dinamik kisiligin bu liderlerin ilerlemesinde etkili oldugunu géstermistir. Ote yandan,
is, dogrudan aile iliskilerini etkileyerek, kisisel yasamlarinda ¢esitli sorunlarin nedeni
olmakla birlikte, bu durum bekar yoneticilerde kendini daha az gdstermektedir.

Isletmede calisan kadin yéneticilerin sayismin %10 un altina diismesi ya da yénetim
kademelerinde kadinlarin olmamasinin otel igletmesinin performansini olumsuz
etkilemekte oldugu gortilmiistiir. Cinsiyet-homojen isletmelerin isletme performansi
iizerinde negatif etkisi goriilirken, kadin ydneticilerin de dahil olmasi isletme
performansini pozitif etkilemektedir.

Kadmlarin kariyerlerinde ilerlemelerini engelleyen faktorler Tiirkiye ve Fransa igin
bazen benzer olsa da Ulkeler 6zelinde farkli nedenler de s6z konusudur. Fransiz
kadinlarin kres ve devlet desteklerine sahip oldugu fakat Tiirk kadin yoneticilerin is
aile dengesi i¢in ekstra aile destegine gereksinim duyduklar tespit edilmistir.

Kadin yoneticiye karst olumsuz tutum besleme, ¢alisan olma ya da 6grenci olma
durumuna gore degismemektedir. Tki grupta da hem kadin hem erkekler olumsuz
tutumdadir. Kadm 6grencilerin ise tam aksine kadin ydneticilerle ilgili olumlu
algilamalar i¢inde oldugu gozlemlenmistir.
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Kark vd.,
2012

lelics ve
Runcan,
2012

Ntumba
ve
McCain,
2011

Campos-
Soria vd.,
2011

Dimovski
vd., 2010

Pai ve
Vaidya,
2009

Mooney
ve Ryan,
2009
Mooney,
2009

Israil

Romanya

ABD

Ispanya
(Endilis
bolgesi)

Malezya
Singapur

ABD-
Texas

Avustral
ya- Yeni
Zelanda
Avustral
ya- Yeni
Zelanda

Nicel

Karma

Nicel

Nicel

Nicel

Nicel

Nitel,
durum
¢alismasi
Karma

930 banka
calisan1 ve
76  banka
muduri

174 kadin
yon.

3211 otel
ve restoran
calisani

226 kadin
yonetici

Reference
USA 257
sirket

30 kadin
yonetici

605 kadin
yon.,

Anket Dogrulayict

formu faktor
analizi,hiyer
arsik
regresyon
analizi

Yar1 yap. Tammlayict

goriisme istatistikler

formu ve

anket

Anket Korelasyon,
Anova testi

Duncan ve Duncan (1955),
Karmel ve Maclachlan
(1988), Gini
Index (1947)

Anket Tanimlayici
istatistikler

Gorlisme Betimsel
formu

Anket- Tanimlayici
Gorlisme istatistikler,
formu

Caligma bulgularma gore, “Androjenlik” kadin yoneticiler i¢cin daha 6énemli olabilir,
¢iinkii erkekler “androjen olmayan” bir tarzi benimsediklerinde kadinlar kadar yliksek
bir bedel oOdemezler. Ayrica, “androjenlik” gosterebilmek, kadinlara liderlik
yaptiklarinda erkek yoneticiler i¢in daha Onemlidir. Erkek calisanlarin, androjen
olmayan yapida olsalar bile bir dereceye kadar erkek yoneticilerle 6zdeslesmeleri
muhtemeldir ancak, kadin ¢alisanlarin bunu yapma olasiligi daha diisiik olacaktir.
Romanya’daki basarili kadin yoneticilerin profillerinin arastirildigi ¢alismada kadinlar
gliclii yonlerini azim, hirs, baglilik, miizakere yetenegi, diplomatik olmalari, ikna
yetenegi, sezgi ve ihtiyatlilik olarak goriirken zayif yonlerini fiziki goriiniim, giig,
duygusallik, kararsizlik, yonetim becerisi eksikligi ve ailevi sorumluluklar olarak
gormektedirler.

Konaklama sektoriinde yapilan calismaya gore katilimcilar stereotipleme kurbani
olduklarini, ¢alisma alaninin “oldboy network™ zihniyetiyle yonetildigini sonucu
cikmistir. Kadinlarin asistan pozisyonunda tutulduklarini, takimin gergek iiyesi gibi
davranilmadiklari, otelcilik sektoriiniin kadin yilikselmesinin ertelendigi erkek egemen
bir sektdr oldugu sonucuna ulasilmistir. Ayrica kadinlarin kariyer ve ev arasinda se¢im
yapmak zorunda kaldiklari ulasilan bir diger sonugtur.

Temizlik islerinde, miisteri hizmetlerinde ve idare alaninda daha az sorumluluk
gerektiren islerin kadilara; bakim, mutfak ve idare alanlarinda st diizeyde
sorumluluk gerektiren islere erkeklerin hakim oldugunu goéstermektedir. Mesleki
ayrisma, is¢ilerin yasi ve igsyerinin biiylikliigii arttikga artmakta ancak egitim diizeyi ile
azalmaktadir. Ayrigma, yari zamanli ve mevsimlik isciler arasinda daha fazladir. Yatay
ayrigsma, otel endiistrisindeki dikey ayrilmadan daha belirgindir.

Hem Singapurlu hem de Malezyali orta diizeydeki yonetici kadinlar is ortamlarinda
cam tavan ile kargilagsmaktadirlar. Bu engeller, terfide sikinti, kariyer gelisim firsatlari
6nundeki engeller ve orgiitsel destek alamamalari (network ve mentor eksikligi sorunu)
olarak ¢ikmustir.

Referance USA’dan Texas da bulunan sirketlerin bilgilerine ulagilmis ve sirketler
kategorilendirilerek kadin yonetici oranlari incelenmistir. Incelenen 257 sirketin
yalnizca 2’sinin CEO’su kadindir. Yonetim kurullarinda 141 kadin bulunurken,
yonetim kurulu bagkanliginda ise kadinlara rastlanamamastir.

Uzun caligsma saatleri, network problemi ve yer degistirme (geographical mobility) gibi
konularin kadinlarin i yagam dengesi ve kisisel yasam tercihleri lizerinde etkisi oldugu
sonucuna ulagilmisgtir. (otelcilik sektdriinde yapilmis bir ¢aligma)

Kadin yoéneticilerin rol model alabilecegi kisiler konusunda eksiklik hissettikleri ve
yine kadinlarin; iist yonetim kadrolarinda bulunan kadin yoneticilerin gocuksuz stiper
kadinlar olduklarini diistindiikleri ortaya ¢ikan dnemli bulgulardandir.
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Sanal,
2008

Kargwell,
2008

Haslam ve
Ryan,
2008
Gentry,
2007

Wolfram
vd., 2007

Simer,
2006

Reinhold,
2005

Kang ve
Rowley
2005

Tirkiye

Sudan

Ingiltere

Belize

Almanya

Tirkiye,
Ankara

ABD

Giiney
Kore

Kavram-
sal

Nitel

Nicel

Nitel

Nicel

Nicel

Kavram-

sal

Nitel

anket, 18
gorlisme

26 erkek
22  kadin
yon.

95 lnv, 85
lise  ogr.,
83 yonetici
69 kadin
turizm
caligsan1

297
follower 81
lider 34
sirket

806  unv.
Ogrencisi

Economically Active Population anketi
ve Survey Report on Wage Structure
Data Base

Employment

Yar1 yap.
Gorlisme
formu

3 asamali
bir ¢alisma

Gorlisme
formu,
katilimci
gbzlem
Anket

Schein
Descriptiv
e Index

Insurance

raporlar1 incelenmistir.

Betimsel
analiz

Betimsel

Anova testi

T test
Anova

Tanimlayici
istatistikler,
Faktor,
Anova

Kadinlarin kariyerler ilerlemelerinin 6niinde cinsiyet ayrimciligi, sirketlerin erkek
egemen olmasi ve geleneksel sosyal ve kiiltiirel yapt bulunmaktadir. Bu dis nedenlerin
yaninda, {ist pozisyonlar igin gonulstzluk, sorumluluk almak istememe ve kendini
ailesine adama gibi i¢sel nedenler oldugu diisiiniilmektedir.

Gortigiilen kadin yoneticiler her zaman ilk 6nceliklerini ailelerine verdiklerini, iglerini
ikincil planda tuttuklarini belirtmislerdir. Cocugu olan kadin yoneticiler bu konuda
¢ogunlukla yardima ihtiya¢ duymaktadir. (aile, yardimci, dadi, kres vs.) Evli kadin
yoneticilerin 6nceliklerini ailelerine vermesi, kariyer ilerlemelerine olumsuz etki etmis
ve yonetim seviyelerinde yeterince temsil edilememeleri sonucuna ulastlmistir.
Calisma sonuglart bir kadin adaymn esit derecede nitelikli bir erkek aday arasindan
secilme olasiliginin, kurulusun performansinin iyilesmek yerine diisiise gegtigi
zamanlarda arttigin1 gostermektedir (glass cliff/ cam ugurum olgusu).

Belize’de turizm sektori igerisinde, kadm yoneticiler turizm g¢alisanlarinin %3’iine
karsilik gelmektedir. Calisma; istihdamin, 6zellikle cinsiyete dayali ayrimeilik, emegin
evsellestirilmesi, diisiik iicretler ve diisiik egitim seviyelerine iligskin olarak geleneksel
inangtan yararlandigin1 géstermektedir.

Kadin liderlerin erkek liderlere gore astlarindan daha az profesyonel saygi gérmekte
oldugu gézlemlenmistir. Kadin liderlerin erkek astlari, erkek liderlerin kadin astlarina
gore liderlerine daha az saygi beklemektedirler. Geleneksel cinsiyet rollerini
Onemseyen astlarin kadin liderlere daha az saygi duyma konusunda yatkin olduklar
gorilmiistiir.

Orta diizeyde basarili yoneticilik nitelikleri {i¢ baslik altinda toplanmustir: relationship
orientation, task orientation ve duygusal kararlilik. Kadmlarin relationship orientation
faktoriinde gorece daha yiiksek algilamalara sahip olduklari, task orientation ve
duygusal kararlilik faktorlerinde ise daha diisiik diizeyde olduklart dnemli aragtirma
sonuglarindandir.

Kadimlarin ist yonetim pozisyonlarinda az temsil edilmelerinin sebepleri; Sirketlerin
beyaz ve erkek egemen olmasi, cinsiyet Onyargisinin devam etmesi, sirketlerin
yoneticilik niteliklerini degerlendirme tarzlari, i ve aile dengesi kurmakta zorlanan
kadina sirket desteginin yetersiz kalmas1 ve son olarak kadinlarin mentor eksikligi ve
is aglarina (network) katilamamasi olarak degerlendirilmistir.

Aragtirmanin ~ sonuglarma goére; kadmlarin  yOnetim pozisyonlarinda yer
alamamalarinin temelinde ekonomik nedenlerden ziyade sosyal ve kiiltiirel faktorlerin
yattig1 sonucuna ulasilmistir.
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Kattara,
2005

Aycan,
2004

Powell ve
Butterfiel,
2003

Ng ve
Pine, 2003

Chene-
werd ve
Tremlb-
lay, 2002
Sakalli ve
Beydogan
2002

Jackson,
2001

Li ve
Leung,
2001

Woods ve
Viehland,
2000

Misir

Turkiye

ABD

Hong

Kong

Canada

Turkiye

ABD

Singapur

ABD

Nitel,
durum
¢aligmasi

Karma

Nicel

Nicel

Nicel

Nicel

Nicel

Nicel

Kuram-
sal

56 kadm
yonetici

318 kisi
27 kadin
yonetici

141 1.0stl
206 lu. 6.

52 kadin 56
erkek
mudur

282 kadin
282 erkek
mudur

183 ODTU
Ogrencisi

47 kadin

82 kadin
otel
yoneticisi

Goriisme
formu

Anket ve
Gorlisme
formu

BSRI
olgegi

Anket

Anket

Women as
managers
Olcegi

Anket

Anket

Betimsel

Tanimlayici
istatistikler
ve betimsel
analiz
Korelasyon,
Pseudo R?

Tanimlayici
istatistikler,
t testi

Ki kare
Korelasyon
Hiyerarsik
regresyon
Faktor
analizi,
regresyon
Tanimlayici
istatistikler

Korelasyon,
Coklu
regresyon
analizi

Kadinlarin, kat hizmetleri, pazarlama ve insan kaynaklar1 gibi departmanlarda yonetici
olarak yogunlastiklar; genel mudlrlik pozisyonunda sayilarinin az oldugu ve
kadinlarin yiikselmeleri oniindeki engellerin agirlikli olarak cinsiyet ayrimciligi,
mentor eksikligi, is aglaria (network) ulagma sikintis1 oldugu sonucuna ulagilmistir.
Kadmlarin yonetimde basarili olmasinda kendine giiven ve kararlilik 6nemli olup,
bunu aile ve 6rgiit destegi takip etmektedir. En 6nemli sorunun ise cinsiyet rollerine
yonelik kiiltiirel normlar oldugu anlasilmistir.

20 y1l dnce yapilmis olan galisma, benzer 6zellikler tagiyan yeni bir gruba uygulanmis
ve erkeklerin halen kadinlara oranla yiiksek pozisyonlar i¢in daha fazla
iligkilendirildigi, {ist yonetim pozisyonlarinda cinsiyet farklilifinin azalmadigi
sonuglarina ulagilmistir.

Kadin yoneticiler batili kadin yoneticiler gibi erkek egemen bir ¢evrede zorluklarin
farkindadirlar. Fakat Hong Kong’lu kadinlar cinsiyet ayrimeiligi konusunun iistiinde
fazla durmamay:1 tercih etmekte, kariyer gelisiminden kendilerini sorumlu
tutmaktadirlar. Hem kadin hem de erkekler, erkek bir yoneticiyle galismay1 tercih
etmektedir. Erkekler bu konuda daha belirgin bir tavirdadir. Erkek yoneticiler erkek
astlarla calismayi tercih etmektedir.

Cinsiyetin maas ve yonetim kademelerindeki hiyerarsi bakimindan belirleyici oldugu
goriiliirken terfi sayist ve terfi hizin lizerinde etkisi olmadig1 sonuglarina ulasilmistir.

Erkek katilimeilar kadinlara oranla kadin yoneticilere karst daha az pozitif tutum
sergilemislerdir. Ataerkil ve cinsiyet¢i tutumlara daha fazla sahip olanlarin yine kadin
yoneticilere karsi daha az pozitif tutum igerisinde oldugu goriilmiistiir.

Calisma sonucuna gore; kadinlarin kariyer geligimleri 6niindeki engelleri algilamalari
sirast ise su sekildedir; kalip yargilar, is ve aile ¢atigmasi, oldboy network ve tokenizm
(gosterme reformculuk). Yine calismaya gore kadinlar sirketlerinin bu engelleri
asmalar1 yoniindeki girisimlerin yetersiz oldugunu diisiinmektedirler.

Singapur’da aragtirma yapilan 77 otelde sadece 2 kadm genel midurlik
pozisyonundadir. Orta diizeyde yonetici kadmlar iizerinde yapilan c¢alismada
yoneticilik yolundaki engellerin; érgiitsel olmaktan ziyade kiiltiirel ve sosyal faktorler
oldugu ve kadin yoneticilerin is-aile yagsamalarim1 dengelemekte zorlandiklari 6nemli
sonuglar arasindadir.

Arastirmaya sonucunda, kadin yoneticilerin toplam yoneticiler i¢indeki oraninin,
%13,9 oldugu goriillmiistiir.
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Nath, 2000

Burgess,
2000

Iverson,
2000

Simpson
ve
Altman,
2000
Knutson
ve
Schmidgal
, 1999
Sparrowe
ve
Iverson,
1999

Linehan
ve Walsh,
1999

Burrel
vd., 1997

Maxwell,
1997

Hindistan

Ingiltere

ABD
Chicago

Ingiltere

ABD

ABD

irlanda
Belcika
Ingiltere
Almanya

Fransa
Italya
Ispanya
B.Krallik
Glasgow,
Iskogya

Nitel,
durum
¢aligmasi

Nitel

Nicel

Nicel

Kuram-
sal

Nicel

Nitel

Nicel

Nicel

20  kadin
yonetici

91
muhasebe
mudurd

116 turizm
lisans
Ogrencisi
130 erkek
91 kadin
mudur

50 ust
dizey
kadin
yonetici

Fransa 57
Ispanya 49
ftalya 37
B.K. 50

4 kadin
yonetici

Goriisme
formu

Anket

Anket

Anket

Anket

Yar1 yap.

Gorilisme
formu

Anket

Gorilisme
formu

Betimsel

Tanimlayici
istatistikler

Korelasyon,
anova testi,
regresyon
Tanimlayici
istatistikler
anova

Korelasyon,
regresyon
analizi

Betimsel

Tanimlayici

istatistikler

Betimsel
analiz

Hindistan’da kadin yoneticilerin basarili olmalarinda aile destegi ve tesviki, bunun
yaninda sirketlerin destekleyici kadin dostu politikalar1 ve kisisel donanim ve uyum
6zelliklerinin anahtar rol oynadig1 sonucuna ulasilmistir.

Erkek miidiirlerin kadinlara gore daha fazla kazandigi, bunun sebebinin kadin
yoneticilerin gorece daha alt nitelikte otellerde ¢aligmasi olarak degerlendirilmistir.
Kadinlarin daha alt nitelikteki otellerde ¢aligmalarinin sebebi ise islerinin gerektirdigi
nitelige gorece daha az sahip olmalari olarak agiklanmustir.

Kadinlarin hem kariyerlerine yeni basladiklarinda hem de ve kariyerlerinin en yiiksek
noktasinda erkek calisanlara oranla daha diisiik iicret beklentisi iginde olduklari
gbzlemlenmistir.

Cam tavanin “zamanla simirli” (time bounded) oldugu, kadinlarin kariyerlerinde ¢ok
biiyilik degismeler oldugu, gen¢ kadin yoneticilerin kariyerlerinin daha ileriki yaslarda
olan kadinlara gore daha farkli oldugu ve artik cam tavan olgusunun yalnizca en {ist
yonetim seviyelerinde oldugu sonucuna ulagilmustir.

Kadinlarin, otel isletmelerinde iist diizey pozisyonlara ulasabilmeleri i¢in erkeklerden
daha fazla caligmalar1 ve daha deneyimli olmalar1 gerekmektedir. Hem iste hem de
ailede destek aramakta olduklar1 ve ayrica ¢esitli konularda kisisel fedakarliklarda
bulunmak durumunda kaldiklar1 goriilmiistiir.

Turizm sektdriinde ¢alisan personel agisindan, cinsiyete dayali gelir esitsizliginin halen
devam etmekte oldugu sonucuna ulasilmstir.

Basarili yoneticilerin halen erkeklerle iliskilendirildigi algisinin hakim oldugu,
kadmnlarin st yonetimi kendi yetenekleri dogrultusunda ikna etme ihtiyaglarinin
oldugu ve bunun iginde erkek yoneticilere gore kendilerine olan dnyargry1 kirmak igin
hem egitim ve hem mesleki konularda daha iyi olmalar1 gerektiklerine inandiklari
goriilmiistiir. Deneyimlerinden yola ¢ikarak daha az egitimli ve nitelikli erkeklerin
yonetim kadrolarinda yer alabildiklerini belirtmislerdir. Coguna gore iilkelerindeki
cam tavan olgusu kadinlarin uluslararast iist yonetimde yer almalarini engellemektedir.
Konaklama isletmelerinde kadin ¢alisanlar sektére 6nemli katkilar saglamakta fakat
halen diisiik statiili ve diisiik gelirli pozisyonlarda c¢alismaktadirlar. Kadimlari
engelleyen en bilyuk bariyerin stereotipleme oldugu anlagilmustir.

Kadin c¢aliganlarin {ist yonetim pozisyonlar1 agisindan biiylik 6nemde potansiyel
tagidiklar1 fakat sektoriin bu gizli kaynagi kullanma konusunda goniilsiiz oldugu
belirtilmektedir
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Schein
vd., 1996

Brownell,
1994

Brownell,
1993

Cin  ve Nicel
Japonya

ABD Nicel

ABD Nicel

273 Cinli
317 Japon
Ogrenci

97 kadin
221 erkek

287 kadin
otel
mudir

Schein
D.Index
Olgegi

Anket

Tanimlayici
istatistikler
Anova

Tanimlayici
istatistikler, t
testi
Tanimlayici
istatistikler

Calisma sonuglar1 daha 6nce Amerika Ingiltere ve Almanya’da yapilmis ¢aligmalar ile
karsilagtirilmis ve “think manager think male” olgusunun &zellikle erkekler agisindan
global bir kavram oldugu sonucuna varilmistir. Ulkeye bakilmaksizin erkek
ogrencilerde giiclii ve birbirine benzer sekilde kadin yoneticilere karsi stereotipleme
bulunmaktadir.

Kadm yoneticilerin kariyer engellerinden kurtulabilmesi i¢in sirasi ile siki ¢alisma,
olumlu davranig ve tavirlara sahip olma ve etkili iletisim becerilerinin 6nemli oldugu
hem erkek hem de kadin katilimecilar tarafindan vurgulanmustir.

Cinsiyetle iliskili kariyer engelleri olarak gordiikleri konular informal is aglarina
ulagsmada sikinti (oldboy network) yasamalari, kadin mentorlarin eksikligi turizm
sektorline 6zgii sikintilar olmustur. Kadin yoneticilerin problemleri arasinda cinsel
siddet olgusuna rastlanmamustir.
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Tablo 1.18 Tiirkiye’de Yapilmis Calismalarin Sonuglari

Yazar ve Y1l

Savaskan ve
Kulualp,
2019

Celik ve
Sahingoz,
2018

Ozmen vd.,
2018

Cingdz ve
Kaya, 2018

Erkol
Bayram,
2018

Gul ve Gil,
2018

Erol ve
Kog, 2017

Soékmen ve
Sahingoz,
2017

Bolge

Istanbul

Ankara

Sakarya

Nevsehir

Sinop

Balikesir

Fethiye

Antalya

Tard
Nicel

Nicel

Nitel

Nicel

Nitel

Karma

Nicel

Nicel

Yontem
Orneklem  Arag
160 kadin Anket
otel
¢alisani
248 kadin Anket
asc1 formu
8 Ust diizey Goériisme
kadin otel formu
yoneticisi
Carlson
96 mudir vd., 2000;
ve sef Antoncic
ve Hisrich
2001
10  kadin Goriisme
girisimci formu
60 kadin Goriisme
girisimci forumu ve
anket
259 Anket
yonetici
153 kadin Cam tavan
galigan (ti¢ sendromu
otel) oOlgegi

Analiz
Faktor
analizi,
korelasyon,
regresyon
Tanimlayici
istatistikler
ve ki Kkare
testi

Betimsel
analiz

Korelasyon,
regresyon
analizi

Betimsel
analiz

Tanimlayici
istatistikler,
icerik analizi
T testi, anova

Regresyon
analizi

Bulgular

Arastirma sonuglarina gore, kadin ¢aliganlarin yasadigi is aile ¢atigmasinin, isten
ayrilma niyeti ve duygusal emek kavramlari {izerinde anlamli bir etkisi oldugu
sonucuna ulagilmigtir

Kadin as¢ilarin ¢ogu ise almada ayrimceilik yapildigini, ise alinanlar ise is bolimiiniin
cinsiyete gore diizenlendigini belirtmistir. Ayrica kadin ascilarin %78’i isyerinde
karsilastiklart uygunsuz davramislar karsisinda igsiz kalmamak i¢in sessiz kalmakta ve
nitelikleri dogrultusundaki konumlarda ¢alistirilmamaktadilar.

Kadn yoneticiler, kariyer firsatlarinin kendilerine yeterince sunuldugunu, ancak bu
firsatlarin  belirli departmanlarda yogunlastigini ifade etmektedirler (Satis ve
Pazarlama, Housekeeping, Onbiiro, Insan Kaynaklari vb.). Bunun yan1 sira iicretlerin
diisik olmasi, diizensiz ¢aligma saatleri, sosyal giivence yoksunlugu, kariyer
olanaklarinda firsat esitsizligi, toplumsal cinsiyet ayrimciligi, ataerkil zihniyet, kisinin
0zel hayat1 ve is hayati arasinda denge kuramama gibi zorluklar da bulgular arasinda
yer almigtir

Aragtirma bulgularima gore, turizm sektdriindeki uzun ¢alisma saatleri, mevsimsel
calismanin verdigi olumsuzluklar ve yeterince izin kullandirilmamasi konaklama
isletmelerinde ¢alisanlarin ig-aile ¢atigmasi yasamalarina sebep olmaktadir. Calisanlar
tarafindan ig-aile catismasinin en biiylik belirleyicisi ¢aligma kosullar1 ve orgiit
politikalar1 olarak gosterilmistir.

Calismaya gore rol c¢atismasi kadin girisimcilerin karsi karsiya kaldiklari en biytk
engellerden biridir. Ayrica kadmnlarin ¢alismalarinin 6nlindeki engellerin zamanla
azaldig1 belirtilmektedir.

Ozgiivenli olma kadin girisimcilerin en énemli girisimcilik dzellikleri arasindadir.
Isyeri agmada kadin girisimciler en fazla destegi eslerinden almaktadirlar. Isyeri
actiktan sonra ig-ev dengesi saglama konusu karsilasilan en énemli sorunlardan biridir.
Caligma sonucunda kadin yoneticilerin is/gérev odaklilik boyutunda daha yiksek
ortalamalara sahiptir diger bir deyisle erkeklere oranla daha is odakli olduklar
belirlenmistir.

Calisma sonucunda kurum iklimi ile is tatmini arasinda anlamli ve olumsuz ydnlii iliski
oldugu belirlenirken kurum iklimi ile isten ayrilma niyeti arasinda anlamli ve pozitif
yonlu bir iligki gorilmiistiir.
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Cakir vd.,
2017

Celik ve
Altintas,
2017

Ciger ve
Uyar, 2016

Altindal ve
Sallan Gul,
2016

Pelit vd.,
2016

Davras ve
Davras,
2015

Sencan vd.,
2015

Kanten,
Yesiltas ve
Akdag, 2015
Ozyer  ve
Azizoglu,
2014

Sanlurfa  Nicel
[zmir Nicel
Antalya Nicel
Bat1 Nitel
Akdeniz

ve Giliney

Ege

Afyon, Nicel

Ankara, Cankiri,
G.antep, Mugla,
Kirsehir, Usak

Antalya-  Nicel

Ankara

Turkiye Nitel

geneli

Antalya Nicel
Nicel

98 kadin
otel
calisani
89 acenta
igvereni ve
204 acenta
galisani
174 kadin
ve erkek
muhasebe
caligan1
40 kadin
girigimci

437 kadin
caligan

376
Turizm
Fakiiltesi
Ogrencisi
12 kadin
rektor

166 kadin

otel
caligsan1

350

Anket

Anket

formu

Anket

Gorlisme

formu

Anket

Anket

Anket

Anket

Tanimlayici
istatistikler

Tanimlayici
istatistikler, t
testi

Tanimlayici
istatistikler, t
testi, anova,

Betimsel
analiz

Korelasyon,
regresyon
analizi

T testi,
anova testi,
Faktor
analizi

Icerik analizi

Acgiklayici,d
ogrulayici
fak. an.
Hiyerarsik
regresyon

T testi,
anova,
korelasyon

Calisma bulgulart sonucunda kadin calisanlarin cinsiyet ayrimciligi yapildigt
diistincesinde olduklari bulunmus ve is memnuniyetlerinin ne olumlu ne olumsuz
oldugu sonucuna ulastlmistir.

Calisanlar isgéren segiminde cinsiyet ayrimciligi yapildigr goriisiine sahipken
yoneticiler cinsiyet faktoriind ise alim kriterleri arasinda 6nemli gormediklerini ifade
etmiglerdir.

Arasgtirmanin bulgularina gore; kadin ¢aliganlar, kadin yonetici sayisinin az oldugunu,
yoneticilik icin erkeklere daha fazla imkan sunuldugunu ve kariyerlerine devam
edebilmek i¢in fedakarlik yapmak durumunda olduklarii belirtmislerdir.

Turizm sektoriindeki kadin girisimlerinin risk alma deneyimlerinin arastirildigi
calismaya gore, kadinlara yonelik olumsuz bakis agisi, kadinlarin girisimcilik
faaliyetlerini etkileyebilmekte, kadinlar ailelerinden daha fazla destek beklemektedir.

Terfi ve ylikseltilme olanaklarinin kendileri agisisindan daha zor oldugunu belirten
kadin calisanlarin isten ayrilma egilimlerini, ¢calisma sartlarinin zorlugu, cinsiyet
ayrimciliklart, ¢alisma saatlerinin uygun olmamast gibi problemler artirmaktadir.
Ayrica kadin ¢alisanlar aldiklar1 icretin  yaptiklari isin  bedeli olmadigim
disiinmektedirler.

Calismaya katilan 6grencilere gore cinsiyet ayrimciligi en fazla terfi ve ise alimda, en
az ise Ucret konusunda uygulanmaktadir. Ayrica ¢alisma sonucunda, kiz 6grencilerin
cinsiyet ayrimciligina iliskin algilarinin erkek dgrencilere oranla daha yiiksek oldugu
ortaya konmustur.

Kadm rektorlerin liderlik 6zelliklerinin incelendigi ¢alismada rektorlerin, iletisimi
yiiksek, takim liderligine yatkin, bireysel yetkinliklere sahip ama cesaret konusunda
pasif kaldiklar1 goriilmiistiir.

Aragtirma sonucunda elde edilen bulgulara gore; kariyer planlama eksikliginden, is-
aile ¢atismasindan ve ¢evreden kaynaklanan engeller, kadinlarin kariyer motivasyonu
diizeylerini olumsuz ydnde etkilemektedir. Bununla birlikte; kariyer motivasyonun,
mutluluk tizerinde kismi aracilik rolii oldugu bulgulanmistir.

Cam tavan engelleri ile algilanan 6rgiitsel adalet arasindaki iligkiyi aragtiran ¢aligma
bulgularina gore, cam tavan ile toplam algilanan orgiitsel adalet arasinda bir iligki
oldugu tespit edilmistir. En giiclii iliskinin cam tavan ile dagitimsal adalet arasinda
oldugu goriilmiistlr. Ayrica islemsel adalet alt boyutu da cam tavan ile iliskilidir.
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Aksit, 2014

Bulut, 2014

Karcioglu
ve
Leblebici,
2014

Comert,
2014

I;ker ve
Ozmete,
2012

Ginden vd.,
2012

Arslan,
2012

Korkmaz ve
Korkut,
2012

Hollanda

Erzurum

Ankara

Ankara

Antalya-

Mugla

Malatya

Kavram-
sal

Nitel

Nicel

Nicel

Nicel

Nicel

Nicel

Kavram-
sal

8 kadin 9
erkek
yonetci

40 erkek
40 kadin
yonetici

126 turizm
lisans
Ogrencisi

300 kadin
ve erkek
kamu
caligani

81 kadin
68 erkek
otel
yoneticisi
93 kadin

Yar1 yap1
gorisme
formu

Anket

Anket

Anket

Anket

Is-aile
yasam
catigmasi,
Is Doyum
Olgegi

Betimsel
analiz

T test anova

Tanimlayici
istatistikler

T testi,
anova testi,
faktor analizi

Faktor, t ve
anova, testi,
korelasyon

Tanimlayici
istatistikler
Korelasyon
Regresyon

Calismaya gore annelik roliniin getirdigi sorumluluk, kariyerini erteleme ve kariyerine
son vermeye kadar gidebilmekte, konaklama isletmelerinde erkeklere yiikselme
konusunda daha fazla olanak verilebilmektedir. Konaklama isletmelerinde ¢alisan
kadmlar yiikselme olanaklarinin sinirli oldugunu ve bir cam tavanin varhigmi
disiinmektedirler.

Bulgular, iletisim becerisinin, hirs, zekd, caligkanlik ve yetenek unsurlarinin
kadinlarin tist pozisyonlara gelemelerinde énemli oldugunu gostermistir. Kadinlar igin
cocuk sahibi olmak, bi¢imsel olmayan erkek gruplarina dahil olamamak (old boys
network) kiiltiir ve kadmlarin tercihleri st diizey pozisyonlara gelmelerinde birer
engel teskil etmektedir.

Bankacilik sektoriinde yapilan arastirma sonuglari Ust diizey kadin yonetici temsilinin
yetersiz oldugunu ve kadin yoneticilerin 6zellikle orta diizey kadrolarda yogunlastigini
gostermistir

Kadin ¢alisanlarin en fazla caligsmak isteyecekleri boliim, kat hizmetleri departmanidir.
Kadinlarin daha ¢ok kat hizmetleri, resepsiyon ve halkla iligkiler departmanlarinda
caligmalarinin daha uygun olabilecegi diisiincesine katilimcilar yiiksek oranlarda
katilim gostermislerdir. Turizm 6grencilerinin daha tiniversite doneminde kadin -erkek
isi olarak isleri ayr1 konumlandirdiklar1 goriilmektedir.

Calisma bulgularina gore, evli olan katilimcilar bekarlara oranla is yagaminin aile
yasamina etkisini daha fazla hissetmekte, evli olanlar hem aile hem de is yasaminda
zaman ve stres yonetimi agisinda zorluklar yasamakta, son olarak ¢ocuk sayisi arttikga
aile yagsaminin is yasamina miidahalesi de artmaktadir.

Calismanin bulgularina gore, kadin yoneticilere karsi tutumun yoneticilerin yasina,
egitimine, turizm mezunu olup olmama durumuna gore fark gosterirken, cinsiyete ve
pozisyona gore fark gostermedigi tespit edilmistir.

Kadinlarin ig aile veya aile i ¢atigmalar1 arasinda bir iliski s6z konusu oldugu
goriilmiistiir. Is-aile catismasmin is tatminini olumsuz etkiledigi goriilmiis aile-is
catismasinda bu etkinin anlamli olmadig1 goriilmiistiir. Ayrica, kadinlarin is aile
catismasi yasamasi islerinde de olumsuzluk yasamalarina neden olmaktadir. Bir diger
sonuca gore, kadmlarin is memnuniyet ve bagliliklari {izerinde is aile ¢atigmasinin
negatif etkisi bulunmaktadir.

Kadmin isgiiciine katilimiin belirleyicilerinin tartisildigi calismaya gore, kadin
istihdaminin 6ntinde, kadinin egitim seviyesi ve medeni durumu, gég¢, bakima muhtag
cocuklarin olup olmadigi (ve ¢ocuk sayisi), kadinlarin ¢aligmasina yonelik toplumun
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tutumu ve kadin istihdamina iligkin yasal dizenlemelerin yetersizligi gibi nedenler
bulunmaktadir.

Regresyon analizi sonuglarina goére ise ayrimcilik olarak algilanan en Onemli
degiskenken cinsiyet ve medeni durum olmustur. Turizm sektoriinde cinsiyet ve
medeni durumun 6nemli bir ayrimcilik olarak goriildiigii anlasilmaktadir. Yapilan
analiz sonucuna gore cinsiyetin bagimli degiskeni anlamli diizeyde etkilemektedir.

Ogrencilerin cinsiyetleri, konaklama isletmelerinde departman tercihlerinde etkili bir
unsurdur. Turizm egitimi alan dgrencilerin departman tercihlerinde cinsiyetlerine gore
anlamli farklar bulunmustur. Kadin &grencilerin erkeklere gore Insan Kaynaklari
Yonetimi Departmanini daha ¢ok tercih ettikleri, erkek Ggrencilerin ise Guvenlik
Departmanini daha ¢ok tercih ettikleri goriilmiistiir.

Otel igletmelerinin genel miidiirlerinin profillerinin aragtirildigt ¢aligmaya katilan
genel miidiirlerin dagilimi incelendiginde bunlarin yalnizca %16,8’inin kadin oldugu
gorulmektedir.

Kadin yoneticilerin olumlu 6zellikleri; erkekler tarafindan yenilige agik olmalari,
detayci olmalar1 ve farkli bir bakis agis1 gelistirmeleri olarak tanimlanmustir. YOnetime
renk katma, yaraticilik ve degisime uyum saglayabilme 6zellikleri de kadin galisanlarin
degerlendirmeleridir. Olumsuz temsiller noktasinda erkek calisanlar, agirt duygusallik
ve hirginlik; kadin c¢alisanlar, kaprisli olma ve kiskanglik gibi 6zelliklere
deginmislerdir.

Ataerkil toplumsal yap1 ve buna goére diizenlenen ig boliimii ve bu igbdliimiinde kadin
ve erkegin rollerinin ayrigmasi, kadmlarin ¢alisma yasamina katiliminmi ve ayni
zamanda ¢alisma kosullarim belirleyen 6nemli bir etken oldugu yoniindedir.

Kadin yoneticilerin %74,2’si cam tavani her zaman ve siklikla algilamaktadir. Calisma
sonuglarina gore, cam tavan kavramu iizeridne basmakalip yargilarin, rol ¢atismasi ve
ayrimciligin, iletisim aglar1 ve mentorluk uygulamalarinin etkisi oldugu goriilmiistiir.
Cam tavan iizerinde en giiclii etkiye sahip olanlar ise basmakalip yargilar, rol ¢atismasi
ve ayrimeiliktir.

Cam tavanin Onlenmesi i¢in; kadin ¢alisanlara esit kariyer firsatlari saglanmasi,
basarilarin 6diillendirilmesinde kadinlarin g6z ardi edilmemesi onemlidir. Ayrica esit
ise esit Uicret ve esit egitim olanaklariin sunulmast da énemlidir. Onyargilara dayali
bir ayrimcilifin ortadan kaldirilmasi i¢in terfi konusunda esit sartlar saglamak
onerilmektedir.
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Otel igletmelerinde kadin ve erkek yoneticilerin cinsiyet ayrimciligina karsi
tutumlarmin  karsilastirilldigi  ¢alismada, erkek ve kadin yoneticiler cinsiyet
ayrimeciligini kabul etmedigi fakat uygulamada kadin astlara ayrimci bir tutumun
varlig1 goriilmiistiir. Bir diger bulgu da erkek yoneticilerin kadinlarin is performansini
yetersiz gérmesidir.

Otel igletmelerinde kadin ¢alisanlarin bir cam tavan engeli yasadiklari ortaya ¢ikmustir.
Is-aile hayat: dengesi kurmakta zorlamldig1 buna ragmen Kariyerlerinde ilerlemek
istedikleri, kadinlarin erkeklere oranla tist kademlere getirilmede yonetim tarafindan
da esit firsatlar taninmadigi inaniginin da yaygin oldugu goriilmiistiir.

Elde edilen bulgulara goére, kadmlarin st diizey yonetici pozisyonuna
yukselememelerinin temel nedenleri; kadinlarin yoneticilik 6zelliklerinin kisith
oldugu diistincesi, kralige ar1 etkisinin varligi, ev ve aile ile ilgili sorumluluklarinin
fazla olmasi olarak degerlendirilmistir.

Dini yonelim diizeyi ile kadinin ¢aligmasina kars1 olumlu tutum arasinda negatif yonlii
zayif bir iligkiden bahsedilmistir. Arastirmanin sonuglarma gore egitim diizeyi
yiikseldik¢e kadinin ¢alismasina karsi olumlu tutumlarin arttigi ve dini yonelim
diizeyinin azaldig1 sGylenebilir.

Orta diizey yonetici kadnlar, kendilerine olan givensizlikleri nedeniyle kendilerini
yeterli gérmemis ve yonetici olmak istememisglerdir. Anne/es olma sorumlulugunu
kariyer hedeflerini dengelem konusunda zorlanmislardir. Orgiit icinde ikincil bir
konumda (egitim, terfide firsat esitligi gibi konularda) kalmis fakat buna itiraz
etmemisleridir.

Kadm miidiirlerin yonetimi altinda calisan personelin stres diizeyi erkek miidiirlerin
yonetiminde c¢alisan personelin stres diizeyinden daha yiiksektir. Fakat g¢alisma
sonuglarina gore, ayn1 sekilde is tatminleri ve motivasyonlar: da daha yiiksek oldugu
gOrilmistiir.

Kadinlarin es ve anne olma ytkimlilukleri tagimalari ve yoneticiligin temposuna
uygun olmamalar1 diisiincesi, ¢aligma yasaminda yonetsel seviyelere yiikselmelerini
zorlagtiran en 6nemli nedenlerdendir.
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Tablo 1.19 Turizm Alaninda Yapilms Lisansiistii Tez Calismalar:
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Bulgular
Otel igletmelerinde kadin ve erkek yoneticilerin cinsiyet ayrimeiligina karsi tutumlarinin
kargilastirildigi ¢alismada, erkek ve kadin yoneticilerin cinsiyet ayrimciligini kabul
etmedigi fakat uygulamada kadin astlara ayrimei bir tutumun varligr goriilmiistiir. Bir
diger bulgu da erkek yoneticilerin kadinlarin is performansini yetersiz gormesidir.
Kadn ¢alisanlarin terfi ve ticret gibi konularda ayrimeiliga ugradiklar tespit edilmistir.
Ayrica kisisel ve sosyal yasamlarinda fedakarlik ettikleri diisiincesine de sahiplerdir.
Calisma sonucunda, Cam tavanin dnlenmesi i¢in; kadin ¢alisanlara esit kariyer firsatlart
saglanmasi, basarilarin 6diillendirilmesinde kadinlarin g6z ardi edilmemesi ve terfi
konusunda esit sartlar saglanmasi 6nemlidir. Onyargilara dayal bir ayrimeiligin ortadan
kaldirilmasi i¢in terfi konusunda esit sartlar saglamak onerilmektedir.
Otel igletmelerinde kadin ¢aliganlarin bir cam tavan engeli yasadiklari tespit edilmistir.
Calisma sonucunda, kadin ¢alisanlarin fazla ailevi rol tstlendikleri ve terfi konusunda
ikinci durumda kaldiklart ortaya c¢ikmistir. Kadinlar, donanim ve yetenekleri
dogrultusundaki konumlarda ¢aligtirilmadiklarini diistinmektedirler.
Kiz ogrenciler igletmelerde ayrimei uygulamalarin daha fazla farkindadirlar. Erkek
ogrenciler, islerin “kadin ve erkek” isi olarak ayrilmasi gerektigini diisiinmektedirler.
Yine erkek Ogrenciler tarafindan kadinlarn ev ile ilgili sorumluluklarinin orgiitsel
performanslarimi  diigtirdigii ~ diistiniilmektedir.  Erkek  Ogrenciler  kadinlarin
motivasyonlarimi diigik bulmakta ve liderlik yeteneklerinin yetersiz olduguna
inanmaktadir.
Yonetim kademesindeki kadinlarin ortak noktalari; disiplinli, ¢aligma azmi yiiksek,
girigimci ve egitime dnem veren yapida olmalaridir. Ayrica is hayati aile yasantisini
olumsuz yodnde etkilemektedir. Ailelerinden gordiikleri destegin bu konuda altini
cizmiglerdir. Toplumda var olan 6n yargilarin, kadinlarin turizm alaninda kariyer
yapmasini olumsuz etkiledigini belirtmislerdir. Kariyer engellerinin agilmasi noktasinda
kadinlarin erkeklerden daha fazla galismasi gerektigine inang ortaya ¢ikmustir
Kadm yoneticilere karsi tutum yoneticilerin yasina, egitimine, turizm mezunu olup
olmama durumuna goére fark gdéstermezken, cinsiyete ve pozisyona gore fark
gostermektedir. Aragtirma sonucunda ilging olarak konaklama isletmelerindeki cam tavan
sendromunun varligi, erkekler tarafindan daha fazla kabul edilmektedir.
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Calisma kapsaminda incelenen konaklama ve seyahat acentasi igletmelerinde calisan
kadin yonetici sayisi tepe yonetim noktalarinda yetersizdir. Kadinlar daha ¢ok departman
mildiirii ya da sef pozisyonlarinda gorev yapmaktadirlar. Bir diger 6nemli bulgu ise erkek
yoneticilerin, kadin yoneticilerin bazi gorevlere uygun olmamalar1 yoniinde goriis
bildirmeleridir. Yine erkek yoneticiler kadinin roliiniin ev ve aile ile siirli oldugu
goriisiine daha ¢ok katilim géstermislerdir.

Konaklama igletmelerinde kadin yoneticilerin Kariyer engelleri oldugu ve cam tavana
maruz kaldiklar1 goriilmiistiir. Ailevi ve oOrgiitsel sebeplerin disinda kadinlarin kisisel
tercihlerinin de cam tavanda Onemli etkisi vardir. Kadin ve erkeklerin galistigi
departmanlar farklilasmaktadir. Cam tavani dnlemeye yonelik stratejilerin eksik ya da
yetersiz oldugu goriilmiistiir.

Kariyer planlarin1 engelleyen unsurlar ile kadinin toplumsal cinsiyet rolii arasinda bir
iliski bulundugu sonucu ortaya c¢ikmistir. Calismaya gore kadin calisanlarin kendine
giiven duyma konusunda herhangi bir eksiklik yasamadiklar1 goriilmiistiir. Fakat kariyer
engellerinin sadece 6zgiiven ile ¢oziimlenemeyeceklerini diistinmektedirler. Ayrica kadin
calisanlar hemcinslerinin bir engel yarattigint diislinmemektedir (kralige ar1).

Bulgulara gore, kadin ¢alisanlarim en fazla 6n biro béliminde tercih edilirken, en az
muhasebe-finans boliimiinde tercih edildigi goriilmiistiir. Rol model eksikligi 6nemli bir
neden olarak goriilmiistiir. Katilimcilar kadinlarin ev ve ailevi sorumluluklarinin isteki
performaslari iizerinde etkili olabilecegini diisinmektedirler. Son olarak kadinlar ige
alinirken bir ayrimvilia ugramakta, is tecriibesinden ziyade fiziksel goruntilerine
bakildigim diigiinmektedirler.

Cam tavan algis1 ile Orgiitsel vatandaslik davranist arasinda anlamli bir iliski
bulunmamustir. Kadinlarin 6zellikle alt diizey ¢alisan kadrolarinda yogunlastiklari ve iist
yOnetim pozisyonlarinda sayilarinin az oldugu goriilmiistiir. Ayrica, kadinlarin yaridan
fazlast servis ve kat hizmetleri departmaninda caligmaktadir ki bu da stereotip
diisiincelerin devam ettigini ve kadinlarin ev eksenli islerde calistiklarini gosterir
niteliktedir.

Calismadan ¢ikan genel sonuglara gore calisanlarda bir cam tavan etkisinin var
oldugundan bahsedilebilmektedir. Caligsanlarin kisilik 6zellikleri ile cam tavan olgusu
arasinda anlamli iliskiler oldugu saptanmistir. Katilimcilarin cam tavan algilamalari
incelendiginde egitim, aile hayat1 ve (st yonetimden kaynaklanan engellerin daha ylksek
bir algiya sebep olduklar1 goriilmiistiir.
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Calisma sonucunda, is-aile ¢atismasinin cam tavan sendromu tizerinde anlaml bir etkisi
oldugu tespit edilmistir. Calisma sonuglarna goére, ¢ocuk sahibi olan ve ilkogretim
diizeyinde egitim seviyesine sahip kadin galisanlar cam tavani daha fazla hissetmektedir.
Sef pozisyonunda calisan kadinlar ve muhasebe departmanminda c¢alisan kadinlar daha
fazla is- aile ¢atigsmasi yasamaktadir.

Kadin rehberlerin daha fazla is aile ¢atigmasi yasadigi goriilmiistiir. Ayrica evliler, geng
rehberler ve daha yiiksek egitimli rehberler de daha fazla is aile ¢atigsmasi yasamaktadir.
Daha ¢ok is aile ¢atismasi yasayan rehberlerin daha fazla isten ayrilma niyet tasidiklar
ortaya ¢ikmistir.

Yonetim kadrolarinda kadin temsilinin diisik oldugu ve seyahat acentalarinda kadin
calisanlarin daha ¢ok alt dizeydeki kademelerde yogunlastigi calismamin O6nemli
sonuglarindadir. Kadinlar iist diizey yonetim pozisyonlari i¢in erkeklere daha fazla firsat
tanindigini, nitelik ve yeteneklerine gore hak ettikleri pozisyonlarin altinda c¢alistiklart
konusunda ayrimciliga ugradiklarini diistinmektedirler.

Kadin yoneticilerin yonetsel davranislari ve etkinlik algilamalar1 arasindaki iliskilerin
anlasilmasi tizerine odaklanan c¢alismada kadin yoneticilerin; turizm yiikseokul mezunu
olduklari, yogun olarak kat hizmetlerinde ¢alistiklar1 ve alt diizey yonetim kadrolarinda
bulunduklari goriilmiistiir.

On dort yildan daha fazla siire ¢alisanlar, kariyer engellerini daha yogun hissetmektedir.
Ilging bigimde kariyer engeli yasayanlar isten ayrilmay1 diisiinmemekte duygusal olarak
isletmeye daha fazla baglanmaktadir. Egitim diizeyi, normatif ve devam bagimlilig:
arasinda iligki goriilmistiir Devam baglilig1 en fazla mutfak ve kat hizmetleri, en az ise
muhasebe biriminde oldugu goriilmiistiir.

Calismada kadin yoneticilerin karsilastiklari kariyer engellerinin kariyer stratejileri ve
orgiitsel baglilik diizeyleri iizerindeki etkisi incelenmistir. Aragtima sonucunda kariyer
engelleri ve kariyer stratejileri arasinda negatif ve zayif iliski tespit edilmigtir. Ayrica
kariyer engellerinin, orgiitsel baglilik iizerinde etkisinin oldugu ortaya konmustur.
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IKiNCi BOLUM
NITEL ARASTIRMA TASARIMI ve BULGULARI

2.1. Arastirma Tasarimi

Bu boliimde arastirmanin yontemi hakkinda bilgi verilecektir. Arastirma modeli,
ornekleme stratejisi, ¢alisma grubu, verilerin toplanmasi ve veri analizi, yorumlama siireci,
gecerlik ve guvenilirlik ve son olarak arastirma etigi ile ilgili streglerde izlenen stratejilere

ayrintili olarak yer verilecektir.

2.1.1. Arastirmanin Modeli

Kadinlarin ¢alisma hayatinda karsilagtigi problemler ve yonetim pozisyonunda kadin
olgusu ve temsili turizm alanyazininda ¢esitli degiskenler baglaminda pek ¢ok arastirmanin
konusu olmustur. S6z konusu ¢alismalar ve izledikleri arastirma yontem ve sirecleri bir 6nceki
bolimde detayli olarak sunulmustu. Bu ¢alismalarin biiyiik bir boliimiiniin nicel arastirma
yaklasimlar1 ile ele alindigi dikkat ¢ekmektedir. Arastirmanin amaci baglaminda; turizm
sektorinde, Ust diizey yonetim pozisyonlarinda kadin bakis a¢isindan daha fazla yararlanmak
ve Tiirkiye’deki otel isletmelerinin karar verici koltuklarinda yer alabilecek kadin sayisini
artirmak amaci ile baz1 sorulara cevap aranmstir. Ozellikle kadina yonelik cevresel kisitlarin
trettigi O0zgin bir ekosistem igerisinde ¢alisma hayatin1 siirdiirebilen ve Ust yonetim
pozisyonlarinda bulunan kadinlarin bunu hangi stratejik 6zelliklerle bagarabildiginin ortaya
¢ikarilmasinin 6nemli oldugu diistiniilmektedir. Bu yondeki ¢abalar da 6znel bir arastirmay1

benimsemeyi yani baglamin igeriden kesfini gerektirmektedir.

“Insanlarin kilosunu 6grenmek istiyorsamz tart: kullanirsmiz. Obez olup olmadiklarim &grenmek
istiyorsaniz viicut yagmi boy ve kilo agisindan hesaplayip sonuglari popiilasyon normlariyla
karsilagtirirsiniz. Eger kilolarinin kendileri i¢in ne anlama geldigini, onlar1 nasil etkiledigini, kilolar1
hakkinda ne disiindiiklerini ve kilolariyla ilgili ne yaptiklarini 6grenmek istiyorsaniz onlara sorular

sormalisiniz, deneyimlerini 6grenmelisiniz ve hikdyelerini dinlemelisiniz.” (Patton, 2014)

Patton (2014) ve Einstein’ in “Sayilabilen her sey onemli degildir ve 6nemli olan her
sey sayilamayabilir.” sozleri nitel arastirmalarin dogasi ile ilgili 6nemli ipuglar1 vermektedir.
Bu sozler ve diistinceler dogrultusunda, yoneticilik pozisyonundaki kadin turizm ¢alisanlarinin

konaklama isletmelerinin tepe yoOnetimlerindeki temsili hakkindaki algi, diislince ve
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deneyimlerini derinlemesine anlayabilmek iizerine yogunlasan bu ¢alismanin nitel arastirma
yontemleri ile incelenmesinin daha yerinde olacagi diisiiniilmiistiir. CUnku nitel arastirma;
gOriisme, dokiiman analizi, gézlem gibi veri toplama yontemlerinin kullanildigi, sosyal algilarin
ve olaylarin dogal ¢evrelerinde gercekci bicimlerde ve bitiincll olarak arastirildigi ve anlamay1
temel alan bir yaklagimdir (Yildirim ve Simsek, 2013: 45).

Nicel yaklasimlar farkli degiskenlerle ve bu degiskenler arasindaki iliskililerle baglantili
hipotezleri test etme ile ugrasirken, nitel aragtirma, sosyal yasama yonelik bir anlayis
gelistirmeye ve insanlarin dogal ortamlarinda nasil anlamlar olusturduklarini kesfetmeye
yoneliktir (Neuman, 2000: 71). Merriam (2015: 22) nitel arastirmanin temel 6zelligini,
bireylerin gercegi sosyal diinyalariyla etkilesimleri icinde nasil insa ettigi lizerine yogunlagmasi
oldugunu belirtmektedir. Bu yiizden temel nitel arastirma yiiriiten arastirmacilar; insanlarin
yasamlarini nasil yorumladigiyla, diinyalarini nasil insa ettikleriyle ve deneyimlerine ne anlam
kattiklariyla ilgilenirler.

Bu aragtirmada nitel aragtirma yontemlerinden durum ¢alismasit kullanilmigtir. Durum
calismasina pek c¢ok arastirmaci tarafindan farkli sekillerde tanim getirilmistir. Durum
calismasi; glincel bir olguyu kendi gercek yasam cergevesi iginde c¢alisan; olgu ve icinde
bulundugu igerik arasindaki sinirlarin kesin hatlariyla sinirli olmadigi ve birden fazla kanit veya
veri kaynaginin mevcut oldugu durumlarda kullanilan gorgiil bir arastirma yontemidir (Yin’den
akt.Yildirnm ve Simsek, 2013: 314). Durum calismalari, aragtirmacinin bir durumu, olayi,
eylemi, siireci ya da bir veya daha fazla bireyi derinlemesine analiz ettigi bir arastirma
desenidir. Durumlar zaman ve eylemle sinirli olup, aragtirmacilar uzun bir zaman siiresince
cesitli veri toplama yontemleri kullanarak detayli bilgi toplarlar (Stake, 1995; Yin’den akt.
Creswell, 2016: 14). Creswell’ e gore durum caligmasi aragtirmanin hem {iriinii hem de nesnesi
olabilecek nitel arastirma igerisindeki bir desen tirtdiir (Creswell, 2016: 97). Durum
calismalarinda aragtirmacilar ¢coklu bilgi kaynaklar ile gercek yasam, gilincel sinirli bir sistem
ya da coklu smirlandirilmis sistemler hakkinda derinlemesine bilgi toplayarak, durumun
betimlemesini ortaya koyarlar Creswell, 2016: 97).

Durum ¢alismasinin “nasil” ve “nigin” sorularini temel alarak arastirmacinin kontrol
edemedigi bir olay1 derinlemesine incelemesine olanak vermesi diger arastirma tiirlerinden
ayrildigr yonlerden biridir (Yildirim ve Simsek, 2013: 213). Durum g¢alismasi arastirmasi 6zel
bir durumun belirlenmesiyle baglar (Creswell, 2016: 98). Bu durum; bireyler, kii¢iik gruplar ya
da bir kurulus gibi somut bir kavram olabilirken, daha az somut olarak bir topluluk ya da bir

iligski veya bir proje de olabilir. Burada 6nemli olan durumun “zaman” ve “yer” gibi 6l¢iitlerle
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sinirlandirilabilir olmasidir. Tipik olarak durum calismasi aragtirmacilart zaman kaybi
olmaksizin dogru bilgiyi toplayabilmek i¢in siirmekte olan giincel gergek yasam durumlari
tizerinde calisirlar.

Dort tiir durum galismasi deseninden s6z edebilmek mimkuindar. Bunlar ig ice gegmis
tek durum deseni, butlncul tek durum deseni, i¢ ice gegmis ¢oklu durum deseni ve bittincul
coklu durum desenidir (Yin’den akt. Yildirim ve Simsek, 2013: 326). Arastirmada ele alinan
durum ¢alismasi deseni ise butlncil coklu durum desenidir. Buttncil ¢coklu durum deseninde;
birden fazla kendi basina biitlinciil olarak algilanabilecek durum séz konusudur. Her durum
kendi i¢inde biitiinciil olarak ele alinir ve daha sonra da birbirleriyle karsilastirilir (Y1ildirim ve
Simsek, 2013: 327).

Yin durum calismasinin, aragtirmanin ya betimleyici bir soruya (ne oluyor veya ne
oldu?) ya da agiklayic1 bir soruya (bir seyler nasil veya neden oldu?) isaret ettiinde
kullanilmasiin uygun oldugunu vurgulamustir (Yin, 2017: 5). Dolayisiyla bu ¢alisma ayni
zamanda bir durum hakkinda bilgi vermek, asina olunmayan durumlari bilindik hale getirmek
ve gergek hayat durumlari ile ilgili baglantilari agiklamak i¢in kullanilan (Kaleli Yilmaz, 2014:
269) aciklayici durum galismasi niteligindedir.

Yukarida verilen bilgiler 1s18inda biitiinciil coklu durum deseninde yardttlen bu durum
calismasinin amaci; Tirkiye’de faaliyet gésteren otel isletmelerinin tepe yonetimlerinde yer
alan kadin yonetici sayisinin yetersizliginin nedenlerini anlamaktir. Bu kapsamda yapilan
detayli alanyazin taramasi sonrasinda arastirmanin problem ciimlesi “Turizm sektoriinde
faaliyet gosteren otel isletmelerinin, {ist yonetim pozisyonlarinda az sayida kadin yonetici
bulunmasinin nedenleri nelerdir?”” olarak belirlenmistir. Bunun yani sira arastirma problemine
eslik eden asagida belirtilen alt problemler ile halihazirda yoneticilik pozisyonunda bulunan
kadin yoneticilerin bakis agilart ile turizm sektoriinde “kadin yonetici olma” kavrami
coziimlenmeye calisilacaktir. S6z konusu alt problemler su sekildedir:

1. Kadin yoneticilerin turizm sektoriinde kadin olmanin zorluklart ile ilgili gortisleri
nelerdir?

2. Kadin yoneticiler, turizm sektoriinde 6zellikle karar verici pozisyonlarda az sayida
kadin olmasinin nedenlerini nasil betimlemektedirler?

3. Kadin yoneticiler kariyer yolculuklari boyunca herhangi bir ayrimciliga (cinsiyet,
terfi, Ucret) maruz kalmiglar midir? Kaldilarsa bu engelleri nasil betimlemektedirler

ve bu engelleri agmak i¢in ne tiir stratejiler izlemislerdir?



79

4. Turizm sektoriinde yonetici olmak kadin yoneticilerin is ve aile-yasam dengesini
nasil etkilemektedir?

5. Yonetici konumunda olmalari saglayan giiclii ve zayif oldugunu diistindiikleri
karakter 6zelliklerini nasil betimlemektedirler?

6. Kadin yoneticilerin varliginin sektorde ne gibi farklar yarattigini diisiinmektedirler?
7. Kad yoneticilerin is hayatinda kendilerine rol model aldig1 kadinlar var midir?

8. Kadin yoneticiler, kadinlarin turizm sektoriiniin yonetim pozisyonlarinda temsilinin

artiritlmasi i¢in atilacak adimlari nasil betimlemektedirler?

9. Kadin yoneticiler, yoneticilik pozisyonlarini hedefleyen kadin ¢alisanlara ne tur

tavsiyeler sunmaktadirlar?

10. Kadin yoéneticiler turizm sektoriinde gorev yapan bir “kadin yoneticiyi” hangi

metaforlarla betimlemektedir?

Arastirmanin yiiriitilmesinde izlenen asamalar asagida verilmektedir.

* Aragtirma sorularinin gelistirilmesi

* Aragtirmanin alt problemlerinin gelistirilmesi

* Analiz biriminin saptanmast

* Arastirmaya katilacak bireylerin se¢imi

*Verilerin toplanmasi ve elde edilen verinin alt problemlerle iliskilendirilmesi

*Verilerin analiz edilmesi ve yorumlanmasi

]
]
]
«Calisilacak durumun belirlenmesi ]
]
]
]
]

*Calismanin raporlastiriimasi

<

Sekil 2.1 Arastirmanin Yiiriitiilmesinde izlenen Siirec

Kaynak: Yildirim ve Simsek, 2013: 317

2.1.2. Cahisma Grubu

Orneklemenin en temel iki tiirii; olasilikli ve olasiliksiz drneklemedir. Olasiliklt
ornekleme arastirmaciya arastirmanin sonuglarini 6rneklemden evrene genellemesine izin verir.
Nicel arastirmalarda 6rneklem, daha ¢ok genellemeyi miimkiin kilmak igin olasilik temelli
ornekleme yontemlerinden sistematik, tabaka, kiime gibi farkli yollarla secilebilmektedir

(Yildirim ve Simsek, 2011: 134). Fakat genelleme istatistiksel anlamda nitel aragtirmanin amaci
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degildir (Merriam, 2015: 76). Tam aksine nitel ¢alismalarin amaci, bir evrende varolma olasiligi
bulunan gesitlilik ve aykiriliklari ¢alismaya dahil etmek ve biitiinciil bir yaklagimla bireyleri ya
da olgular incelemektir (Yildirim ve Simsek, 2013: 135). Nitel arastirmalarda arastirmaci,
arastirma problemini en iyi sekilde anlamlandirmasina ve anlamasina katki saglayacak
katilimcilart ve ¢alisma mekanlarini segmeye ¢alisir. Dolayisiyla nitel ¢aligsmalarda, nicel
arastirmalarda oldugu gibi biiyiik sayidaki 6rneklem arasindan segkisiz Orneklemle secilmesi
onerilmemektedir (Creswell, 2017: 189). Amacgh Ornekleme, arastirmacinin kesfetmek,
anlamak istedigi ve bircok seyin Ogrenilebilecegi bir orneklem se¢imin zorunlu oldugu
varsayimina dayanir (Merriam, 2015: 76). Nitel arastirma yontemleri iginde gelisen amagli
orneklem ¢esitleri; maksimum gesitlilik 6rneklemesi, benzesik (homojen) 6rnekleme, asir1 veya
aykirt durum 6rneklemesi, kritik durum 6rneklemesi, tipik durum orneklemesi, kartopu veya
zincir ornekleme, o6lglt ornekleme, dogrulayici ve yanlislayict durum orneklemesi, kolay
ulagilabilir durum 6rneklemesi olarak siralanabilmektedir (Yildirim ve Simsek, 2013: 135). Bu
calismanin arastirma grubunda yer alan kadin yoneticiler amagli 6rnekleme yontemlerinden
“kartopu ornekleme” teknigi ile belirlenmistir. Kartopu, zincir ya da ag 6rnekleme arastirma
problemi ile iligkili olarak en zengin veri kaynagi olabilecek kisilerin se¢ilmesinde 6nemli ve
etkilidir. Katilimcilarla goriisiiliirken onlara diger katilimcilari da kastederek sorular sorulur.
S6z konusu sorular konu ile ilgili en ¢ok kimin bilgi sahibi olabilecegine iligkin sorular ve isim
tavsiyeleri olabilir. Dolayisiyla elde edilen isim ve bilgiler kartopu gibi blyuyerek bdylece bilgi
saglayacak yeni durumlari ortaya ¢ikarir (Merriam, 2015: 76; Yildirim ve Simsek, 2013: 139).

Orneklemin sinirlarimi belirleyebilmek icin ¢esitli internet sitelerinden turizm sektorii
ile ilgili dernekler, turizm portallari, elektronik turizm dergi ve gazeteleri, sosyal medya
hesaplari, basinda ¢ikan haberler taranmis ve sektorde iist diizey pozisyonlarda genel midur ve
genel miudiir yardimcisi olarak gorev yapmakta olan kadin yoneticiler tespit edilmeye
calistimistir. Ozellikle Dogu Anadolu, Giineydogu ve Karadeniz Bélgesinde bulunan otel
isletmelerinde ¢ok sinirli sayida ya da hi¢ kadin yonetici bulunamamasi nedeniyle s6zkonusu
bolgelerden katilim saglanamamistir. Tiirkiye’ nin ilk turizm destinasyonlarindan biri olan ve
daha ¢ok aile otelciliginin yaygin olarak goriildiigii Alanya en ¢ok katilim saglanan bolge
olmustur. Goriismelere bagsladiktan sonraki siirecte gorlisiilen yoneticiler tanidiklar1 veya
faydali olabileceklerini diisiindiikleri kisileri onermislerdir.

Sonug olarak arastirma grubu biitiinciil ¢oklu durum deseni ¢ergevesinde Tiirkiye’nin
farkli bolgelerinde bulunan otel isletmelerinin genel miidiirliik pozisyonlarinda bulunan 20

kadin ydneticiden olugsmaktadir. Calisma katilimcilar1 Ankara, Antalya, Mugla, Istanbul ve
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Nevsehir illerinin ¢esitli turizm destinasyonlarindaki konaklama isletmelerinde yoneticilik
yapmaktadirlar. Aragtirma grubunda bulunan yoneticiler ¢caligmaya goniilliiliikk esasina gore
katilmislardir.

Yapilan 20 adet goriismeden sonra elde edilen verilerin tekrara girdigi, yeni bir bilgi
aktarmadig1 disiiniilerek goriismeler sonlandirilmigtir. Veri toplama sdrecinin temalar
doygunluga ulastiginda ve yeni verilerin toplanmasiyla ilgili yeni bir bakis agisi ortaya
¢ikmadiginda durdurulmasi 6nerilmistir (Creswell, 2016: 189).

2.1.3. Veri Toplama Ydntemi

Arastirmada veri toplama yontemi olarak sosyal bilimlerde sik kullanilan bir veri
toplama teknigi olan goriisme tekniginden faydalanilmistir. Gorlismenin amaci, goriisme
yapilan kisinin bakis agisim1 ve duygularini derinlemesine kesfetmektir. Ozellikle kisisel
goriiglerin 6nem kazandigi arasturma konularinda derinlemesine goriisme teknigi tercih
edilmektedir (Bas ve Akturan, 2017: 113). Gorlisme teknigi ayni zamanda; arastirma
problemini gériismecinin perspektifinden anlamak ve bu bakis ag¢isina nasil sahip olduklarini
belirlemek agisindan da 6nemlidir (King, 2004: 11). Nicel arasgtirma tekniginde kullanilan
anketlerden farkli olarak goriisme yonteminin; derinlemesine bilgi sahibi olma, s6zli olmayan
davraniglarin tespiti, yanit orani, ortam tizerinde kontrol, tamlik ve esneklik gibi birtakim giiclii
yonleri bulunmktadir (Baily’den akt.Yildirrm ve Simsek, 2013: 151). Ozellikle kisilerin
Oykiilerinin 6nemli oldugu calismalarda goriisme teknigi, deneyimleri anlama konusunda 6ne
cikmaktadir (Seidman, 1998: 1; Waxman, 2004: 44).

Gorligme teknikleri yapr bakimindan yapilandirilmig, yari yapilandirilmis ve
yapilandirilmamig goriigme olmak tlizere li¢ grupta degerlendirilmektedir. Yapilandirilmis
goriismede kisilerle 6nceden hazirlanmis sorularla goriismeler yapilir, her soru yazildig sira ile
sorularak ek soru dahil edilmez. Serbest goriisme olarak da adlandirilan yapilandirilmamis
goriisme dogal ve esnek olup belli bir kalibt zorunlu tutmaz. Bir diger goriigme tiirii bu
caligmada da kullanilmis olan yari yapilandirilmis goriismedir. Bu tiirdeki goriismelerde
onceden goriisme formu hazirlanmig olsa dahi goriismenin gidisatina gore formda degisiklik
yapilabilir, yeni sorular sorulabilir, cevaplar1 derinlestirmeyi saglamak i¢in sonda sorular
kullanilabilir (Bal, 2016: 162-163). Calismada veri toplama araci olarak yar1 yapilandirilmisg
bireysel goriisme formu kullanilmistir. Yar1 yapilandirilmis ¢alisma tam yapilandirilmis ile
yapilandirilmamis goriisme tekniginin arasindadir. Yar1 yapilandirilmis goriisme formati

goriisme siiresince yeni fikirlere ulasilmasina ve konunun genisletilmesine de olanak
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saglamaktadir (Merriam, 2015: 88). Goriisme esnasinda katilimcilardan derinlemesine veri elde
edilebilmesi i¢in sonda sorulardan da yararlanilmistir.

Goriisme yonteminin planlama ve gergeklestirilmesi siireci dort adimdan olusmustur.
Bu siire¢ oncelikle aragtirma sorusunun belirlenmesi (1) ile baglamistir. Daha sonra goriisme
formlar1 olusturulmus (2) ve ardindan goriismeciler belirlenmistir (3). Tiim agamalardan sonra
goriismeler gerceklesmistir (4). Bu dogrultuda alanyazin bulgularindan yola ¢ikilarak ve
¢alismanin ana amacini ayni zamanda alt problemlerini de kapsayacak sekilde 10 adet agik uclu
ve 6zglin soru yazilmistir. Katilimcilar ile gériismeye baslamadan once ¢aligmanin amaci ifade
edilmis, katilimeilarin kimlikleri ve goriislerine iliskin bilgilerin gizli tutulacag belirtilmistir
(Bakiniz EK-1).

Goriisme formunun i¢ gegerligini saglamak adina benzer konuda caligan uzman bir
akademisyene verilmis ve incelemesi saglanmistir. Degerlendirmeler sonrasinda goriisme
formuna son sekli verilmis ve verilerin toplanmasi sathasina gegilmistir. Veri kaybini
engellemek amaciyla katilimeilarin onay1 ve izinleri alinarak ses kayitlart alinmistir. Sorularin
acik uclu olmasma, katilimcilar1 yonlendirici olmamasina ve arastirmanin amacindan

saptiracak sorular olmamasina 6zellikle dikkat edilmistir.

2.1.4. Verilerin Toplanmasi

Goriigsme tarihleri bizzat yapilan telefon goriismeleri ile netlestirilmistir. Goriismeler
23.11.2016 ile 15.06.2018 tarihleri arasinda katilimcilarin ofislerinde gergeklestirilmistir.
Yapilan gorismelerden Dbiri katilimcinin  istegi  lizerine disarida bir mekénda
gerceklestirilmigtir. Nitel veri toplama siireci boyunca arastirmacilarin bazi etik konulari
dikkatle ele almas1 gerekmektedir (Creswell, 2005: 225). Bu ¢alismada, katilimcilarin verdigi
bilgiler; onaylar1 ve yazili izinleri alinarak ses kaydi alinmis boylece veri kaybinin Oniine
gecilmeye calisilmistir. Gériismelere baslanmadan 6nce “Yénetici izin Formu” imzalatilmistir
(Bakimiz EK-2). Goriisme oOncesinde goniillii olarak calismaya katki sunan katilimcilar,
aragtirmanin kapsami hakkinda bilgilendirilmistir. Kendilerinin ve ¢alistiklar1 kurumun
kesinlikle orijinal isimlerinin ge¢gmeyecegi, kendilerine bir kod adi tanimlanarak anonim
kalacaklart ve istedikleri zaman goriigmeden cekilme haklarinin sabit oldugunun garantisi
verilmistir. Onceden hazirlanmis olan yar1 yapilandirilmis gériisme formunda bulunan sorular
katilimcilara yoneltilmistir. Katilimcilara arastirmaci tarafindan yonlendirme yapilmamasina
0zen gosterilmistir. Yapilan goriismeler 30 ila 68 dakika arasinda degismistir. Her goriisme

sonrasinda ses kayitlari ve elde edilen izlenimler ¢oziimlenerek yaziya dokiilmiis ve kodlamalar
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gerceklestirilmistir. Katilimcilarin is yogunluklari, zaman kisitlari, farkli sehirlerde bulunmalari
dolayisiyla dort katilimcet ile telefon goriismesi yapilmistir. Alanyazinda telefon goriigmelerinin
de nitel arastirmalarda kullanilabilecek goriisme tiirlerinden oldugu belirtilmistir (Creswell,
2016: 164). Telefonla yapilan goriismeler i¢in de 6ncesinde ses kaydi izni alinmustir.

Tim veri toplama silireci boyunca arastirmaci tarafindan bir arastirmact glinliigii
tutulmus ve bu siirecle ilgili ortaya ¢ikan tiim durumlar not edilmistir. Nitel aragtirmalarda
arastirmacilarin, arastirma siirecinde ortaya cikabilecek c¢esitli kisitlar ve etkilesimleri
kaydetmesi ve degerlendirmesi 6nemli gortlmektedir (Kim, 2004: 68). Arastirmada veri
toplama siiresince meydana gelen sorunlar, etkilesimler ve yine siirecte alinan kararlar, yapilan
cikarimlar ve degisikliler bu giinliige not edilerek verilerin analizi ve yorumlanmasi
safhalarinda degerlendirilmistir. Ayrica Silverman (2018: 107), arastirma siiresince not tutma
ve giinlik tutma uygulamasinin; arastirmacinin kisisel farkindalik kazanmasi noktasinda

cesaretlendirdigine deginmistir.

2.1.5. Gegerlik ve Guvenirlik

Nicel ¢alismalarda gegerlik, 6l¢me aracinin 6lgmeyi amagladigi olguyu dogru 6lgmesi
ile iligkili iken, nitel arastirma arastirilan olgunun olabildigince yansiz, oldugu gibi gozlemesi
ile ilgilidir (Yildirnm ve Simsek, 2013: 289). Bir baska agidan gecerlik, bulgularin dogrulugu
acisindan aragtirmact kontrolii olarak, glivenirlik ise arastirmacinin elde ettigi bulgularinin
farkl kisiler tarafinadan da tutarli bulunmasi olarak ifade edilebilir (Creswell, 2016: 201).

Nicel ¢aligmalarda giivenirlik konusundaki etmenler nitel arastirmada s6z konusu
olmamaktadir. Nitel arastirmalarda gerceklerin bireylere gore degisiklik gosterebilecegi ve
arastirmanin benzer gruplarda tekrar edilse dahi ayni sonuglara ulasamayabilecegi en bastan
kabul edilmektedir. Bu nedenle dis giivenirlik farkli bir anlama burinmektedir. Veri setini
inceleyen farkli aragtirmacilarin getirecegi farkli yorumlamalar ve algilar da olabileceginden i¢
glvenirlik konusunun da nitel aragtirmalarda dikkatle ele alinmasi gerekmektedir (Yildirim ve
Simsek, 2013: 259).

Nitel arastirmalarda kullanilan inanmilirlik, nakledilebilirlik, giivenilirlik ve
dogrulanabilirlik kavramlari, nicel arastirmalardaki i¢ gegerlik, dis gegerlik, giivenirlik ve
nesnellik kavramlari ile agiklanmaktadir (Merriam, 2015: 201). Genel olarak aragtirmanin
inandirict1 olmasi (credibility), nitel arastirmadaki i¢ gegerlige; aktarilabilirlik/transfer

edilebilirlik (transferability), dis gecerlige; giivenilmeye layik olma, i¢ giivenirlige
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(dependability); onaylanabilirlik (confirmability) ise dis giivenirlige karsilik olarak ele alinip,
buna gore degerlendirilmektedir (Yildirim ve Simsek, 2013: 298).

Marriam yorumsamaci paradigmaya dayanan nitel arastirmalarin i¢ gegerlik, glvenirlik
ve genellenebilirliklerinin  saglanmasinda siklikla kullanabilen stratejileri su sekilde
siralamaktadir: (a) tiggenleme, (b) katilimct dogrulamasi, (c¢) veri toplama asamasina uygun ve
yeterli katilim, (d) aragtirmacinin konumu veya yansiticilik, (e) uzman incelemesi/
degerlendirmesi, (f) denetleme teknigi, (g) zengin, yogun tanimlama, (h) azami g¢esitlilik
(Marriam, 2016: 221).

Bu calismada arastirmanin gegerlik ve giivenirlik kriterlerinin saglanmasi agisindan
izlenen stratejiler sirasi ile sunulmaktadir.

I¢ gegerlik (inandiricilik): Goriisme formu hazirlanirken ilgili alanyazin detaylica
irdelenmis ve gorlisme sorular1 bu cerceveye dayandirilmistir. Diger yandan katilimcilarin
verecegi bilgilerin, kimliklerinin ve ¢alistiklart kurumlarin gizli tutulacagina iliskin karsilikli
belge imzalatilarak giiven ortami olusturulmaya calisilmistir. Bu sayede katilimcilardan elde
edilen verilerin “dogru” bilgiler olmasi amaglanmistir. Hem temalari olusturan alt temalarin
hem de diger temalarin kendi aralarindaki iliskisi incelenerek biitlinliikk saglanmaya
calisilmistir. Son olarak katilimcilarla yapilan her gériismenin sonunda arastirmaci elde ettigi
verileri katilimciya 6zetlemis, boylelikle hem verilerin dogrulugu artirilmis ve teyit edilmis
hem de katilimcilar eklemek istedikleri ya da sonradan hatirladiklar1 noktalar: ekleme firsati
elde etmislerdir. Nitel aragtirmalarda caligmanin inandiriciiginin artirtlmasinda kullanilan
yontemlerden biri de veri ¢esitlemedir (triangulation). Cesitli veri kaynaklarinin kullanilmasi
daha fazla gerceklige ulasilmasi bakimindan 6nemli gorulmektedir. Yani goriisme, gozlem,
dokliman analizi vs. gibi yontemlerle elde edilen verilerin teyit edilmesi ulasilan sonuglarin
gecerligini ve gilivenirligini artirmaktadir (Yildirim ve Simsek, 2013: 301). Durum c¢alismasi
arastirmacisi tarafindan incelenen belgeler, internetten elde edilen veriler, 6zel isletme ve kamu
kayitlari, fiziki kanitlar ve arastirmaci tarafindan gelistirilen enstriimanlari igerebilir (Hancock
ve Algozzine, 2017: 57-61). Bu ¢alismada da goriisme yapilan katilimcilarin galistiklar: oteller
ile ilgili olarak “dokuman analizi” yapilmstir. Katilimcilardan dokiiman analizine tabi tutmak
amaciyla otel ve otel ¢alisanlari ile ilgili belgeler istenmistir. Fakat yoneticiler etik nedenlerden
Oturd bu belgeleri veremeyeceklerini ifade etmisler ve kendi gozetimlerinde ilgili belgelerin
incelenmesine izin verebileceklerini belirtmislerdir. Belgeler bu sekilde incelenerek veriler
alinmis ve dokiiman incelemesi yapilmistir. Oteller; faaliyet siireleri, kadin-erkek calisan

sayilari, kadin yoneticilerin oran1 ve soz konusu kadin yoneticilerin hangi departmanlarda
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yogunlagtiklari, son 5 yilda ¢alisan kadin genel miidiir sayilar1 gibi kriterler bakimindan
incelenmistir. Dokiiman analizi sonuglarina bulgular boliimiinde yer verilmistir. Ayrica “kadin
yoneticiyi” herhangi bir seye benzetmeleri istenerek bir metafor sorusu da sorulmustur.

D1s gecerlik (aktarilabilirlik): Calismanin dis gegerligini artirmak i¢in tiim arastirma
stireci detayli olarak agiklanmistir. Arastirmanin modeli, calisma grubu, veri toplama araci, veri
toplama siireci, verilerin analizi siiregleri ayrintili olarak agiklanmistir. Sonug boliimiinde konu
ile ilgili yapilan diger arastirmalarla ve kuramlar ile karsilastirmalar yapilarak yorumlamalara
deginilmistir (analitik genelleme). Nitel arastirmada aktarilabilirligi artirmak amaciyla amagl
ornekleme yontemleri kullanilir. Amagli 6rnekleme ayni zamanda, aktarilabilirlik agisindan da
strec iginde ek 6rnekleme yapmaya olanak vermektedir (Yildirim ve Simsek, 2013: 305). Bu
calismanin arastirma grubunda bulunan kadin yoneticiler amagh 6rnekleme yontemlerinden
kartopu Ornekleme teknigi ile belirlenmistir.

I¢ giivenirlik (tutarlilik): Elde edilen bulgular tarafsiz bir bakis agisiyla yorumsuz olarak
verilmigtir. Goriismelerden elde edilen veriler {izerinde nitel arastirmalarda deneyimli iki
akademisyen ayr1 ayri1 kodlamalar yapmis ve bunlar karsilastirilarak tutarlik orani (Kappa
degerleri) hesaplanmistir. Boylelikle degerlendiriciler arasindaki uyum ve kodlamanin
guvenilir olup olmadigi ortaya ¢ikmistir. 10 temaya iliskin Kappa analizi degeri 0,738 olarak
hesaplanmistir. Kappa katsayisinin; 0’1mn altinda olmasi durumunda uyumun olmadigini; 0,0 ile
0,20 arasinda olmasi, ¢ok az diizeyde uyumun oldugunu; 0,21 ile 0,40 arasinda olmasi, az
diizeyde bir uyumun oldugu; 0,41 ile 0,60 arasinda olmasi, orta diizeyde bir uyumun oldugu;
0,61 ile 0,80 arasinda olmasi, onemli diizeyde bir uyumun oldugu; 0,81 ile 1.00 arasinda olmasi
ise milkemmel bir uyum oldugu seklinde yorumlanmaktadir (Landis ve Koch, 1977).
Dolayistyla bu sonug, mevcut arastirmada degerlendiriciler arasinda “Onemli diizeyde” bir
uyumun oldugu seklinde yorumlanabimektedir.

Dis giivenirlik (teyit edilebilirlik): Nitel arastirmada aragtirmacinin, elde ettigi veriyi
kisisel inang¢ ya da varsayimlari ile etkilememesi gerekmektedir. Bu nedenle tim veri toplama
araclarinin, ham verilerin, analiz asamasinda yapilan kodlamalarin disaridan bir uzmanin
incelemesine sunularak teyit incelemesi yaptirtlmasi dnerilmektedir (Y1ldirim ve Simsek, 2013:

306). Bu ¢alismada da s6z konusu siire¢ bir akademisyene sunularak incelemesi saglanmaistir.
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2.1.6. Verilerin Analizi ve Yorumlama Sureci

Oncelikle veri toplama asamasi siirecinde elde edilen ses kayitlarimin dokumleri
yapilmistir. Toplamda 140 sayfalik bir dokiim elde edilmistir. Bu veriler kisi Kkisi
simiflandirilarak tasnif edilmistir. Yazim ve imla kontrolleri gergeklestirildikten sonra veri
analizine gegilmistir (Sekil 2).

Durum ¢alismalarinda verilerin olusturulan alt problemlere gore dlzenlenip,
yorumlanmasi Onerilmektedir. Bdylelikle arastirma disinda kalan veriler analiz disinda
tutulmus olacaktir. Ayrica verilerin analizi ve yorumlanmasi siirecinde arastirmacinin
alanyazini etkin bir sekilde kullanmasi ve kendi elde ettigi bulgularin alanyazinla ne derece
paralelik gosterdigini de tartismasi gereklidir (Yildirnm ve Simsek, 2005: 322). Durum
calismasi, birey ve tutumlarin detayli bir betimlemesini, tema veya sorunlarin analizini
kapsamaktadir (Creswell, 2016: 196). Yine Creswell arastirma tavsiyesi olarak, aragtirmacilarin
nitel veri analizinde Ozelden genele dogru gitmeleri ve analizin ¢oklu diizeylerini
kullanmalarin1 6nermistir (Creswell, 2016: 196).

Nitel arastirmada analiz siireci; verilerin kodlanmasi, temalarin bulunmasi, kodlarin ve
temalarin diizenlenmesi ve son olarak bulgularin tanimlanmasi ve yorumlanmasi asamalarindan
olusmaktadir (Yildirnm ve Simsek, 2005: 227). Bu c¢alismada da ilk olarak goriisme
kayitlarindan elde edilen veriler kodlanmis ve bu kodlar arasindaki iliskilere dayanan temalar
belirlenmistir. Sonraki adimda kodlarin, alt temalarin, kategorilerin ve temalarin diizenlemesi
yapilmis son asamada elde edilen bulgular yorumlanmistir. Ayrica arastirmanin analiz
stirecinde verilerin depolanmasi, birlestirilmesi, gruplandirilmasi, kodlarin yonetilmesi ve
raporlama gibi konularda daha rahat ve biitiinsel bir bakis agis1 sunmasi nedeni ile NVivo 10

paket programi kullanilmustir. Veriler yaziya dokiildiikten sonra programa aktarilmigstir.

*Verilerin analiz i¢in hazirlanmasi ve diizenlenmesi

*Verilerin tamamini okuma ve inceleme

*Verilerin kodlanmasi

*Tema ve alt temalarin tanimlanmasi

*Temalarin anlaminin yorumlanmasi

€

Sekil 2.2 Veri Analizinde izlenen Siire¢ (Creswell, 2016: 197’den uyarlanmstir.)
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Verilerin analizinde izlenen siire¢ yukaridaki bes basamakli sekilde asama asama
verilmektedir. ilk asamada ses dosyalar1 niteligindeki veriler ¢oziimlenmis, bilgisayar
ortaminda yaziya dokiilerek analize hazir hale getirilmistir. Veriler diizenlendikten sonra tiim
veriyi anlamak icin transkript dosyalar1 tekrar tekrar okunarak biitiinsel olarak
anlamlandiriimaya calisilmis, okurken yer yer hatirlatict notlar alinmistir. Ugiincii asama
verilerin kodlanmasi asamasidir. Veriler arasindaki anlamli kisimlar (bir sdzcuk, cimle,
paragraf) kodlama asamasinda isim verilerek tanimlanir (Yildirim ve Simsek, 2005: 259). Nitel
arastirma desenlerine gore veri analizinin fark gostermesine ragmen, temalara ulasmak, i¢erigin
Oziinii anlayabilme ve yorumlama hepsinde ortaktir (Bal, 2016: 257). Nitel arastirmalarda
temalar; birkag kodun ortak bir anlam olusturmak i¢in bir araya getirdigi genis bilgi birimleri
olarak tanimlanabilir (Creswell, 2013: 186). izleyen asamada temalarin ve alt temalarin
tanimlanmast gelmektedir. Veri analizinin son asamasi olarak temalarin ve verilerin

yorumlanmasi gelmektedir.

2.1.7. Arastirma Siirecinde Karsilasilan Giicliikler

Kisith sayidaki katilimeilar farkli sehirlerde gérev yaptiklar: ve yogun ¢alisma temposu
icinde olduklar1 i¢in kendilerine ulasmak, randevu planlamak, zaman alici ve mesakkatli
olmustur. Baz1 katilimcilarla birlikte 6nceden goriisme planlanmasina ragmen, belirlenen tarih
ve saatte ofislerinde bulunamadiklarindan dolayr planlanan goriismeler is yogunluklari
nedeniyle gergeklestirilememistir. Katilimecilarin son anda ¢ikan toplant1 vs. ya da diger
sebeplerden dolayr planlanan goriismelerin iptal edildigi durumlar da yasanmistir. Bazi

katilimeilar is yogunluklari nedeniyle arastirmaciya kisithi bir zaman ayirabilmislerdir.

2.2. Bulgular
Calismanin bu boliimiinde oOncelikle dokiiman analizi bulgularina ve ardindan da
yiriitiilen nitel arastirmada ulasilan diger bulgulara yer verilmistir. Yiiz yiize yapilan
goriismelerden elde edilen verilerin analiz edilmesinden sonra elde edilen temalar, kategoriler
ve alt temalar verilmistir. Bulgular aragtirma problemine eslik eden alt problemler
dogrultusunda sirasi ile sunulmustur. lk olarak dokiiman analizi bulgular1 sunulacak sonrasinda
katilimeilarin demografik 6zelliklerine iliskin 6zelliklere deginilecek ve bunu diger bulgular

takip edecektir.
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2.2.1. Dokiiman Analizi Bulgular:

Veri kaynaklarmin cesitlendirilmesinin nitel arastirmalarda c¢alismanin gegerlik ve
giivenirligini artirdigr; arastirmanin yontem boliimiinde yer alan gegerlik ve giivenirligi
artirmak icin izlenen stratejiler kisminda agiklanmisti. Calismanin o6zellikle i¢ gecerligini
artirmast amaciyla goriisme teknigi ile toplanan verilerin yani sira dokiiman analizinden de
faydalanilmistir. Bu kapsamda ¢alismaya katilan katilimcilarin gorev yaptigi oteller belirli
kriterlere gore incelenmistir. Bu kriterler otelin faaliyet siiresi, otelin miilkiyeti, kadin ve erkek
calisan sayilari, kadin departman yoneticilerinin sayisi ve hangi departmanlarda yogunluk
gosterdigi, acildigr giinden bu giine dek ve son 5 yilda c¢alisan kadin genel miidiir sayis1 olarak
belirlenmistir ve arastirilmistir. Dokiiman analizi bulgular1 Tablo 2.1” de sunulmaktadir.

Tablo 2.1 Dokiiman Analizi Bulgulari

Katilimei Kod Otelin Otel Su ana Son5 Kadin Kadin Toplam
faaliyet mulkiyeti dek yilda departman caligan calisan
siiresi (y1l) ¢alisan ¢alisan mudurleri sayisi sayisi
kadin GM. kadin GM. i} ]
Katilime1 1 K1 6 Erkek 2 1 KH, OB, M, 60 150
IK
Katilme12 K2 22 Erkek 1 1 KH, TK., OB, 72 180
MI
Katilime13 K3 26 Erkek 1 1 KH, MH. - 400
Katilme14 K4 12 Erkek 2 2 KH 70-80 240-250
Katithme1 5 K5 20 Erkek 1 1 IK, KL, KH, 450 1000
MH, Mi
Katilime1 6 K6 4 Erkek 1 1 KH, Kalite 150-200 500
Katilmea17 K7 10 Erkek 2 1 KH, iK, OB 55 120
Katihlme1 8 K8 12 1 1 KH, IK 60 150
Katilime1 9 K9 6 Erkek 1 1 KH, 1K, Sat. 75 180
Md.Yrd.
Katilme1 10 K10 - Erkek 1 1 KH 45 110
Katihmer 11 K11 12 Erkek 1 1 KH, 1K, Satis 52 130
Katilime1 12 K12 21 Kadin 1 1 KH, Satin 23 70
alma
Katilme1 13 K13 13 Erkek 1 1 KH 50 120
Katihmer 14 K14 31 Erkek 1 1 0B, KH, KL, 150 315
SP
Katihmer 15 K15 3 Erkek 2 2 — (butik otel) 4 7
Katilime1 16 K16 23 Erkek 1 1 MH - 22
Katilme1 17 K17 19 Erkek 1 1 KH, OB 30 70
Katilime1 18 K18 43 Kadmn 1 1 MH sef, KH 8 35
sef
Katilime1 19 K19 30 Erkek 1 1 IK, KH, Mi 280 950
Katilme1 20 K20 52 Erkek 2 1 MH Md. Yrd, 75 150
KL
GM: Genel Mudur MH: Muhasebe
KH: Kat Hizmetleri (Housekeeping) OB: On Biiro (Front Desk)
MI: Misafir Iliskileri (Guest Relation) IK: Insan Kaynaklari

SP: Satis Pazarlama KL: Kalite
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Dokiiman analizi bulgularina iligkin Tablo 2.1 incelendiginde kadin calisanlarin otel
isletmelerinde hemen hemen isgiicliniin yarisini olusturdugu goriilmektedir. Departman
yoneticiligi noktasinda kadin yoneticilerin en ¢ok housekeeping (kat hizmetleri), insan
kaynaklari, onbiiro departmanlarinda yogunlastig1r goriilmekte, bunlari sirasi ile misafir
iligkileri, satis ve muhasebe departmanlari takip etmektedir. Mutfak, yiyecek igecek departmani
gibi departmanlarda kadinlarin yalnizca alt kademe c¢alisan olarak tercih edildikleri
gorulmektedir. Tepe yonetimine bakildiginda, katilimcilarin gogunun g¢alistiklari isletmenin ilk
kadin miidiirii oldugu goriilmektedir. Otellerin kurulusundan giliniimiize degin ¢alisan kadin
genel midirlerin sayis1 2’yi gecmemektedir. Bu sonuglar otelcilik sektdriinde kadin
yOneticilerin daha ¢ok orta kademelerde yogunlastigini, iist kademelere c¢ikildikca kadin
yoneticilerin sayisinda hizli bir diisiis yasandigini ve kadin genel miidiirlerin sayisinin da
oldukga yetersiz oldugunu ortaya koymaktadir. Dolayisiyla dokiman analizi bulgularinin
aragtirma problem ve alt problemlerini destekledigi, ist pozisyonlarda kadin yoneticilerinin

sayisinin kisitli oldugu gorilmektedir.

2.2.2. Katiimcilarin Demografik Ozellikleri
Arastirmanin katilimcilarina iligskin tanimlayici bilgiler Tablo 2.2°de sunuldugu gibidir.

Tablo 2.2 Katihmeilara Ait Demografik Ozellikler

Katihmcilar Yas Egitim Medeni  Cocuk Aile Sehir
Durum Sirketi
Katilimer 1 44 Lisans- Iktisat Evli - Evet Ankara
Katilimer 2 43 Onlisans- Pazarlama Evli 1 - Ankara
Katilimer 3 36 Lise Evli 2 - Belek/Antalya
Katilimc1 4 44 Onlisans- Halkla iliskiler Evli 2 - Alanya/Antalya
Katilimer 5 38 Y. Lisans- Turizm Evli 1 - Antalya
Katilime1 6 37  Lisans- Ingiliz Dili ve Ed. Evli 1 - Istanbul
Katilimer 7 34 Lisans -Turizm Bekar - - Alanya/Antalya
Katilimer 8 35 Onlisans- Turizm Evli 1 - Alanya/Antalya
Katilime1 9 38 Lisans- Turizm Evli - Evet Selimiye/Mugla
Katilimer 10 40 Onlisans- Halkla iliskiler Evli 1 - Alanya/Antalya
Katilimer 11 49 Lisans- Tktisat Evli 2 - Alanya/Antalya
Katilimer 12 40 Lisans-Isletme Evli 1 - Bodrum/Mugla
Katilimer 13 38 Lisans- Turizm Evli 2 Alanya/Antalya
Katilimei 14 44 Lisans- isletme Evli 2 - Alanya/Antalya
Katilimei 15 32 Lisans- Turizm Bekar - - Urgiip/Nevsehir
Katilimer 16 43 Lisans- Turizm Evli 2 - Alanya/Antalya
Katilimer 17 42 Lisans- Isletme Evli 2 - Alanya/Antalya
Katilimer 18 45 Lisans- Turizm Evli 1 - Manavgat/Antalya
Katilimer 19 42 Lisans- iktisat Evli 2 Evet Alanya/Antalya
Katilime1 20 34 Lisans- Turizm Evli 2 - Alanya/Antalya
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Amagli 6rnekleme yontemlerinden kartopu 6rnekleme teknigi ile se¢ilmis 20 kadin otel
mudiirii ¢aligma grubunu olusturmustur. Katilimeilarin gérev yaptiklar1 bolgeler; Ankara,
Istanbul, Nevsehir, Antalya ve Mugla sehir merkezleri ve bu sehirlerin sinirlar igerisinde yer
alan iilkemizin 6nemli turistik destinasyonlaridir. Katilimcilarin yaglariin 32 ile 49 arasinda
degismekte oldugu ve bir katilimci diginda digerlerinin {iniversite mezunu oldugu
gorilmektedir. Katilimcilardan 9 tanesinin lisans ve Onlisans egitimlerini turizm alaninda
tamamladiklar1 gorilmektedir. Iki katilime1 disinda geri kalan katilimeilarin evli oldugu ve

katilimcilarin en fazla iki gocuk sahibi oldugu énemli bir bulgu olarak yansimaktadir.

2.2.3. Kadin Yoneticilerin, Turizm Sektériinde Kadin Olmanin Zorluklar fle ilgili
Gériislerine iliskin Bulgular

Kadin yo6neticilerin turizm sektoriinde kadin olmanin zorluklar1 hakkindaki goriislerine
iliskin verdikleri cevaplar 6 (alt1) alt temada sunulmustur (Tablo 2.3). Bu temalar “galisma
saatlerinin uzun olmasi1”, “ikinci vardiya”, “tacize maruz kalma”, “mobbinge maruz kalma”,
“kadin ve erkeklerin iletisim kurma bi¢imindeki farklarm ortaya g¢ikardigi zorluklar” ve
“Onyargili yaklagimlara muhatap olma” olarak adlandirilmistir. Katilimeilarin bu alt temalara
iliskin goriislerine asagida yer verilmektedir.
Tablo 2.3 Kadin Yéneticilerin Turizm Sektoriinde Kadin Olmanin Zorluklar ile figili Gériislerine liskin

Bulgular

Alt temalar

K15
K16
K17
K19
K20

K1
K2
K3
< K4
<~ K5
K6
K7
K8
K9
<< K10
K11
K12
<~ K13
< Kl4
< K18

1. Calisma \
saatlerinin uzun
olmasi

2. Kadinlarin \ \ \ \ \ <

ikinci vardiyast: is

dis1 mesai

3. Tacize maruz V \oA V

kalma

4. Mobbinge \ V v

maruz kalma

5. Kadin ve \ v v N
erkeklerin iletigim

kurmabigimindeki

farklar

6. Onyargili \ \ v
yaklagimlara

muhatap olma

[k arastirma problemi dogrultusunda katilimcilarin gériislerine iliskin ilk alt tema

“calisma saatlerinin uzun olmasi1” temasi olarak belirlenmistir. 8 katilimci bu alt tema
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cergevesinde goriis bildirmistir. Turizm sektoriiniin dogasi1 geregi emek-yogun bir is kolu
olmasi, 7 giin 24 saat hizmet verilmesi ve otel icindeki operasyonun aksamadan
stirdiiriilebilirliginin  saglanmast mesai saatlerinin uzamasma neden olabilmektedir.
Katilimcilarin asagida verilen ifadelerinden de anlasilacagi gibi calisma saatlerinin uzun olmasi

turizm sektoriinde kadin ¢alisan olmanin en biiyiik zorlugu olarak goriilmektedir.
“Yani soyle yasiyorsunuz, hem evle hem isi idare etmek, tabi buradaki ¢aligma saatlerinin farkli saatler
olmasindan dolayi zorluk yasaniyor. Yani esinizde bu sektorde degilse baska bir sektérdeyse aksam altida
evde oluyor esin. Sizin ama isiniz 11’e kadar siirebiliyor. Ya da giindiiz 12°de gelip gece 11°de
¢ikabiliyorsunuz.” (K1,1,1)
“...Her sektorde oldugu gibi turizmin de kendine has 6zellikleri var. Burada ¢ok yogun calisiyoruz.
Sadece uyumak igin art: zaman kaliyor bazen. Iste bu yogunlukta zor oluyor. Eve geg gidiyorsun, herkes
yemek bekliyor, ilgi bekliyor, 6devler yapilacak vs. gibi bu seylerde zor kadin olmak.” (K4,1,1)
“Turizm sektorii yogun bir sektdr oldugu icin cogu zaman fazla mesai yaparak ¢aligma gerektirir. Stirekli
fazla mesaili ¢alismak da kadinlar fazlasiyla hem is hayatinda hem ev - aile hayatinda olduk¢a zorlar.
Turizm sektdriinde calisma saatlerinin vardiyali olmasi da kadin ¢alisanlar icin sorundur. Ornegin 16.00-
24.00 veya 24.00 - 08.00 saatlerinde ¢alismak bir bayan i¢in olduk¢a zordur.” (K5,1,1)
“Calisma saatleri ok fazla. 8 saat calisamiyoruz Keske 8 saat calisabilsek. Islerim yetismiyor. 8 saatin 7
saatini hi¢ nefes alamadan calistyorum desem yeridir.” (K8,1,1)
“Kadinin bir kere sorumlulugu sadece is ortaminda degil, isveren ¢alisanini son noktaya kadar kullanmak
ister mesela 6zel sektorde 6zellikle devlet kadrosu olmayan yerlerde saat sinirlamaniz yoktur. Size bir is
verilir géreviniz vardir goreviniz 7/24’tiir sadece belirli saat araligina onu sikistiramazsiniz. Bazen
ornegin turizm sektdriinde miisteri hizmet saatleri bellidir herhangi bir sorun yasanmamak adina belirli
saatlerde bulunmaniz gereken seyler vardir.” (K10,1,1)
“Ben soyle bir sey sdyleyebilirim kesinlikle en 6nemli durumu hani ¢alisma saatlerini sdyleyebilirim...
Ama baslica nedeni 6zellikle evli hanimlar da ¢aligma saatleri diye diisiiniiyorum” (K13,1,1)
“Mesai saatlerinin esnek olmasi nedeniyle zorluklar yaganiyor. Ben de zaman zaman bunun zorlugunu
yasadim.” (K14,1,1)
“Benim agimdan bizim sektorde esnek calisilma saatleri olmasi sebebi ile zorluklar1 var. En bilyik zorluk
bu diyebilirim.” (K14,1,1)
“[...] sansiz yanimiz ise biz 5-6” da ¢ikamiyoruz.” (K18,1,1)

Turizm sektoriinde kadin ¢alisan olmanin zorluklari temasinin ikinci alt temasi ise
“kadinlarin ikinci vardiyasi: is dis1 mesai” olarak ortaya ¢ikmistir. Arastirmaya katilan 7
katilimc1 bu konuya deginmistir. Katilimcilarin ifadelerinden kadinlarin isinin sadece evde
bitmedigi, ev i¢i sorumluluklarin esit bir bigimde paylagilamadigi ve bu nedenle eve

geldiklerinde kadinlar i¢in ikinci bir mesainin bagladig1 anlagilmakta ve bu durumun onlar
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tizerinde olusturdugu yiik ve boliinmislik agik¢a anlagilabilmektedir. Goriis bildiren

katilimcilarin ifadelerine asagida yer verilmektedir:
“Hem evle hem isi idare etmek, tabi buradaki ¢aligma saatlerinin farkli saatler olmasindan dolay1 zorluk
yasaniyor.” (K1,1,2)
“[...] ctinkii performansin kaga boliiniiyor cocuguna boliiniiyor eve boliiniiyor is yerine bdliiniiyor [...]
Oyle olunca daha c¢ok yipraniyor kadin. Kadin i¢in ¢alisma hayati kolay degil, hele turizmde ¢ok zor.”
(K3,1,2)
“Sirf Tiirkiye’de degil, gelen yabanci miisterilerimizle yaptigimiz sohbetlere bakarak her yerde galigan
kadin olmanin zor oldugunu séylemek miimkiin sanirim. Bizim gibi kendi isi disinda bagka her seyle
ilgilenen insanlarin oldugu yerde ¢alisan kadin olmak hem de otelcilik turizm sektoriinde ¢alisan kadin
olmak haliyle daha da zor. Buna evli ve ¢ocuklu olmay1 da eklediginde zorluk katlanarak artiyor tabi.”
(K6,1,2)
“ 8 saatin 7 saatini hi¢ nefes alamadan calistyorum desem yeridir. Sonrasinda eve gidiyorum. Evde bir
¢ocugum var. Onunla ilgilenmem lazim. Yemek derdi var, 0 var, bu var. Hepsi iist {iste geliyor. Kadinin
yiikii ¢ok agir... Kadm olmak ¢ok zor...” (K8,1,2)
“[...] bir sey (karikatir) var bir tane erkek evine geliyor Facebook’ta gérmiigsiiniizdiir belki. Bir tane adam
evine geliyor, geldigi zaman ev darmadaginik, ¢ocuklar pis bir sekilde, itiiler bir tarafta, yemek
yapilmamig, hala sabahki kahvalti bulasiklari duruyor. Ne oldu canim diyor karisina. Bir sey mi oldu?
Hayir diyor karisi sen bana her giin soruyorsun ya bana neler yaptin bugiin, ben de hi¢bir sey diyorum ya.
Bugiin higbir sey yapmadim gergekten, bak diyor. O kadar glizel ki... Hig¢bir sey yapmadim diyor ve bu
hale geliyor. Onun i¢in benim igin basarisiz bir bayan yok. Biz hepimiz de o kadar ¢ok seyler yapiyoruz
ki ondan sonra erkek darmadagmn olur yapmadiginiz zaman aile darmadagin olur. ilk soru ¢ocuklarin
annecigim bu nerede oluyor...” (K12,1,2)
“ Biraz once dedigim gibi kadin ¢ok yoruluyor evine esine ¢ocuguna vakit ayirirken. Bu sadece turizm

de degil genel anlamda biitiin is hayatinda béyle.” (K, 16, 1,2)

Bir diger alt tema ise “tacize maruz kalma” olarak belirlenmistir. Katilimcilar bazi
zamanlarda 6zellikle misafirlerden gerek sozli, gerekse de psikolojik olarak taciz gordiiklerini,
turizm sektoru icerisinde melesef bu tarz olaylarin da yasanabilecegini belirtmislerdir. Bu alt

temada goriis bildirmis olan 6 katilimcinin ifadeleri asagida sirasi ile verilmistir.
... S0zI0 taciz, cinsel taciz ve mobbing gibi olaylar da sikga rastlaniyor.” (K5,1,3)

“[...] sey mesela, parmaginda yiiziik yok diyelim, parmaginda yiiziik yok. Hah diyor ki bu evli degil o
zaman konusma tarzi biraz kayiyor. Evliysen daha farkli oluyor. Yasin kiigiikse daha farkli biiyiikse daha
farkli. Mesela parmaginda yiiziik var evlisin haa o zaman basima bela olmaz, resmen boyle yaklasiyorlar.
Yam uzak durma filan da degil. Cok aci. Sozlii tacize, psikolojik tacize, bakigla bile tacize
ugrayabiliyorsun.” (K7,1,3)

“Yani bazen c¢ok fazla tacizle Kkarsilasabiliyorsunuz. Tammadigimiz bir insan bile ilk defa

karsilagtyorsunuz onunla. Yardime1 olmaya calistyorsunuz orda onlara yardimei olmak igin varsiniz
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zaten. Ne biliyim boyle sizin giiler yiizlii olmaniz1 farkli gozle algilayabiliyorlar. Direkt olay1 bagka
noktaya ¢ekiyorlar. Artik belirli bir seyden sonra sozlii tacize bagliyorlar. Bu tacizler bitiyor, her giin sik
sik otele gelip gitmeye basliyor, telefonla arayip sagma sapan seyler sdyliiyorlar. Bayramda filan arayip
hayirdir hi¢ aramiyorsunuz gériisemiyoruz falan diyenler filan. Yani tuhaf seyler oluyor.” (K8,1,3)
“Normalde turizm sektorii boyle giiler yiizlii sicakkanli olmanizi gerektiren bir sektor. Siz artik bu hani
davranisinizi aligkanlik haline getirmissiniz. Herkese esit davranmaya ¢alisiyorsunuz misafiriniz de olsa
otelinize bilgi almaya gelen biri de olsa. Cok naif davranmaya calisiyorsunuz. Ama sizin bu
davraniglarinizdan ¢ok farkl seyler ¢ikariyorlar.” (K8,1,3)

“Geng aliml giizel bir bayansaniz karginizda farkli sekilde yaklasanlar olur. Bu bazen kiskanilmak ya da
yanlig anlamlandirilmak ile suglanabilirsiniz. Bunu yagayan ¢ok arkadagim var mesela bu sizin igin bir
handikaptir 6rnegin. Zeki bir kadin olursamz bazen her seyi gérmemeniz gerekiyor.” (K10,1,3)

“Bizim kendi sektoriimiizde yasadigimiz sikintilardan bir tanesi de ¢alisandan degil misafirden sarkintilik,
askintilik ve benzeri uygulamalar ¢ok oluyor. Ozellikle i¢ pazarda en ¢ok yasadigimiz sorunlardan birisi
bu... Calisanlarima bazi seyleri gérmemeniz gerekiyor duymamaniz gerekiyor (diyorum) goriirsiiniiz

duyarsiniz ama yapmazsiniz yani. Gormemeniz ve duymamaniz daha iyi.” (K10,1,3)

Bir diger alt tema olan “mobbingge maruz kalma” temasinda ise K3, K5, K8 ve K10

katilimcilar gorislerini ifade etmistir. Goriis bildiren katilimer ifadeleri asagida goriilebilir.
“Su da oluyor mesela. Dogum iznine gidiyor. Déniince de bezdirme yoluna gidiliyor. Simdi onun yerine
biri geliyor o geldiginde ne olacak? Yeni geleni ¢ikartsan olmaz onu cikartsan? ikisi yaris yapacaklar
hangisi kazanirsa.. Bezdirme yontemi deniliyor ona da. Béyle oluyor yani...” (K3,1,4)
“Ayrica eklemek isterim ki turizmde s6zlii taciz, cinsel taciz ve mobbing gibi olaylar da sik¢a rastlantyor.”
(K5,1,4)
“Yani ¢ok zor... Turizm sektériinde kadin ¢alisan olmak o kadar zor ki. Her tiirli mobbinge, tacize maruz
kalabiliyorsunuz.” (K8,1,4)

“Mobbing uygulamalar1 vesaire onlara girmiyorum bile...” (K10,1,4)

Dordincu alt tema ise “kadin ve erkeklerin iletisim kurma big¢imindeki farklarin
yarattig1 zorluklar” olarak belirlenmistir. Goriis bildiren katilimcilarin ifadelerinden hareketle
iletisim kurma noktasinda erkeklerin ve kadinlarin ayrildigi, dolayisiyla bu ayriliklarin hareket
ve davraniglara yansimasindan kaynaklanan bazi iletisim problemleri ortaya cikabilecegi

gorulmektedir. Bu alt temada ortaya ¢ikmis olan 3 katilimci ifadesi su sekildedir:

“[...] ben s6yle bir 6rnek vereyim. Biz bayanlar biraz daha seyiz naifiz. Bir insanla konusurken biraz daha
hassas yerlerinden giriyoruz, erkeklerde bu yok.” (K7,1,5)

“Yasadigim ilging bir olay1 anlatayim. Burada 7 yildir ¢alistyorum. Bundan 6nce ¢aligtigim yerde de 7
yil hizmet verdim. [...]s0yle diisiiniin bir koridor var koridorun bittigi yerde ¢alisanlarin kahve ictigi
dinlendigi mola verdigi bir oda var. Yalmiz o koridoru giriyorsunuz labirent gibi. Bir “L” tarzinda gitmeniz

gerekiyor. Bu taraftan gegerken de o duvarin o odanin arkasindasimiz. Topuklu ayakkabi giymemin
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baslangicidir 6nceden normalde hep diiz babet giyerdim. Ben ne zaman o odaya ¢ay almaya kahve almaya
ya da dinlenmeye gidecek olsam biitiin erkek calisanlar birikmis, erkeklerin muhabbetlerini bilirsiniz. Iste
bel alt1 olur... bir siirii farkli muhabbetler.. Orada tabi diiz ayakkabi ile gidiyorsunuz sessiz, ¢ok hos
olmayan bir ortamla karsilasiyorsunuz ya da farkli bir muhabbetin i¢inde oluyorsunuz. Herkes aninda
susuyor. Bende bu soruna bu ¢6ziimii topuklu ayakkabi giymekle buldum. Topuklu ayakkabi giyince ses
yapiyor. Ben geliyorum. Bir kadin geliyor. Sesinizi ya da sohbetinizi ona gore ayarlayin. Ondan sonra
cayimi kahvemi altyordum ve olay1 da o sekilde ¢dzdiim. En azindan bunu sozsiiz iletisimi beden dilini
orada uygulattirdim.” (K10,1,5)

“Bu tabi aslinda kisi ile ilgili bir sey. Ben bu sektorde ¢ok sey yasadim. Sonugta hizmet sektorii... Mesela
2 sene once resepsiyonda Tiirk bir miisteri cep telefonu firlatmisti {izerime. Kizim da yammdaydi,
bayramdi ve ¢alismak zorundaydim. Gittim sikayet¢i oldum. Adam tatilini yapti, ben de yasal hakkim

neyse onu yaptim...” (K11,1,5)

Birinci arastirma problemi gatisi altinda yer alan son alt tema ise “6nyargili yaklasimlara

muhatap olma” temasidir. Katilimcilar, kadin ¢alisanlarin giiniimiizde hala birtakim

Onyargilarla miicadele ettiklerini isaret etmislerdir. Toplum ve 6rgiit iklimi icerisinde yer alan

stereotipik diisiincelerin Onyargilart besledigi, hatta durumun K19’un da belirttigi gibi

kadinlarin basarisinin yadirganmasina kadar gittigi goriilmektedir. Bu alt tema igerisinde K6,

K8 ve K19 goriis belirtmis ve bu goriisler asagida sunulmustur.

2.2.4.

“Sektorde kadin olmanin en biiyiik zorlugu 6n yargiya maruz kalmak... Bir seyi yapip yapamayacaginizi
sana bile sormadan birileri disiiniiyor, ya da diisinmiiyor bile ve karar veriyor.” (K6,1,6)

“Turizm sektoriinde de eskisi gibi degil. Daha fazla yonetici ve daha fazla kadin ¢alisan goriiyoruz ama
daha 6nce turizmde ¢alisan kadinlara pek iyi gozle bakilmiyordu. Bu alg1 yavas yavas yikilmaya bagladi.
Ya Alanya’da bile turizm bdlgesi olmasina ragmen otelde ¢alisan bir bayana ¢ok hos bakmiyorlardi. Ama
simdi tamamen degisti bayanlar rahatlikla ¢alistyor artik. Boyle. Tabi kadinlar ¢ok fazla 6nyargi ile de
miicadele ediyorlar.” (K8,1,6)

“Turizm sektériinde kadin olmanin zorluklari elbette var. Ozellikle kadinlarin basarili olma durumlarinin

yadirgandigini gézlemlemekteyim.” (K19,1,6)

Kadin Yoneticilerin Karar Verici Pozisyonlarda Az Sayida Kadin Olmasinin

Nedenlerine iliskin Goriisleri

Kadin yoneticilerin {ist yonetim pozisyonlarina yiikselmeleri ve yonetici pozisyonunda

az sayida kadm bulunmasinin nedenleri ile ilgili goriislerine iliskin verdikleri cevaplar ug¢ alt

kategoride sunulmustur. Bu kategoriler; {ist yonetim kademelerinde az sayida kadin yoOnetici

olmasimi agiklayan “bireysel”, “Orgutsel” ve “toplumsal engeller” olarak adlandirilmis ve bu

kategorilere iligskin katilimci goriisleri Tablo 2.4’ de verilmistir. S6zkonusu kategoriler,

kategorilere bagli alt temalar, katilimci ifadeleri ve bulgular asagida sirasi ile sunulmustur.
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2.2.4.1. Kadin Cahsanlari Yénetici Olmasi Oniindeki Bireysel Engeller

Calismanin ikinci arastirma sorusunun ilk Kkategorisi olan “Bireysel engeller”
kategorisinde alt1 adet alt tema ortaya ¢ikmistir. Katilimcilarin yonetici olma yolunda onlari
engelleyen seylerden birinin de kendi kendilerine koyduklar1 ya da kendilerinden kaynaklanan
engeller oldugu anlasilmaktadir. Bu nedenle bu kategori bireysel engeller olarak
adlandirilmigtir. Alt temalar; “coklu rollere sahip olma”, “anne olmanin ikilemi”, “sorumluluk
almak istememe”, “kisisel tercihler”, “kadin kimliginin ¢ifte agmazi: erillesme” ve “kadinlarin
duygusallig1” olarak belirlenmistir.

Tablo 2.4 Kadin Yoneticilerin Karar Verici Pozisyonlarda Az Sayida Kadin Olmasina Yonelik Goriislerine
iliskin Bulgular
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Toplumsal cinsiyet esitsizligi iilkemizde ciddi boyutlarda yasanmakta ve etkileri
hissedilmektedir (World Economic Forum, 2017- 2018). Bu nedenle ev i¢i ve hane halki ile
ilgili gogu is halen kadin ile iliskilendirilmektedir. Kadinin hizmet veren, erkegin ise hizmet
alan pozisyonunun giincelligini korumasi kadinlar i¢in pek cok yuku de beraberinde
getirmektedir. ifadelerden de anlasilacag iizere, kadinlarin sorumluluklari is yeri ile smirh
kalmamakta ozellikle c¢ocuklar konusunda ekstra bir sorumluluga sahip olduklar
gorulmektedir. Bu nedenle “coklu rollere sahip olma” en ¢ok goriis belirtilen alt temalardan biri

olmustur. S6z konusu ifadeler su sekildedir:

“[...] hem evle hem isi idare etmek, tabi buradaki calisma saatlerinin farkli saatler olmasindan dolay1
zorluk yasaniyor.” (K1,2, 1,1)

“Mesela 7 de ¢ikan insanlar... 7’ye on kala kadin bir an dnce olsun eve gideyim yemegi hazirlayayim
derdine giriyor. Erkek gece 10°da da cikiyor, gece 2’ de de ¢ikiyor, evinde yemegini hazirlayan biri var
nasilsa. Yoneticiler bunu gordiigii i¢in kadini hep ikinci plana atiyorlar. Ciinkii biliyor ki o esine ve
¢ocuguna vakit ayirmak zorunda, kendi esi de 6yle yoneticinin...”

(K1,2,1,1)

“... ee modelde ben tabi ki ¢ok sikistim. Anneligimle, esligimle ve is arasinda benim de ¢ok fazla
boliindiigiim donemlerim oldu ¢iinkii bizim sektérde ¢ok uzun saatler ¢aligiyorsunuz. Yani ben 8’de girip
5’te ¢ikabilen bir insan asla olmadim.” (K2,2, 1,1)

“Yani erkek eve geldigi zaman ¢camasir makinesine ¢amasir atacagim, bulasik yikayacagim, ¢ocuklara
banyo yaptiracagim diye higbir sey diisiinmiiyor, ne yapiyor geliyor, yatiyor. Erkek ertesi giine daha ding
geliyor ise e dogal olarak da. Erkekler daha tembel aslinda daha sorumluk sahibi degiller is yerinde ama
kadinlar evde de sorumluluklart oldugu igin. Ertesi giin ne yapiyorsun yorgun geliyorsun evde de
calistyorsun ¢iinkii evde devam ediyor ¢unki kadinlarin yiikselememe sebebi bence o zaten ya da kadin
yOneticinin az olmasmin sebebi ¢iinkii performansin kaga boliiniiyor. Cocuguna bdliiniiyor, eve
béliiniiyor, is yerine boliiniiyor bir de yonetici oldugun zaman ofisindeki ya da altindaki ¢alisan kisilerin
de sorumlulugunu aliyorsun dyle olunca daha ¢ok yipraniyor kadin. Kadin i¢in ¢alisma hayati kolay degil
hele turizmde ¢ok zor...” (K3,2,1, 1)

“Kadmin tizerinde bir kere ¢ok fazla sorumluluk var, evle ilgili meseleler, is, cocuklarin kiyafeti 6devi
kursu vs. gibi. Yani birden fazla yiikii var ve ¢ok yipraniyor kadin. Bazi kadinlar bunu kaldiramayabilir.”
(K3,2,1, 1)

“Cunki i yerinde zaten aksamlara kadar ¢alisacaksin ayriyeten evde de seni bekleyen bir siirii gdrevlerin,
sorumluluklarm var ¢iinkii dedigim gibi.” (K4,2,1, 1)

“Bazi1 erkekler var cocugun yasini kaca gittigini tak diye sdyleyemiyor yani ama annesi ¢cocugun derste
hangi konuya kadar geldiklerini biliyorsun. Iste burada kadin pek ¢ok kulvarda miicadele verdigi
anlasiliyor. Olay sadece is yerinde yasanan seylerle kisitli degil yani. Buz daginin gériinmeyen bir kismi1
da var yani...” (K4,2,1, 1)

“ Evin var, cocugun var. Sadece burasi degil. Kadin1 her yonden ¢eken yiikleri var. Bu yilizden belki kadin

yOneticiler az. Ama tabi bunu basaranlar da var, miicadeleyi birakmayanlar...” K,4,2, 1,1)
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“Oncelikle sen annesin zaten. Her isinden dnce omiirliik bir is yani... Kendi yasamini geriye atacagin
belki de tek sey. Iste biz yogun calistigimiz igin ¢ocuklarimla bazi zamanlarda o kadar az gérdiigiim oldu
ki...” (K4,2,1, 1)

“Tabi bir de erkeklerin zaman sikintisi olmamasi sebebi ile yoneticiler kadinlara ¢ok sans vermemekteler
bence. Dedigim gibi kadinin isi sadece iste bitmiyor belki erkeklerinde bitmiyor ama kadindan da evde
beklenen seyler oluyor dedigim gibi.” (K5,2,1, 1)

“... Yani zor... Bir sekilde bunu saglamalisin. Eve pestilin ¢ikmig bir sekilde gelmis olabilirsin ve evde
her sey sana bakiyor. Yani hem evde hem de burada ¢alisacaksin. Kosacaksin, organize edeceksin,
programli olacaksin yani aslinda ¢aligan tiim kadinlar gibi.” (K6,2,1, 1)

“Bizde bizim Tiirk kiiltiiriinde kadm genelde disi kus gibi yuvayr kuran gibi diisiiniildiigii i¢in ister
istemez omzunda bir siirii seyler yiikleniyor. Evde de ciddi bir mesaisi var. Zaten hep o algilar yiiziinden
kadmlar is yasamina ge¢ kaldi.” (K6,2,1, 1)

“Herkes sizden bir sey beklerken siz bulabildiginiz tiim vakti es ¢ocuk ve aile cevresine anca
ayirabiliyorsunuz. Dolayisiyla birlikte olunmasi gereken zamanlarda siz ya is yerinde ¢alistyor oluyor ya
da evde pert olmus oluyorsunuz.” (K6,2,1, 1)

“Kadmin yine dedigim gibi ig dis1 mesaisi var. Bunlari esit bir sekilde gotiirmek her babayigidin harci
degil. Cok zor ve yorucu... Kendinden 6diin vermeni gerektiriyor. Kadinlar1 bence o yiizden ¢ok fazla
géremiyoruz ozellikle bizim sektorde.” (K7,2,1, 1)

“... sOyle bir sey... Evde ¢ocugunuz sizden oncelikle annelik bekliyor. Yani o gorevi yerine getirmek
zorundasiniz. Sizin galisiyor olmaniz onun i¢in ¢ok bir sey ifade etmiyor. Madem sen annesin bunu
yapacaksin ¢iinkii daha kiigiik. Belki yas1 ilerledigi zaman bu sekilde olmaz ama ne hikmetse ben ona
madem Oyle sen istemiyorsun seninle daha fazla ilgilenmemi istiyorsun dedigimde isi birakayim diyorum
¢ocugun akli yerinden ¢ikacak gibi oluyor. Hayir, hayir birakma sen ¢alismadan yapamazsin (diyor) bunu
anlamiyorum ben mesela. Hayir, ¢caligmaya devam edeceksin diyor. Ama o anneligi her haliikarda sizden
bekliyor”. (K8,2,1, 1)

“Eve geg¢ gidiyorsun, herkes yemek bekliyor, ilgi bekliyor, 6devler yapilacak vs. gibi bu seylerde zor
kadm olmak. Cok planli ve projeli olmak zorundasin.” (K8,2,1, 1)

“... Cocuk sen artik benimle ilgilenmiyorsun diyor, o sevgiyi istiyor. Ee esiniz sizden bir seyler bekliyor.
Hem ev kadini olacaksiniz hem iste ¢alisacaksiniz, evdeki isleri yapacaksiniz esinizi mutlu edeceksiniz,
hani ¢alisan bir anne olmak, ¢aligsan bir es olmak ¢ok zor. Kimse gelip sana sen ne istiyorsun demiyor.
Biz sana ne yapariz da yardimei oluruz demiyor...” (K8,2,1, 1)

* Insan bekliyor ki ya ben yogun calistyorum, benden erken gidiyorlarsa masa hazir olsun onu istiyor
yani. Ama hi¢ olmuyor. Mecbur o masay1 yine siz hazirlamak zorundasiniz. Yemegi siz yapmak
zorundasimz. Dolapta yemeginiz varsa bile onu ¢ikarip 1sitmak onlara iskence...” (K8,2, 1,1)

“Hizmet agisindan zorluklar1 ise kadinlarin is yiikii [evdeki islerden bahsediyor] ¢ok daha fazla...”
(K9,2,1, 1)

“Birincisi her seyden 6nce annesiniz bir sorumlulugunuz var ve bunu erteleme sansiiz yok. Ikincisi es.
Ugiinciisii is. Bu da kadinda extra extra sorumluluklara yoneltiyor. Tabi bdyle olunca da kadinlar
dikkatlerini ¢ok daha ¢abuk kaybediyorlar. Ciinkii her ne olursa olsun hizmet sunuyorsaniz her zaman

zinde dikkatli ve giiler yiizlii olmak zorundasiniz.” (K9,2,1, 1)
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“Erkek i¢in sorun degil yani turizmde bile olsa uzun ¢alisma saatleri de olsa eve vardiginda ayagini uzatir
televizyonun karsisindadir... Bundan ibarettir. Baba eve bir seyler getirmek, evin gegimini saglamakla
miikellef ama calisan annede olay sadece eve bir sey getirmekle ge¢im saglamakla olmuyor. Yapmaniz
gereken ¢ok ¢ok fazla sey var. Bir anne olduktan sonra da zaten ¢ocugu babaya emanet edemezsiniz. Cok
zor olur.” (K10,2,1, 1)

“Gorev bir tane degil. Erkege gore ¢ik kapidan. Bir de iistiine firga yersin ii¢ saattir ne yaptyorsun? Onun

i¢in 0 yatagin toplu olmasi ¢ok 6nemli degil zaten aksam tekrar yine kirisacak.” (K10,2,1, 1)

“... Sey olarak disiiniilityor galiba belli bir yastaki insanlar evli, cocuklar1 var genel miidiirliik tabi ki
iste bazen c¢ikis saatleri cok uzayabiliyor. Yurt dig1 gérevleri olabiliyor. Bundan dolay:1 bence aslinda...
Cok da biiyiik bir neden yok...” (K11,2,1, 1)

“... Ben mesela sabah gelirken 6gle yemegi yaptim mesela. Yemegi yaptim geldim. Ama esim? O
sorumlulugu ben daha ¢ok hissediyorum. O da tamam yardimci olmaya ¢alisiyor ama ben onun {izerinde
bir sorumluluk hissediyorum. Cocuklar okuldan gelecek yemekleri hazir olsun diyorum veya evi gekip
cevirmeyle ilgili plan programlamay1 ben yapiyorum. Yani kendimi daha rahat idare edecek firsatlari
yaratmaya ¢alisiyorum yonetici olarak. Evdeki durumlari da idare etmek adna...” (K16,2,1, 1)

“ Biraz once dedigim gibi kadin ¢ok yoruluyor evine esine ¢ocuguna vakit ayirirken. Bu sadece turizm
de degil genel anlamda biitiin is hayatinda boyle.” (K16,2,1, 1)

“Kadin aslinda hem evini ¢ekip ¢eviren hem is yerini ¢ekip ¢eviren hem ¢ocugunu ¢ekip ¢eviren ilgilenen
her yer de hep derler ya kadinlar daha zeki erkeklere gore diye Oyle bir inanig var bilmiyorum dogru mu?
Beynimizi bir¢ok seye yordugumuz igin... Yani evet is yerindeyken evi de diisiiniiyorsun, iste evdeyken
isi disiiniiyorsun, isteyken ¢ocugu diisliniiyorsun, aksam gidince sunu sunu yapmam lazim diyorsun.”

(K17,2,1, 1)

Birinci alt tema ile uyumlu olacak sekilde en ¢ok goriis belirtilen ikinci alt tema ise
“anne olmanin ikilemi” olarak adlandirilmigtir. Kadinlar ¢ocuklari noktasinda eslerinden daha
yiiksek oranda bir sorumluluk hissetmektedir. Ozellikle kiigiik yasta cocuk ve bebekleri olan
annelerin bu gel-gitleri daha yiiksek seviyelerde yasadiklari hatta bu nedenle iglerine odaklanma
sorunu ve performanslarinda diisiikliik ya da verimsizlik yasayabildikleri anlasilmaktadir.

Nitekim asagidaki ifadelerle bu diisiinceleri somutlagtirmak miimkiindiir:

“[...] ama kadn bir, iki saat... Mesela ben gece onlara kadar gece birlere kadar ¢alistigim donemler de
oldu mesela mesai saatini doldurduktan sonraki performansin diisiiyor neden? Ne kadar evi evde
birakiyorum, is yerinde isi yaptyorum desen de mesain dolduktan sonra aklin eve gidiyor ¢iinkii oradaki
sorumluluklarm 6n plana ¢ikiyor dyle olunca da performansin diisityor mecburen.” (K3,2, 1,2)
“Caligirlarken aklinin bir kdsesinde ¢ocugu ne yapti, ne yedi, ne igti onu diisiiniiyor. Ben bu konuda
mesela her zaman elimden geleni yapmaya ¢alisirim kadin oldugum igin anne oldugum i¢in anlarim.”
(K6,2,1,2)

“ ... (oglundan bahsediyor) biiylidii ondan sonra... Bakicis1 vardi tabii ki... Bir taraftan kafan, beynin

hep burada bakici da olsa yine diigiiniilityor yani.” (K12, 2, 1,2)
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“[...] o yiizden iste kadin1 yipratiyor. Bir yonden diisiiniiyorsun ¢ocuk nasil oldu, atesi var midir veya
nasil diizeldi mi falan. Ama Obiir taraftan da ofiste bitirmen gereken igler var onlar1 da yapryorsun. Her
ikisini de idare etmek zorundasin yani ben bunu kendim birebir yagadim.” (K17, 2,1, 2)

“Tabi ki kadmlar isteyken evi de diisiiniir, ¢ocugu da diisiintir. Tamam, kadin %90 diisiintiyorsa bazi
erkekler %10 distiniiyor” (K17,2, 1, 2)

Bir diger alt tema ise “sorumluluk almak istememe” olarak adlandirilmistir.
Katilimcilarin ifadelerinden ulagilan bulgulara gore kadin ¢alisanlar omuzlarinda hissettikleri
coklu roller, 6zellikle ¢ocuklarina ve ailelerine daha fazla zaman ayirmak ve ev ile iliskili diger
konularin aksamadan yiiriimesi i¢in bazen is yerinde sorumluluk almak istememektedirler. Bu
da kadmlarin ancak orta kademelere kadar yikselmesine olanak vermektedir. Katilimcilar
kadinlarin karar verici pozisyonlar1 hedeflemediklerini ve bulunduklari konum ile yetindiklerini

vurgulamiglardir. Katilime goriisleri soyledir:

“Yani birden fazla yiikii var ve ¢ok yipraniyor kadin. Bazi kadmnlar bunu kaldiramayabilir. Turizmde
mesai saatleri de ¢ok yipraticidir. Bu yiizden bazi kadinlar ¢ok fazla sorumluluk almak istemez.” (K3, 2,
1,3)

“Sen kendinle ve evinle ilgili kendini engelliyorsun sana kimse bir sey yapmiyor zaten. Baski olarak
herhangi bir sey yok sorumlulugunu biliyorsun. Mesela mesaiye kalmak problem oluyor diyoruz ya, sen
masanda her seyi birakip gidebilirsin sana kimse bunu yapmak zorundasin demiyor ama senin
karakterinde bunu bitirmek zorundayim diyorsan kaliyorsun. Engellenme olarak herhangi bir sey
karakterle ilgili o ya kisisel yapmla ilgili” (K3, 2, 1, 3)

“Ozellikle aileme ilgim ile alakali haksizlik ettigimi diisiindiigiim zamanlarda. Belki kendi kendimi
engelledim, strese girdim”. (K3, 2, 1, 3)

“Yani bayan bir ¢alisan onlari [ev ve ¢ocuklar ile ilgili sorumluluklar1 kastediyor] hallettigi zaman seye
gelebilir yani yonetici durumuna gelebilir. O kismu halletmeyi sorun goriiyor zaten bayanlar. Onu
halledemeyecegini diisiiniiyor kadinlar o yiizden departman midiirii olarak kalmay: tercih ediyorlar.”
(K16, 2, 1, 3)

“Sadece kendimizden o6diin vermemiz gereken yerler oluyor. Mesela ben bir donem saat 6’da
¢ikabilecegim bir isi satis pazarlama midiirligii yaptim, onbiiro miidiirliigii yaptim. Otel midiirligi
yapmadim neden? Clnki ¢ocugum kiigiiktii... O yiizden 6’da ¢ikip ¢ocuguna vakit ayirman gerekiyor ki
bu sart anne sevgisi en 6nemli sey. Ne yapiyorsun? Kendinden feragat ediyorsun. Bu anlamda 6zveri
gerekiyor.” (K18, 2, 1, 3)

“Benim ¢ok tanidigim 6n biiro miidiirii arkadagim var. 6’da ¢ikabildigi igin 6nbiiro midiirligii yapiyor.
Cunku iki gocugu var.” (K18, 2, 1, 3)

“[...] dyle arkadaglarimiz zaten departman miidiirii olarak kaliyorlar. Mesela onbiiro miidiirii, muhasebe

mudrd, housekeeping miiduri olarak kaliyorlar. Var 6yle arkadaglarim yani...” (K18, 2, 1, 3)
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K1 nolu katilimecinin; “... bu degismez, ne kadardir ki, zincir otelleri acenteleri

toplasiniz baksaniz onlarin bile ¢ogu bir aile sirketi, hepsi bir yakinlarin1 koyuyorlar. Yakin
zamanda de8ismez ama ¢ok sonra belki degisebilir. Sermaye kadinlara dogru el degistirirse...
O da zor yani...” sozleriyle 6grenilmis caresizlik i¢inde oldugu goériilmektedir. Yakin zamanda
bu durumun ¢6ziime kavusturulabilecegine inanmamaktadir.

Bir diger alt tema ise “kisisel tercihler’dir. Bu alt temadan elde edilen bulgular 1s1ginda
gorulmektedir Ki turizm sektoriinde c¢alisan kadin ¢alisanlar bazi tercihler yapmak durumunda
kalabilmektedir. Ornegin K16 kadinlarin kendilerince gerekgelerle genellikle 6nbiiro

departmaninda midiir olarak kalmayi tercih etmelerine deginmistir:
“Simdi 6nbiiro departmanina baktiginizda genelde bayanlar vardir orada. Departman miiduri olarak. ve
daha ¢ok tercih ederler orayi. Neden ¢iinkii seydir bir boliimiin sorumlulugunu aliyor. Ayrica ¢aligma
saatleri de sabah gelir aksam belli bir saatte ¢ikar. Ve bir boliimden sorumludur. Ama bir bayan yonetici
bitin departmanlardan sorumludur. Hepsiyle ilgili bir sorumlulugu vardir. O yiizden énbiiro departmani
daha ¢ok tercih eder bayanlar. Calisma saatleri agisindan. Yani ben ¢ikayim su saatte evime gideyim diye

o sekilde diigtiniirler”. (K16, 2,1, 4)

K1 de benzer sekilde bankacilik mesleginin kadinlar tarafinda oldukga tercih edildigini

ya da bazi kadinlarin da ¢alismamayi tercih ettigini belirtmistir.

“Bankacilik sektoriinde de ¢ok calisan kadin vardir mesela. Neden, sabah 9 da gidiyor, aksam 6 da ¢ikiyor,
evine gidiyor, ¢oluguyla ¢ocuguyla ilgileniyor. Turizm 6yle degil, birakin sadece yonetici olmak degil,
orta kademesinde bile bir saat mefthumu yok, kadin ¢ok fazla yer alamiyor, belli bir yere kadar ¢alistyor,
resepsiyondur, santraldir, karsilamadir” (K1,2,1, 4)

“Bazilar1 ¢alismayip ¢ocuguna bakmayi tercih ediyor. Tabi bu bir tercih meselesi... Ama yanlis olur,
¢ocuklarin da kendi bagina biiyiimeyi 6grenmesi lazim yani toplumda.” (K1, 2, 1,4)

“(orta kademe yoneticilikten bahsediyor) Kadin da orada olmayi tercih ediyor ¢ilinkii kadinin ¢ikis saati
belli evine vakit ayirabiliyor. Genelde bu da etkili... Aslinda kadinlar da o firsat1 yakalamak istemiyor.
Birbirine paralel bundan dolay1 da otel sahipleri bunlara firsat vermiyor.” (K11, 2, 1,4)

“Ama dedigim gibi caligma sartlar1 bayanlari farkli tercihler yapmaya sey yapiyor, itiyor” (K16, 2, 1,4)
“Bayan ve ¢ok parlak bir ¢alisganimiz vardi. O yonetici olarak iyi bir yere gelebilirdi. Hem tecriibe hem
kisilik olarak yap1 olarak ama evlendikten sonra esi tercih etmedi turizm sektoriinii birakt1 yani. Su anda
o aklima geldi.” (K16, 2, 1,4)

“Ama kendinizi kabul ettirip insanlara kim oldugunuzu anlatana kadar yasanan zorluklara dayanamayan,

daha en bagindan vazgeg¢ip isi birakan kadin personel de ¢ok oluyor.” (K6, 2, 1,4)

Bir diger onemli alt tema da “kadin kimliginin ¢ifte agmazi: erillesme” olarak
adlandirlmustir. ifadeler incelendiginde, kadinlar yéneticilik pozisyonlari igin duygusal

olmalar1 ya da yonetme becerisi ve otoriteden yoksun olmalar1 dolayisiyla elestirilmektedirler.
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Bu nedenle de kadin yoneticiler kendilerince bir koruma kalkani gelistirmekte ve kadinsi bir
Ozellik olarak atfedilen duygusallikla birlikte diger kadinsi yonlerini de gizlemektedirler.
Boylece bir erkek gibi davranarak onlardan biri oldugunu ispat etme yada cinsiyetsiz notr bir
kisi olarak gelecek elestirilerden korunma yollarini segebilmektedirler. Katilimcr ifadeleri sdyle

incelenebilir:

“Bizim burada mesela yoneticilerimiz var, departman miidiirlerimiz var, mesela kadin miidiirim de oldu
benim, ama erkek gibi bir miidiirdii. Saat methumu yoktu, istedigi gibi gelip gidiyordu, organizasyonlarin
basinda durabiliyordu.” (K1, 2, 1,5)

“Hani hi¢ kimse tarafindan bir kadin miidiir gibi goriilmedim yani... Ama kadin gibi davranan midiirler
var, ¢ok agresif davranan, ¢cok kaprisli bayan miidiirler var. Ben de sahit oldum zamaninda.” (K1, 1, 2, 1,
5)

“Yonetici olarak son miidiir pozisyonunda kendimi bu sekilde bayan olarak degil de insan olarak kabul
ettirmenin zorlugunu yasadim evet. Bu tarz seylerde yasadim” (K2, 1, 2, 1, 5)

“Benim ¢izgilerim bellidir. Benim tavrim her zaman bellidir. Belli bir noktaya kadar... O ¢izgiden sonra
ben kadin degil insammdir. Bunu hep sdyliiyorum. Is hayatindaki biitiin arkadaslara da gercekten en
biiyiik tavsiyem o. Disiliklerini bir tarafa atip kendi is yonlerini parlatmalar1 gerekiyor.” (K2, 1, 2, 1, 5)
“Bu yiizden kadin yoneticiysen biraz otoriter olacaksin yeri gelecek o zayif yerlerini géstermeyeceksin...
Aslinda bu ¢eligkili bir durum... Bunu ¢ok abarttiginda bu da erkek gibi, nasil kadin diye elestiriliyorsun.
Aksi takdirde oldugu zaman da ¢ok duygusal oldugun igin elestiriliyorsun.” (K3, 1, 2, 1, 5)

“Aa tabi sey sikintilar oluyor. Mesela benden dnceki bayan bu isi bayan olmayi kullanarak bir yerlere
gelmis bir seyleri hallettirmis. Tabi bende ayn1 sektdrde bir bayan olarak pozisyonumu devam ettirince
insanlarin bana yaklasimi birazcik bu yiizden sikintili oldu ilk baslarda. Bunda biraz sorun yasadim ama
oturdu yani. O oldu.” (K7, 1, 2, 1, 5)

“... (kadin yonetici) sabirh giiglii bir disi aslan gibi olmal1 yani hem erkek duygularina sahip olmali hem

de kadin gibi hareket edebilmeli...” (K11, 2, 1, 5)

K7 ise bu diisiincelere kars1 ¢ikmis, kadin karakterini gizleme geregi duymadigini ve bu

diisiinceye katilmadigini su sozleri ile dile getirmistir:

“Y o0, hayir ona katilmiyorum ya. Ben isyerinde ¢it1 pit1 gezerim mesela hig dyle seylere girmem. Kimse

bana sagma sapan bir seyle gelmez. Mesafeyle ilgili. Ama ¢ok da sicakkanliyim yani.” (K7, 2, 1, 5)

Takip eden alt tema ise “kadinlarin duygusalligi” olarak adlandirilmistir. Duygusallik
ayni zamanda alanyazinda iizerinde ¢ok¢a durulmus olan 6nemli cinsiyet stereotiplerinden
biridir. Kadinlar duygularint yonetme konusunda ¢ogu zaman elestirilmistir. Bulgulara
bakildiginda kadin yoneticilerin de bu kavrama maesafeli yaklagmakta oldugu, kadinlarin
dizginlemesi gereken ya da dozunda kullanilmasi gereken bir ozellik olarak gordiikleri

anlasilmaktadir. K3 ve K16, su sozlerle ifade etmektedir:
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“Kariyer yolculugunda evet bazi ayrimciliklar var bence. Kadinlarin olaylara duygusal yaklagimlari
nedeniyle bazen bu oluyor. Bu yiizden kadin yoneticiysen biraz otoriter olacaksin yeri gelecek o zayif
yerlerini gostermeyeceksin. Agigin goriildiigii zaman elestiriliyorsun.” (K3, 2, 1, 6)

“Bayan olarak avantaji su diyebilirim bayanlar daha duygusal olduklar1 i¢in bende bunu yasiyorum hem
sey acgisindan duygusal olarak yaklagiyorsunuz insanlara ve alt kadronuzda ¢alisanlara. Hem de bir yandan
da belli bir seyrinde tutmak zorundasiniz onu.” (K16, 2, 1,6)

“Bunlarin disinda kadinlarin duygusal olmalar1 bahanesiyle yonetme becerisinden yoksun goriip ve iist

pozisyonlar yerine orta pozisyonlarda gérevlendirilmeye birakiliyoruz.” (K,5, 2, 1, 6)

K8 ve K13 ise kadmlarin duygusal olmasi yoniindeki elestirileri kabul etmekte ve bu

yonlerini torpilediklerini su sozleri ile anlatmigtir:

“Kadin yoneticinin fazla olmamasinin nedenlerinden birisi su: kadinlar ¢ok duygusal yaklastyor ige. Ben
bir kadinim ama hig bir zaman duygusal yaklasmadim ige. O konuda biraz gaddarim. %70’i diyelim ¢ok
duygusal yaklasiyor. Karar verirken dogru kararlar veremeyebiliyor. Hani vicdan1 daha 6ne ¢ikiyor. Orda
biraz sikint1 var. Erkekler biraz daha tercih ediliyor karar verme mekanizmasinda”. (K,8, 2, 1, 6)

“[...] ama &zellikle sogukkanliligim, 6zellikle kadin olmama ragmen sogukkanliligim her zaman devreye
giriyor. Hani orada roportajinizin basinda bahsettik ya bayanlar hani biraz daha duygusal olabiliyor falan
diye. Ama bende o kismi olmuyor iste. O konuda kendimi sogukkanli oldugum i¢in... Aslinda bu benim

gliglil yonlerimden bir tanesi diyebilirim.” (K13, 1, 2, 1, 6)

2.2.4.2. Kadin Cahsanlarin Yonetici Olmasi Oniindeki Orgiitsel Engeller

Ikinci arastirma sorusunun ikinci kategorisi de “kadin calisanlarin yonetici olmalarmin
oOniindeki orgiitsel engeller” olarak adlandirilmigtir. Kadinlar1 alikoyan unsurlar bir énceki
kategoride kendilerinden kaynaklanirken burada ise ¢alisilan kurum yani isyerinde uygulanan

politikalar ve sektoriin yapisal 6zellikleri 6ne ¢ikmaktadir. Bu kategoride belirmis olan alt

19 ¢

temalar sunlardir: “uzun ve esnek c¢alisma saatleri”, “otelin kurumsal olmamas1”, “kralige ari

2 ¢

sendromu”, “kendini kanitlama i¢in daha fazla ¢aba”, “isverenlerin iist yonetim i¢in kadinlari

199 ¢ 199 ¢

tercih etmemesi”, “giicii elde tutma istegi”, “otel sahiplerinin erkek egemen olmasi”.

3

Katilimcilar tarafindan en ¢ok goriis ifade edilen alt tema “uzun ve esnek calisma
saatleri” olmustur. Daha 6nceki boliimlerde de ifade edildigi gibi turizm dogas1 geregi dinamik
ve 7 glin 24 saat hizmet verilen bir sektdr oldugu icin galisanlar1 zorlayabilmektedir. Ozellikle
sorumluluklart sadece is yeri ile sinirhi kalmayan kadinlar agisindan diistiniildiigiinde bu
kosullarin onlar1 daha da zorladig1 goriilmektedir. Bu duruma vurgu yapan katilimer gortisleri
sOyledir:

“Yani s0yle yastyorsunuz, hem evle hem isi idare etmek, tabi buradaki ¢aligma saatlerinin farkli saatler

olmasindan dolay1 zorluk yasaniyor. Yani esinizde bu sektorde degilse baska bir sektérdeyse aksam altida
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evde oluyor esin. Sizin ama iginiz 11’e kadar siirebiliyor. Ya da giindiiz 12 de gelip gece 1lde
¢ikabiliyorsunuz.” (K1, 2, 2, 1)

K1 turizmde caligma saatlerinin kadinlarin ¢alismasi ve yiikselmesi agisindan en biiyiik

sorun olarak goérmiis ve sozlerini sdyle siirdiirmiistiir.

“Caligma saatlerinden dolay1 oldugunu diistintiyorum. Bankacilik sektoriinde de ¢ok calisan kadin vardir
mesela. Neden, sabah 9 da gidiyor, aksam 6 da ¢ikiyor, evine gidiyor, ¢oluguyla ¢ocuguyla ilgileniyor.
Turizm Oyle degil, birakin sadece yonetici olmak degil, orta kademesinde bile bir saat methumu yok,
kadin ¢ok fazla yer alamiyor, belli bir yere kadar galisiyor, resepsiyondur, santraldir, karsilamadir. Ama
asil aktif gorevler hep aksamlar1 basliyor. Organizasyonlar aksam. Insanlar otele sabah 9 da girip
yatmiyor, aksam 7 den sonra giris yapip yatiyor. 7 den sonra yemegini yiyor. Ya da bir organizasyon
yapilacaksa 7 den sonra oluyor. Diigiinler, konaklamalar hep 7 den sonra oluyor. Yani bizim isimiz hep
7 den sonra baghyor. Sabahlar1 da ¢ikis yapip gidiyor insanlar.” (K1, 2, 2, 1)

... Tamamen saatten kaynakl bir sey... Gene biz otelde sabit duruyoruz, turizm acentelerinde siirekli
otellerle is yapmak isteyenlerin arasindaki acente biliyorsunuz bunlar. Siirekli o insanlar1 astyor otellere
gotliriiyor, organizasyonun basinda duruyor. Biz de acentelerden is aliyoruz. O isin tamami boyunca
basinda duruyor. Antalya’da yapiyor, Sivas’ta yapiyor ve iki hafta Ankara’daysa iki hafta sehir digindalar.
O yiizden de bayanlar pek buna giremiyor. Otellerde de saatten dolay1 giremiyor. Onun i¢in yani, turizmin
bir saati olmadigi i¢in.” (K1, 2, 2, 1)

“Anneligimle esligimle is arasinda benim de ¢ok fazla boliindiigiim donemlerim oldu ¢ilinkii bizim
sektorde ¢ok uzun saatler calistyorsunuz. Yani ben 8 de girip 5 te ¢ikabilen bir insan asla olmadim. Benim
en erken eve gidisim 7 buguk 8.” (K2, 2, 2, 1)

“Turizm de mesai saatleri de ¢ok yipraticidir.” (K3, 2, 2, 1)

“Benim agimdan bizim sektorde esnek calisilma saatleri olmasi sebebi ile zorluklari var. En biiyiik zorluk
bu diyebilirim.” (K3, 2, 2, 1)

“Turizmde vardiyali ¢alistyorsun, sabah sekiz aksam dort ya da 4-12 calisanlarda var onun disina
¢tkamiyorsun normal elemansan. Ama miidiirsen gitmiyorsun mesela ii¢ bes saat ge¢ gidiyorsun hani
kendine gore calisiyorsun”(K3, 2, 2, 1)

“Mesela ben gece onlara kadar gece birlere kadar calistigim donemler de oldu mesela mesai saatini
doldurduktan sonraki performansin diigiiyor neden ne kadar evi evde birakiyorum is yerinde isi
yapiyorum desen de mesain dolduktan sonra aklin eve gidiyor. [...] Bu defa da senin Gstiindeki yonetim
kurulundaki insanlar ne yapacak altidan sonra da caligabilen ya da mesaisi esnek olan erkekleri tercih
edecek ciinkii erkeklerin sikintist olmuyor, saat kavrami yok, 6zgiirler ama bayanlar istedigin kadar gii¢lii
ol, istedigin kadar 6zgiivenin yliksek olsun evet bekar da olsan evli de olsan hi¢ fark etmiyor eve belli
saatlerde girmen gerekiyor maalesef sartlar Gyle yani Oyle olunca bunlar basarini etkiliyor tabi
smirlanmak durumunda kaliyorsun.” (K3, 2, 2, 1)

“Her sekttrde oldugu gibi turizmin de kendine has 6zellikleri var. Burada ¢ok yogun caligiyoruz. Sadece
uyumak igin art: zaman kaliyor bazen. Iste bu yogunlukta zor oluyor. Eve geg gidiyorsun, herkes yemek

bekliyor, ilgi bekliyor, 6devler yapilacak vs. gibi bu seylerde zor kadin olmak. “ (K4, 2, 2, 1)
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“Turizm sektorii yogun bir sektor oldugu icin ¢ogu zaman fazla mesai yaparak ¢aligma gerektirir. Stirekli
fazla mesaili calismak da kadinlar1 fazlasiyla hem is hayatinda hem ev — aile hayatinda oldukga zorlar.
Turizm sektoriinde galisma saatlerinin vardiyali olmasi da kadin galisanlar igin sorundur. Ornegin 16:00
—24:00 veya 24:00 — 08:00 saatlerinde ¢alismak bir bayan i¢in oldukga zordur.” (K35, 2, 2, 1)

“Calisma saatleri ¢ok fazla. 8 saat calisamiyoruz keske 8 saat calisabilsek. Islerim yetismiyor. 8 saatin 7
saatini hi¢ nefes alamadan ¢aligtyorum desem yeridir.” (K8, 2, 2, 1)

“Kadinin bir kere sorumlulugu sadece is ortaminda degil igveren ¢aliganini son noktaya kadar kullanmak
ister mesela 6zel sektorde 6zellikle devlet kadrosu olmayan yerlerde saat sinirlamaniz yoktur. Size bir is
verilir gdreviniz vardir goreviniz 7/24tiir sadece belirli saat araligina onu sikistiramazsiniz. Bazen drnegin
turizm sektoriinde miisteri hizmet saatleri bellidir. Herhangi bir sorun yasanmamak adina belirli saatlerde
bulunmaniz gereken seyler vardir. Saat diyelim ki 10 da ¢iktiniz, sorumlu oldugunuz diger alan eviniz
esiniz ¢ocugunuz... Buralardan fedakarlik yapmak zorunda kaliyorsunuz ve bunun da ev ortaminda da
ataerkil yani erkegin egemen oldugu bir durum varsa zaten es de bdyle bir seyi kabul etmiyor.” (K10, 2,
2,1)

“Sey olarak diisiiniiliiyor galiba belli bir yasta ki insanlar evli, ¢ocuklar1 var genel miidiirliik tabi ki iste
bazen ¢ikis saatleri cok uzayabiliyor. Yurt dis1 gorevleri olabiliyor. Seyahat engeli olabiliyor. Bundan
dolay1 bence aslinda ¢ok da biiyiik bir neden yok...” (K11, 2, 2, 1)

“Ben g0yle bir sey soyleyebilirim kesinlikle en 6nemli durumu hani ¢aligsma saatlerini sdyleyebilirim [...]
Ben ama baglica nedeni 6zellikle evli hanimlar da ¢aligma saatleri diye diigtiniiyorum” (K13, 2, 2, 1)
“Mesai saatlerinin esnek olmasi nedeniyle zorluklar yaganiyor. Ben de zaman zaman bunun zorlugunu
yasadim.” (K14, 2, 2, 1)

“Ama sunu da kabul etmeniz lazim ki ¢alisma sartlar1 [mesai saatlerini kastediyor] agisindan biraz daha
zorlu bir sektér.” (K16, 2, 2, 1)

“Birincisi seydir bence caligma saatleridir. Yani bir yonetici yeri geldigi zaman geg¢ vakte kadar burada
kalabilmelidir. Disar1 hayatta siirekli aktif olmak durumundadir. Sadece otelin i¢inde degil seyahat
acentalartyla tur operatorleriyle mesela yurt digina gidebilmeli sehir disina g¢ikabilmeli otel disina
acikabilmeli. Gerektiginde burada kalabilmeli mesela bayan olarak bu tiir seyleri var. Handikaplar1 var.”
(K16, 2, 2,1)

“Mesela yazin tamam, mesai 7’de bitiyor ama 7’den sonra bitmesi gereken isler var. Hadi ben bitirdim
mesaim bitti hadi gidiyorum diyemiyorum. Diyemem orada bitmesi gereken isler var yazin da birkag ay
bunlara katlaniyorsun. Iste 4 ay belki yiiksek sezonda bu durum da ailen evin ikinci plana diisebiliyor
mecburen yoksa sey oluyor ya isi ya evi tercih edeceksin. Yani ¢eligkisi boyle...” (K17, 2, 2, 1)
“Bizimki gibi bir ailede de 9-5 gibi bir mesaide ¢alisip da cumartesi pazarlar1 izin olsa nasil olurdu

bilmiyorum. Evet, o bambaska bir sey olurdu. Bizim standardimizin diginda olurdu.” (K20, 2, 2, 1)

Kadmlarin {iist yonetimlerde olmasini kisitlayan faktorler konusunda goérev yapilan
otelin kurumsal bir yapida olmamasi elestirilen 6nemli bir konu olarak belirmistir. Dolayisiyla
bu alt tema “otelin kurumsal olmamasi1” olarak adlandirilmistir. Katilimcilarin ifadeleri asagida

belirtilmektedir:
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“Bence onlarda (kurumsal otelleri kastediyor) daha iyidir (terfi olanaklarini kastediyor) ¢linkii onlar baya
baya artik kurumsallagtilar ki onlarda bayan yoneticileri de gerek arkadaslarimdan gerek yaptigim
arastirmalardan veya iste seminer igin gittigim otellerde falan goriiyorum daha fazla bayan yoneticiler var
diye diislinliyorum. Bence bakis agilari en azindan vizyonu daha genis isletme sahiplerinin diye
distiniiyorum.” (K13, 2, 2, 2)

“Belki daha kurumsal olan otellerde bunlar yasanmiyordur. Bizim gibi sezonu 4-5 aya sigdirmis oradan
ne kazanabilirsem kardir. Sezonu 12 aya yayamadigimiz i¢in iste 4-5 ayda da bditlin sezonu kurtarmaya
calistyoruz. Ne gelirse bizimdir diyoruz. O yiizden de o uzun mesai saatleri... Belki bir Istanbul da veya
atiyorum Antalya’daki daha kurumsal otellerde bunlar yasanmiyordur diye diigiiniiyorum ama bizim
bolgemizde turizmin 5 ay 6 ay yogun yasandig1 yerlerde hepsi bizim olsun hepsi bize gelsin mantigiyla

hareket edersek maalesef bu bolgede ¢ok kadin yoneticiyi géremiyoruz.” (K17, 2, 2, 2)

K16 ise kurumsal olan otellerde bile kadmnlarin ayni problemlerle yiizlestigini
sOyleyerek bir elestiri daha getirmistir. Bu tarz otellerde iist diizey yoneticilik pozisyonlarinda
olanlarin aileden geldiklerini, herhangi bir bagka kadinin bu pozisyona erigebilmek icin sifirdan

yani en alt kadrolardan baglamasi gerektigini belirtmistir:

“... yani mikroya indiginiz zaman dogru ayni seylerle karsilasiyorlar. Bu benim sdylediklerim sadece
kiiciik isletmelerde degil kurumsal isletmelerde de aymi sekilde. Ve kurumsal isletmelerde bayan
yoneticilere baktiginiz zaman ya aileden geliyor oluyorlar ya da aileyle alakasi yok ise mesela birkag
arkadasim var en alttan baghiyor isletmede calismaya yavas yavas kendini gostererek yillar icerisinde
yonetim seyine geliyorlar yonetici durumuna geliyorlar. Yani onlar yonetici durumuna gelene kadar epey
bir yol kat etmis oluyorlar. En alttan baslayip yavas yavas basamaklari tirmaniyorlar Gyle birkag
arkadagim var.” (K16, 2, 2, 2)

“Bir de turizm sektériinde (kurumsal olmayan) otel isletmelerinde bir hiyerarsik yapi1 da yok. Herkes her
isin i¢inde... Herkes herkesi farkli bir yapisinin igerisinde... O yiizden de bir bayanin yapabilecegi is
erkegin yapabilecegi is diye biraz daha ayriliyor bence.” (K7, 2, 2, 2)

“Ozellikle Alanya bdlgesinde su da ¢ok biiyiik bir etken... Aile otelleri var burada, ¢ok fazla kurumsal
yap1 yok. Zincir otel degil. Zamaninda yerini satmig oraya otel yapmus, turizmden aslinda ¢ok da fazla
anlamayan insanlar, turizmin mantigini anlamayan insanlar iste kar1 koca ii¢ bes gocuk kim varsa bunlarin

hepsi yonetici. Birine hesap verirken sadece birine degil hepsine veriyorsunuz.” (K8, 2, 2, 2)

K10 ve K 20 ise kurumsal otellerdeki oturmus ve disiplinli igleyisin de bir anlamda ters
tepki yapabilecegini ve kendilerinin bilingli olarak daha kiiglik ve aile oteli tarzinda otelde
calisiyor olmalarinin kendileri agisindan bir takim avantajlar1 oldugunu su sozleriyle ifade

etmislerdir:

“(kurumsal isletmelerde yonetici olmak) muhtemelen daha kolaydir ¢iinkii karsinizda sabit bir patron yok.
Bireysel kisi olmadiginda karsinizda sizi degerlendirecek kisi bir birey degil de bir yonetim kadrosuysa

o kadronun i¢in de de birden fazla bayan olacagi i¢cin ¢cok daha fazla hani buralar kadar g¢ok
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bakilmayacaktir diye diisiiniiyorum yiikselmeyle ilgili. Daha ¢ok ig odakli gidecektir. Oralarin dezavantaji
da kadm ya da erkek “title” almak daha zor. Yarigtigimz kisilerin egitim seviyesi yiiksek. Bir yerde
styrilabilmek i¢in ¢ok donanimli olmaniz gerekiyor ama herkesin iyi oldugu bir yerde daha biiyiik sikint1
yasarsiniz.” (K20, 2, 2, 2)

“Cok iyi sartlarin verildigi tesislerde zaten ¢ok kaliteli insanlar bilgili basarili insanlar ¢alisirlar bunlarin
arasinda terfi almak pozisyon almak zor. Aa buraya geldiginiz zaman sdyle bir imkaniniz olur kendiniz
cok iyi yetistirirsiniz basarilisinizdir title almak istiyorsunuz gidersiniz daha diisiik bir rakamla baska bir
tesise title alarak gecersiniz. 5 yildizli tesiste calistiniz ¢alistiniz ve title almak istiyorsunuz. 3 yildizl
tesiste title alabilirisin. Cok basittir yani bu. Sartlar diisiiktiir ama alirsiniz. Fakat burada konu 3 yildizli
tesiste mi title almak yoksa 5 yildizli tesiste alabilmek i¢in daha fazla sebat m1 gostermek hani bireysel
kararlarla ve karsiniza ¢ikan firsatlarla da dogru orantil.” (K20, 2, 2, 2)

“Istanbul’da calismistim. Istanbul’da calistigimda bu is su acidan bana gére degil dedim. Istanbul’da da
biraz farkli... Cay saatlerinde ¢ay igersiniz Oniiniizde ¢ayiniz yoktur, araliksiz gidiyordu her sey o anda
affedersiniz tuvalete gitmeniz gerekiyorsa eyvah eyvah eyvah diyerek gidersiniz. Ciinkii kaybedeceginiz
3-4 dakikaniz vardir orada. Ondan sonra masaniza donersiniz eski fabrika ig¢ileri gibi hani vardi ya tik
tik tik otomasyona girersiniz ondan sonra ding hadi yemek vakti geldi hadi bir daha toparlanilir hizlica
yemege gidilir. Bu askeri tarzda veya fabrika is¢isi tarzinda hayat bize uygun degil” (K20, 2, 2, 2)

“... Kiigiik otellerde gok fazla inisiyatif kullanmaniz gerekir. Ornegin benim su an bulundugum konum
kiiciik bir otel. Muhasebe ufak tefek alimlar evrak takipleri acenta yazismalar1 sdzlesmeleri vesaire
bunlar1 hep biraz biraz bilmek zorundasin. Bunu devam ettirmek zorundasmniz. Ama biiyiik otellerde size
bir is verirler ve verilen o isi en iyi sekilde yapmanizi isterler. Hata kabul etmezler. Her sey prosediiriine
uygundur. Ornegin basmiz agridi o giin ¢ikmak istediniz ya da ¢ocugunuzun okulundan telefon geldi acil
gitmek Oyle bir likstiniz yoktur yani kanunlar kurallar bellidir. Ama kiiciik otellerde eksisinin yaninda
artilar1 da var.” (K10, 2, 2, 2)

“Herkes her isin ucundan biraz tuttugu i¢in esnek saatleriniz olur. Tamam, saat altida ¢ikip gitmezseniz
ya da altidan sonra mesainize islemez ama giin igerisinde acil bir isiniz oldugu zaman da yerinize birini
ayarlayip bir bes on dakika ¢ikabilme rahathiginiz 6zgiirliigiiniiz var. Benim kigik oteli tercih etmemin

en bilyiik nedenlerinden birisi ¢gocuklarimin bu gegis evresinde daha esnek olabilmek.” (K10, 2, 2, 2)

Yine K12 kurumsal olmayan kiiciik isletmelerde yoneticilik yapmanin bir takim

zorluklar1 oldugunu da su sozleriyle belirtiyor:

“Ben agik¢a gérmedim Tiirkiye’de yasadigim siirece duymadim yani duymadim yani kurumsal yerlerde
boyle bir sey gérmedim, kiigiik otellerde tabii ki ¢ok is var, ¢ok isleri yapabilmen gerekiyor. Istanbul’da
mesela diyelim ki Hilton’da bir is i¢in gidiyorsunuz oraya simdi mesela rezervasyon sefi misiniz veya 6n
biliro miidiiri miisiiniiz veya diyelim ki miidiirsiinliz ama sadece oranin miidiiriisiin yani onun igin
aliniyorsunuz... Ben mesela 50 pargaya boliiniiyorum satin almasindan 6n biirosuna misafir iligkilerinden
Guest relationdan tutun misafir goriigmeleri misafir girislerine bakiyorsun ediyorsun. Geceleri
animasyonlara bakiyorsun burada birgok isleve sahip olman gerekiyor. Kiiciik isletme sahipleri de bunu

bekliyor, ama bekledigi i¢in tabii ki biraz daha sikintili olabilir. Bu ayrigtirmalar yapilamiyor. Yani
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oralarda tek bir is i¢in ordasin ama burada sadece 6n biiro miidiirii degilsiniz veya bunlar1 rezervasyona

gireceksiniz oradaki biiyiik yerlerin rezervasyon miidiirii olur ama burada béliinmek zorundasimiz.” (K12,

2,2,2)

“Kiigiik yerlerde de tabi insanlar uzun siireler ¢alisiyor ben mesela 20 senedir buradayim burada benim

alimdan gelmek isteyen birisi varsa gelemez ¢iinkii ben buradayim 6yle bir sansi az olacak.” (K12, 2, 2,

2)

Aile otelleri de katilimcilar tarafindan elestirilen bir konu olmustur. Baz1 katilimcilar
aile icerisinden gelen kadinlarin bazi pozisyonlara yiikselmesinin miimkiin oldugu

vurgulamiglar, bazi katilimcilar ise aile igerisinde bulunan kadinlarin bile yonetimden uzak

tutulduklar1 yoniinde goriis belirtmislerdir. Birkag goriis su sekildedir:

“Ben daha once 15 sene X (burada bankanin adini veriyor) bankasinda miidiir yardimcis1 olarak
yoneticiydim. Oradan istifa ettim. Burasi bizim kendi isletmemiz. O yilizden de buraya yonetici olarak
devam ettim. Kendi aile sirketimiz oldugu i¢in... [...] Bizim aileden oldugu i¢in biz tabi direkt yonetici
olarak baglayabildik. Ama diger alttan baglayan insanlar igin belli bir yere kadar gelecekler mecburen
yani. Cilinkii zaten genelde turizm hep aile sirketleriyle yonetilen bir sey... Ve insanlar genelde bu
sirketlere kendi yakinlarini aliyorlar. Asagidan baslayip yiikselen insanlar i¢in zor, ¢linkii kendi sirketleri
¢ogu insanin hep de yakinlarini getiriyorlar yonetime.” (K 1, 2, 2, 2)

“... (kadin miidiirlerden bahsediyor) olanlarda ya otelin sahibi ya da kizi, ¢ocugu vesairesi...” (K11, 2, 2,

2)
“Bekar bayanlar agirlikli olarak ya da aile sirketlerinin basina getirilmis olanlar. Ailenin birinci kusagi
degildir ikinci ya da ii¢iincii kusagidir ¢iinkii bu bolgede kendi sirketlerinin basina ge¢mis olan bayanlarin
¢ogu hepsini kastetmiyorum ge¢miste tarimciliktan gelip miiteahhitle ya da otel yapip ikinci kusagi
egiterek gecirdikleri kisiler. Cevrede miras kavgalari 6zellikle ¢ok vardir Alanya’da. Giivenmiyorlar ve
aile iginde pargalanmalar oluyor. Bunlarin 6niine ge¢mek i¢in de sirketin basina da aileden birisi... Erkek

varsa mutlaka erkek... Kadim daha ikinci planda... Ikinci tercih... (K 10, 2, 2, 2)

Bir diger alt tema ise “krali¢e ar1 sendromu” temasidir. Cam tavan olarak da bilinen
kadinlarin is yerinde yiikselmesini engelleyen goriinmeyen bariyerler olarak adlandirilabilecek
bu olguya sebep olan unsurlardan biri de kadinlarin hemcinslerini mobbing, psikolojik ve s6zlU
taciz vs. gibi uygulamalarla engellemesidir. Bu olgu alanyazinda krali¢e ar1 sendromu olarak
yer almaktadir ve bu alt temaya da dolayisiyla bu isim verilmistir. Katilimcilarin ifadelerinden
anlasilacagi iizere turizm sektoriinde de kralige ar1 sendromu etkisi gozlemlenmektedir.
Katilimeilar kisisel kariyer yolculuklar1 sirasinda bunun gibi seylerle karsilastiklarim
belirtmislerdir. Kadinlarin birbirlerine biraz daha acimasiz davrandiklar1 goriilmektedir.

Katilimcilarin ifadelerinden alintilar asagida sunulmaktadir:

“[...] ama kadin gibi davranan miidiirler var ¢ok agresif davranan, ¢ok kaprisli bayan miidiirler var. Ben

de sahit oldum zamanminda”. (K1, 2, 2, 3)
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“Ha sey de vardir baz1 kadinlarda maalesef yani. Buna ben ¢ok sahit oldum. Ben dedikodularindan
bikmamis olsam neredeyse tiim yoneticilerimi kadin yapmak isterim (giiliiyor). Ama sdyle bir sikint1 var
tabi, kadin kadin1 biraz daha zor gekiyor. Oyle de bir sikint1 var yani. Neden bilmiyorum, psikolojik
herhalde bu. Kadinlar biraz da kadinlarin iyi olmasini istemiyor. Erkekler biraz daha bu konuda seyler.
Daha diizgiinler yani”. (K1, 2, 2,3)

“Bilmiyorum, kadin miidiirleri ¢ogu kadin ¢ok sevmez mesela.” (K1, 2, 2, 3)

K2 birebir kadin arkadaslarindan ziyade kariyer yolculugu slresince erkek

meslektaglarindan daha fazla destek gordiigiinii dile getirmistir:
“Ama bizim kadinlarimiz da bazen insan olarak bakarsaniz hemcinslerine baskida mobbingde,
engellemede, boynuz kulagi geger seklinde seyler yapabiliyorlar. Bunlar oldu, olmadi1 diyemem yasadim.
Ama erkek arkadaglarim hep destektiler. Belki de bana bdyle oldu bilmiyorum.[...] Yardime1 olanlar da
oldu, “sen beceremezsin canim aslini benim sana gdstermem lazim” deyip telefonu kapatan da oldu.
Ciinkii boynuz kulaga gegmeye baslamusti. [...] Birtakim arkadaslarim g¢ok biiyiik seyler yaptilar
kiskangliklar yaptilar.” (K2, 2, 2, 3)
“Tabi belli seyler oluyordu her yerde oldugu gibi mesela bazi kisiler sizi gekemez. Mutlu olmazlar, hem
de bunlar kadin olur mesela. Hi¢ ummazsin. Béyle seyler oldu ama dedigim gibi ¢ok her yerde olan bir
sey bu.” (K4, 2, 2, 3)
“Bunlarin diginda kadin kadinin kurduysa turizmde kadm kadmin “jaws”t desek yalan olmaz.
Kadinlarimizin da kendi aralarindaki yapict olmayan aksine baltalamaya yonelik davranislari en biiyiik
problemlerden biridir diyebiliriz. [...] Bu yiizden de ilerleyen, yonetici konumuna gelen kadinlarin
hemcinslerini ayni tecriibeleri yagamaya itmek yerine daha yapici ve destekleyici olmalar1 gerektigini
soyliyorum her zaman” (K8, 2, 2, 3)
“Kadi kadimi da yerinde kaydiriyor gériiyoruz. insanlarin biraz daha hirs yapmadan bilgiyle bir yerlere
gelebilecegini insanlarin kafasina koymak gerekiyor bence. Bu da iste anlata anlata olur. Insanlari

geligtirmeyi de zorunlu gérmemiz lazim bence...” (K7, 2, 2, 3)

K8 konu ile ilgili deneyimlemis oldugu iki durumu su s6zleriyle anlatmistir:

“Turizm sektdriinde ¢alismaya bagladigim zaman resepsiyondayim. Patronlarimla aram ¢ok iyi... Isimi
¢ok iyi takip ediyorum. Bekarim o zaman. Uzun caligma saatleri beni pek etkilemiyor. Rahatlikla
calisabiliyorum igte gece olsa da calisiyorum hi¢ sikint1 yok falan belirli bir siireden sonra patronlarim
benden memnun olduklari i¢in biraz daha o zaman igin otelle ilgilenen bir miidiir vardi. Onun yerine
koymay [...] ¢iinkii onlarin iki ayr1 igletmesi vardi. X Hamim o tarafla ilgilensin sen de bu tarafla dediler.
Tabi X Hanim da bunun farkina vardigi i¢in bakt1 ki o koltuk ayaklarmin altindan gidecek ki bunu bir
kadin bir kadina yapiyor. Yani n’oldu sandalye altindan gitmesin diye benimkini ¢ekmeye ¢alisti. Tabi
yukselemedim. Haksizliga da ¢ok gelebilen bir insan degilim. N’oldu alaverelerle dalaverelerle ben
oradan ayrilmak durumunda kaldim onun yiiziinden.” (K8, 2, 2, 3)

“ yine bagka bir yerde calistyorum 5 yildizli bir otelde. Orda yiikselmek istemistim aslinda vardi o kapi
acilabilirdi. Muhasebedeki bir baskasi ben 5 yildir burada ¢alistyorum dedi ve kadindi gene bu arada. Ben
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daha bir yere gelemedim sen nasil geleceksin gibisinden siirekli bana mobbing yapmaya basladi. Bir giin
gittim ige ben artik gelmiyorum dedim biitiin igleri toparladim anahtar1 biraktim ¢iktim. Tazminat falan
hig bir sey istemiyorum dedim.” (K8, 2, 2, 3)

“... Maalesef bazi yerlerde iste bayanlarin bu dedikodu olaylar1 ya da birbirlerini gekememe durumlari
oluyor. [...] yani dedigim gibi hani bayanlarin birbirlerini desteklemeleri ¢ok 6nemli bunlarla ilgili” (K13,
2,2,3)

“Kiskanma, biraz boyle ¢ekememe hani maalesef biz artik kadinlarin kimyasinda mi var bu durumu
bilemiyorum ama hani bunu herkes icin sdylemiyorum. Bir genelleme yapmak istemem c¢linki ¢ok iyi
meslektaslarim da var bu konuda hakikaten belli bir mesafesini koruyup belli bir ¢izgisi olan ¢ok iyi
meslektaglarim da var ama bunlar benim de karsilastigim durumlar.” (K13, 2, 2, 3)

“.. ha Oyle seyler oluyor tabi. Ama yaklasmiyorsunuz tabi kaale almiyorsunuz sadece isinizi
yapiyorsunuz, oluyor. Kadin kadinla ugrasiyor. Ya sey bide meyve veren agag taglanir.” (K18, 2, 2, 3)
“Onlarin bana ket vurmaya ¢aligmasiyla alakali yasadigim sikintilar olmustur mutlaka. Ama bu ben kadin
oldugum i¢in onlar da kadin oldugu icin midir yoksa genel bir sey midir bilemiyorum. Belki kadmlarin
genelinde kiskanglik daha fazladir. Aktif olarak iist yonetim pozisyonunda oldugum zamanlarda daha ¢ok
departmanlardan yasadigim sikintilar oldu” (K20, 2, 2, 3)

Takip eden alt tema ise “kendini kanitlamak i¢in daha fazla ¢aba harcama” alt temasidir.
Kariyer merdivenlerini tirmanma yolculugunda kadinlar “en az bir erkek” kadar iyi bir yonetici
olabileceklerini gosterebilmek icin daha fazla calisma, emek gdsterme ve risk almak
durumundadir, bu durum da ¢ogu zaman onlar1 yormakta, cogu zaman da bu emekleri karsilik

bulamamaktadir. Katilimcr ifadeleri asagida yer almaktadir:
“Simdi soyle erkek yonetici daha fazla tabi, 6rnegin ben kendi ¢aligtigim son isyerinden bahsedeyim. 8
tane miidiirdiik biz ve ben aralarinda tek bayan miidiirdiim. Simdi burada ben biraz fazla ¢eneli ve
dominant oldugum i¢in ve ayrica da onlari bir kadin erkek olarak gordiigiim i¢in degil bir insan olarak
gordiigiim i¢in kendimi onlara kabul ettirdim birgok seyde. Ama tabii ki de zor oldu.” (K2, 2, 2, 4)
“Ama bunlar eskiden neydi bizim kadin olarak en biiyiik meslegimiz 6gretmenlik, hemsirelik bu tarz
seylerdi. Ama biz suanda soforliik bile yapabiliyoruz. Her tiirlii sektore kendimizi yavas yavas kabul
ettirebildik.” (K2, 2, 2, 4)
“... yaaslinda bu biraz sizinle de ilgili. Bazilar1 bunun arkasina siginabilir. Biliyorsunuz. Kadinin kendini
kabul ettirmesi gerekiyor bir kere. Miidiir dedin mi erkek algisini yikmak lazim bence.” (K4, 2, 2, 4)
“Yani, egitim, gayret, beceri, firsat vs. neredeyse her konuda bir sifir geriden baglayip hep daha fazla
kosan yorulan taraf olmak zorunda birakiliyorsunuz. [...] valla zorluklar1 agmanin herhalde tek yolu
kendini bozmadan sabirla kendi yolundan yiiriimek... Zannimca her iste de 6yledir. Sen kendini bozmadan
kim oldugunu ne oldugunu, neyi neden yaptigini sasirmadan yasarsan sikinti da dertte bunlar
yasatanlarda bir yerden sonra vazgeciyorlar. Ama kendinizi kabul ettirip insanlara kim oldugunuzu
anlatana kadar yasanan zorluklara dayanamayan, daha en basindan vazge¢ip isi birakan kadin personel

de cok oluyor.” (K6, 2, 2, 4)
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“ ... Mldur dahi olsaniz kendinizi iginizi iyi yaptigimiz konusunda devaml ispat etmek zorunda
kaliyorsunuz. Bu hem ast hem iist ¢aligma arkadaglarinizda aymi sekilde tezahiir ediyor.” (K6, 2, 2, 4)
“... her zaman erkek departman miidiirii karsima oturdugu zaman bayanim ya ilk bir yoklar. Nasil hani
yiiz verecek mi vermeyecek mi bunu bir dener. Bu olmadi m1 ee demek ki bu bu seyde degil sonra sizin
bir bilginizi denemeye ¢alisir. Hani kendi ¢ok bilir zaten ama hani bu yeterli mi yetersiz mi? Ben buraya

nasil geldim bir bunu sorgular bunlara bakar” (K7, 2, 2,4)

K10 daha onceki ¢alistigt kurumda kendini ifade etme noktasinda bazi konularda

problemler yasadigini, goriislerinin ertelendigini ya da 6telendigini su sozleriyle belirtmistir:
“Patron da yaklasik 15-20 yildir turizmin icerisinde. Ben onu ikna etmekte ¢cok zorlantyorum. Ornegin
piyasa analizi yapiyorsunuz degerlendirmenizi yapryorsunuz belirli periyotlarda kendi isimden 6rnek
vererek soylilyorum bunu belirli donemlerde iste handikaplar var. Ramazan bayraminin girmesi biiyiik
bir handikaptir. Clinkii hig¢ kimse i¢ pazarda orugluyken tatile ¢ikmak istemez. Ya da okullarin agik oldugu
dénem... Rus pazarinin heniiz aktiflesmedigi donemlerde de i¢ pazardan ¢ok fazla yogunluk olmaz. Bu
gecis siirelerinde ya da yurt disinda bayram vardir. Paskalya bayrami vesaire... Aileleriyle gecirmek
isterler kendi {iilkelerinde. Bu handikaplar1 goriir ona gore de kiiclik fiyat oynamalar1 yapar satisa
¢ikarsiniz belirli acentalarinizla. Simdi bir patrona baktiginiz zaman normal bizim bir maliyetimiz var.
Bu maliyetin iizerine koyar hesaplamalarimizi bilangolarimizi yapar yilsonu ii¢ asagi bes yukari
tutturursunuz. Ama ben hesaplarda ikna konusunda yetersiz kaliyordum. Ayn1 seyi ben de sdyliyorum.
Diger kisi de soyliiyor. Ama erkek erkegin dilinden daha iyi anliyor. Ben agiklamalarimi sunarken su su
donemde bunu yapsak daha iyi olmaz mi dedigim zaman dur bir dakika biraz bir bekleyelim. Bu tarz
doniisler aliyordum ya da 6teleniyordum. Ama bir baskasi ya da genel miidiir sdyledigi zaman erkek o da
erkek onun da tecriibesi var. Tamam, bir deneyelim. Bu tarz yaklagimlar olabiliyordu” (K10, 2, 2, 4)
“ Yonetici olmak istiyorsaniz bu sektdrde belki erkeklere gore biraz daha ugrasmaniz gerekiyor kendinizi
kabul ettirmek adina. Ama vazge¢cmedigi zaman biyelere geliyorsunuz” (K16, 2, 2, 4)
“Sektore yeni baslayacak bayan yoneticiler i¢in bir siire aligma siireci olur, ispat etme siireci olur.
Bayanlar biraz daha ¢aligmak zorunda bu konuda. Onu da kendine inanarak yapacak ben bunu yaparim
diyecek kendine inandig1 zaman her isi sadece bu isi degil yani her isi yaparsin” (K16, 2, 2, 4)
“Oncelikle kariyer yolculuguna kadin olmaktan dolayr eksilerden baslamamz gerekiyor ve
yetkinliklerinizi rakiplerinize gére daha fazla artirmis olsaniz bile bu durum dikkate alinmayabiliyor.

Bilingli ya da bilingsiz atama ve terfilerde erkekler dncelik yasiyor.” (K19, 2, 2, 4)

Bir sonraki alt tema, “igverenlerin {ist yonetim igin kadinlar1 tercih etmemesi” temasi
olmustur. Katilimeilar kadinlarin karar verici pozisyonlara giden yollarinin agilmasi siirecinde
igsverenlerin de ¢ok onemli bir pay1 olduguna vurgu yapmislardir. Bu alt temada goruslerini

sunan katilimcr ifadeleri su sekildedir:

“Ama emin olun ona yakin ve gergekten ¢ok iyi kapasitede olabilecek ¢ok iyi tesisleri ¢ok ¢ok iyi
yOnetebilecek birgcok bayan da kenarda bekliyordur. O firsatlara ulasma imkanlari olmamigtir. Bunlarin

hepsi firsatlarla ilgili... Bu insanlarin daha az basarili olmasindan degil. Bu ¢ok zor bir alternatif... Bunun
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actlmasi ya da agilmamasi patron mantalitesiyle ilgili tekrar soylityorum. Yani 6ncelikli olarak bay ve
bayana gére ayrim yapiliyor.” (K20, 2, 2, 5)

“Tekrar soylityorum en basta konu bunun olmasim saglayacak destekleyecek patrondan basliyor.” (K20,2,
2,5)
“... Yani aslinda sadece kadimin yiikselmesi kendi istemesi yetenegi ¢abasi ile alakali degil igverenin
kadim tercih etmesi ve esin de bunu desteklemesi ile olabilecegi bir siireg.” (K, 20, 2, 2, 5)
“Ciinkii patronlar sdyledigim gibi patronun bir kadindan kadin ¢alisandan beklentisi ¢ok farkli. Erkek
calisandan beklentisi ¢ok farkli” (K10, 2, 2, 5)
“Aslinda hizmet sektdriinde bayan yoneticiler cogaldigi zaman kalite de yiikselecek diye inanryorum.
Ama dedigim gibi ¢aligma sartlar1 bayanlar1 farkli tercihler yapmaya sey yapiyor itiyor. Ve de tabii ki
bunda igyeri sahiplerinin de biiyiik pay1 var diye diistiniiyorum.” (K16, 2, 2, 5)
“Yani biraz da seydir bu 6zel sektdrde ¢alisan bayanlara biraz daha toleransli davranmalart gerekir sirket
sahiplerinin. Bu konuda o toleransi1 géstermeleri lazim. (bunu yapmak istemediklerini ima ediyor)” (K186,
2,2,5)
K12 calistigi otelin sahibinin kadin olmasiin onun kariyerinde 6nemli bir noktada

oldugunu, birbirinden destek aldiklarini su sozleriyle agiklamistir:
“Buralarda mesela otelimizin sahibi X Hanim O da ¢ok gii¢lii bir kisilige sahip. Buradaki ticaret odasinin
ilk bayan yonetim kurulu iiyelerinden biriydi. O da ¢ok turizm igin geyler yapti. Dolayisiyla biz ikimiz
buradaydik o zamanlarda. Benim onunla beraber bir yiikselisim oldu ¢iinkii o da bayandi. O da sonugta

kendi basina bir seyler yapmaya calisti” (K12,2, 2,5)

K13 ise cogunlukla yabanci yoneticilerle calistigini ve onlarin bakis agilarinin biraz

daha genis olduguna deginmistir. Bu anlamda Tiirk isverenleri de bir noktada elestirmistir:
“[...] patronlarimin bakis agilar1 her zaman ¢ok olumluydu vizyonu genis insanlar oldugu i¢in... Genelde

yabanc1 yoneticilerle de ¢alistim. ” (K13,2, 2,5)

Bir diger alt tema ise erkeklerin kadinlara koydugu bir engel olan “giicll elde tutma
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istegi” olarak ortaya c¢ikmistir. Katilimcilar ¢ogu kez erkekler tarafindan kadinlarin
basarilarinin ve yoneticiliklerinin yadirgandigina dikkat c¢ekmislerdir. Katilimcilarin
ifadelerinden kadin yoneticilerin toplumda hala “alisilmadik yoneticiler” olduklari, gerek evde
gerek is yerinde hala erkeklerin giicii ellerinde bulundurmak istemesi anlagilmaktadir. Konu ile
ilgili goriisleri asagida belirtilmektedir:
“Statii olarak ¢ok hoslarina gitmiyor yani bunu ¢ok belli etmemeye caligsalar bile igten ice yasiyorlar
eminim yani bundan. Diger arkadaslarimda da goriiyorum. Bunu da bazen dile getiriyorlar. Bazen bir
erkek baktigi zaman bir yonetici olarak esine veya arkadasina bayan oldugu zaman daha
kiiciimseyebiliyor. Mesela ben baska arkadaglarim i¢in sektdrde bayan yoneticiler i¢in “O orda ¢ok da bir

sey yapmiyor aslinda” falan gibi “y0netici ama tam olarak orda ydneticilik vasiflarini yerine getirmiyor

ama” gibilerinden erkek olarak konusanlar1 da duydum yani. Onu gelip de bayan ydneticiye sdyliiyor yani
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bir de. Erkeklerin bakis ag¢ist maalesef boyle. Evet, yani orda yonetici ama dylesine yapryor falan gibi.
Konusanlar1 duydum yani ben birebir gelip sdyleyenler de oldu.” (K16, 2, 2, 6)

“ Sen iste yonetici olabilirsin ama bazi erkekler evde o reisligi hala hissetmek ister. Hani evin reisidirler
ya...” (K3, 2,2,6)

“Tabi bir de bazen erkek egosu denen bir sey var. Ondan daha donanimli biri oldugunu belki de anlamak
istemiyorlar. Hatta bazen boyle durumlarda koétii seylerde sdylenir ya. Kim bilir nasil aldi bu terfiyi gibi
¢ok sagma ve ayip seyler” (K4, 2, 2, 6)

“Yani kadinin aslinda hayata (¢calisma hayatina) girmesi erkekleri biraz zorluyor yoruyor onlar1 bu yiizden
onlarin higbir artisina olmayacagi icin kadin higbir demeyeyim daha ¢ok negatif anlamda olacagi igin iste
kabul etmek istemiyorlar. Kabullenmesi biraz zor oluyor. Kadin evet girmek istiyor, bagarmak istiyor,
yaptyor da. Ama Oniine ¢ok zorluklar konuluyor.” (K10, 2, 2, 6)

“Bir erkek bir kadindan emir almay1 pek sevmez. Yani bu siiregte sadece sizin yeteneklerinizle sinirh
kalmayacaktir. Istediginiz kadar yetenekli olun istediginiz kadar isi bilin ama sdziiniizii isinizi
yaptiramiyorsaniz o zaman pek de bir anlamu yoktur isi bilmenizin. Alt kadronuzda erkekler varsa
sOzliniizli gegirmeniz biraz zor olacaktir ¢iinkii orada bir zitlagsma da olusur. Bir kadindan emir almak her
erkegin kabullenecegi bir sey degildir. O kadar profesyonelce yaklasan insanlar az ne yazik ki sektorde.”
(K16, 2, 2, 6)

“... Bazen mesela hepsinde degil ama bir kadindan emir almak zoruna gidiyor baz astlarin...” (K15, 2,
2, 6)

“Bir de yonetici olmak bayan i¢in seydir. Esler de biraz sey yapiyorlar yani. Esinin bir yerde 6zellikle
turizm sektoriinde yonetici olmasini ne derler biraz bir kiskanglik m1 oluyor ne diyeyim size, onun gibi

garip bir duygu yastyorlar. Bunu dile de getiriyorlar zaten.” (K16, 2, 2, 6)

Son alt tema ise “otel sahiplerinin erkek egemen olmasi”dir. Katilimcilar otel
sahiplerinin ¢ogunlugunun erkek olduguna ve burada bir erkekler kuliibiiniin olustuguna
deginmislerdir. Otel aile oteli olsa dahi yonetim kadrosunda kadinlarin bulunmamasini ya da

gosterme olarak kadinlarin buralarda bulunmalarini (tokenizm) elestirmislerdir.

“...ve bu soruyu bir de seylere sormak lazim aslinda otel sahiplerine. Milk sahiplerine. Mesela bizim
otelin sahibi de bir bayan. Bayan otel sahiplerinin de az olmasi olabilir (kadin yoneticilerin az olmasinm
kastediyor). Diger bir sey de bu. Miilk sahipleri bayan olsalar bile genelde seyler oglu ya da esi onlar
ilgileniyorlar.” (K16, 2, 2, 7)

“Cok biiyiik sermaye yatirimlar1 gerektigi i¢in fazla kadin yok. Genelde sermayelerin biiyiik ¢ogunlugu
erkeklerde oldugu i¢in.” (K1, 2, 2, 7)

“Yani erkek egemen bir toplum igerisinde erkek egemen patronlarin oldugu bir ortamda kag tane bayan
otel sahibi var? Yani aslinda mantiken kagida baktiginiz zaman karikoca sahip zaten o otellere. Ama kag
tanesinin patronu olarak siz birebir aktif rol alan bayan1 goriiyorsunuz. Cogunluk bayanlar yine tatillerde
gezmelerde goriiniirler. Onlarin instagram hesaplarinda paylastiklar1 seyler tamamen gezi ve hobiler
iizerinedir. Ama erkek patronlarin daha ¢ok i goriismeleri, is yemekleri, is egemen ve yonetim aktif

devam eder. Yani konunun oradan basladigini diisiiniirseniz orada bayanlarin kendi oteli olmasina ragmen
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istedigi gibi calisabilecek olmasina ragmen bayan patronlar ne yaparlar, otele gelirler dolasirlar burasi
bozukmus soyleymis gibi bir kag ciimleyle miidahale ederler ama genel olarak otelin isleyisine cogunlugu
karigmaz. Yani rol almaz. Halbuki belki rol almis olsalardi birgok tesis belki ¢ok basarili olacakt1” (K20,
2,2,7)

“...ve aslinda kayitta tapuda deniz kenarindaki oteller hep kadmindir. Kocast damattir. Ama kocasinin
arazisi yukarda bir yerdedir. Ama kadininki deniz kenarinda oteldir. Fakat buna ragmen yonetimi kim
yapar, erkek yapar. Sistem zaten buradan baglarken asagiya dogru genel miidiirde de ¢ok da farkli

olmasini bekleyemiyorsunuz.” (K20, 2, 2, 7)

2.2.4.3. Kadin Cahsanlarin Yonetici Olmasi Oniindeki Toplumsal Engeller

Ikinci alt problemin son kategorisi ise “toplumsal engeller” olarak isimlendirilmistir. Bu
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alt tema “‘stereotipler”, “Onyargilar”, “mesleki ayrim” ve “es tarafindan engellenme” olmak
tizere dort alt temadan olusmaktadir.

[lk alt tema olan “stereotipler” konusunda 9 katilimei griis bildirmistir. Onyargilarin
temelini olusturan stereotiplerin toplum i¢inde hala etkili oldugu ve kadinlara yonelik
diisiinceleri ve davranislart sekillendirdigi katilimer ifadelerinden goriilmektedir. Asagida
katilimcilarin ifadeleri incelenebilir:

“Bizde, bizim Tirk kiiltiiriinde kadin genelde disi kus gibi yuvay: kuran gibi diistiniildiigii i¢in ister

istemez omzunda bir siirli seyler yiikleniyor. Evde de ciddi bir mesaisi var...” (kadmna toplumun bakisi

acisindan) (K3,2, 3, 1)

“... ¢linkii erkeklerin sikintis1 olmuyor saat kavrami yok 6zgiirler ama bayanlar istedigin kadar giiglii ol

istedigin kadar 6zgilivenin yiiksek olsun evet bekar da olsan evli de olsan hi¢ fark etmiyor eve belli

saatlerde girmen gerekiyor maalesef sartlar dyle yani... Oyle olunca bunlar basarmi etkiliyor tabi

smirlanmak durumunda kaliyorsun” (kadina toplumun bakisi agisindan) (K,3, 2, 3, 1)

“Bir bayan olarak teknik islerden daha az anladigini diisliniiyorlar mesela veya bir fiyat verirken daha

farkli davranabiliyorlar. Ama onu da zaman i¢inde siz kendi tavrinizi koydugunuz zaman arastirmact

oldugunuz zaman isinizi iyi yapmaya ¢alistiginiz zaman bunu da tabii karsidaki kisi anliyor. Yani bazen
bir bayana daha farkli yaklasiyorlar mesela. Ornegin bir motor alinacak veya asagida kazan dairesinde
bir motor bozuldu onunla ilgili bir erkegin tabi daha bilgili oldugunu diigiiniiyorlar bir bayana gore.

Yaklagim ona gore oluyor. Ama siz tabi arastirma yaptiginiz zaman ve o konudaki bilginizi ortaya

koydugunuz zaman tabi ki tavirlar degisebiliyor. Teklifler aliyoruz mesela oradaki seyler degisiyor. Ne

derler bayan miidiir olunca bazi seyleri anlamadigini ya da daha az anladigini diisiinenler oluyor. Mesela
bana konugurken bile telefonda bir bayanla konuguyorsun ve ismim X (burada adin1 séyliiyor). X bey bile
diyenler var. Tabi ki yani dyle bir alg1 var ki agiyor telefonu bayan sesi var ama miidiirle goriisecegi i¢in

erkek olarak diisiiniiyor bey diyor sonra tabi diizeltiyor boyle diyenler bile var. Hatta gecen oldu dil

siirgmesi diyelim artik ona. Bey oldugunu diisiindiigii i¢in karsisinda bir bayan sesi gelince daha farkli...”

(K16, 2, 3,1)
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“Ama bunlar eskiden neydi bizim kadin olarak en biiyiik meslegimiz 6gretmenlik, hemsirelik bu tarz
seylerdi. Ama biz suanda soforlilk bile yapabiliyoruz. Her tiirlii sektore kendimizi yavas yavas kabul
ettirebildik. Eskiden otelde ¢aligsan kadin bile ay kotii kadin goziiyle bakilir mesela boyle dogudan gelmis
¢alisan arkadaglarim vardi alt kadroda, ailelerine otelde galistyorum bile diyemiyorlardi. Tabi simdi bu
gecti.” (K2, 2, 3, 1)

“Pek fazla bayan genel midir veya isletme miidiirii pozisyonunda bir defa aligilmighk yok...” (K11, 2, 3,
1)

“Belki on yil, yirmi y1l 6nce tabi durumlar daha farkli idi. Kadin daha ¢ok ev ve ¢ocuklardan sorumlu,
baba ise eve ekmek getiren kisiydi. Ama artik giiniimiizde bu resim farklilasti tabi. Ulkemizde toplumdaki
var olan diislincenin; erkek egemen olmasi, ev ve ¢ocuklar ile kadinlarin ilgilenmesi diisiince yapisina
sahip olmalar1 sebebi ile yiikselme konusunda sikintilar yasamyor. Caglar boyu boyle gelisen bir olay var
yani.” (K3, 2, 3, 1)

“Bir de hala maalesef toplumumuzun kadin yoneticilere bakis agisinin ¢ok gelistigini diiginmiiyorum
bana inanin miisterilerim bile Tiirkiye’nin dyle bir imaj1 var ki bana daha hala miisterilerim iste bu kadar
erkege nasil s6z geciriyorsun, iste bu kadar ¢aliyma saatlerine nasil dayaniyorsun gibi sorular
yoneltiyorlar.” (K13, 2, 3, 1)

“Ben bayanim, ben dgretmen olacagim. Iste aile i¢inden aldig1 duyumlarla memur olacaksin iste eve
gidebileceksin dortte beste mesaim bitecek eve gideceksin yemegini yapacaksin ¢ocuklara bakacaksin
Ama erkege kimse bir sey demiyor o biraz daha 6zgiir.” (K12, 2, 3, 1)

“Valla iste dedigim gibi kadin ¢ok zor ve gec girdi zaten bu yola. Dolayisiyla 6grenmesi galigmast,
didinmesi basarmasi tabi zaman aldi. Tabi o kiiltiirel seylerden ¢ikmasi da zaman aldi. Bunlar1 asip da
yonetim seyine gelmek zor tabi... Miidiir dedin mi erkek algisini yikmak lazim bence. Ve kadinlara bazen
is de emanet edilmiyor st diizey pozisyonlar iste evlenir, ¢ocuk dogurur.” (K,4, 2, 3,1)

“Fakat toplumun kadma bakis agisindan kaynaklanan zorluklar yasaniyor. Kadinlara siirekli evlerinde
kocalar1 ve ¢ocuklari ile ilgilenmeleri gerektigi konusunda bir algi mevcut. Bu durumun sonucu olarak
da yoneticiler is hayatinda cinsiyet ayrimi yaparak daha ¢ok erkeklerle ¢alismayi tercih ediyorlar.” (K5,
2,31)

Sadece turizm degil i hayatinda kadin olmak ¢ok zor ¢iinkii toplumumuzun kiiltiirii olusturdugu bazi
etkenler kadinin is hayatinda yiikselmesini biraz engelliyor. Aslinda biraz degil olduk¢a engelliyor.
Ataerkil bir toplumuz daha ¢ok erkegin egemen oldugu bir toplumdayz. Isveren bile olsamz kadin calisan
dediginiz zaman belirli bir statiiye getirilmesi pek olumlu gozle bakilmiyor daha ¢ok alt eleman alt

kadrolarda ¢alistirilmaya uygun goriiliiyor” (K10, 2, 3, 1)

Ikinci alt tema ise “nyargilar” dir. Toplumda var olan birinci alt temada da soz edilen
toplumsal cinsiyet rolleri cergcevesinde sekillenen stereotiplerin kadinlara kars1 dnyargilara
doniismekte oldugu goriilmektedir. Onyargilar stereotiplerin duygusal uzantilaridir ve bir
sonraki boyut c¢esitli ayrimer uygulamalarin s6z konusu olabilecegi davranigsal boyuta

evrilmektedir. Bu nedenle stereotip ve dnyargilardan kurtulmak kadinlar tarafindan giig¢ olarak
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goriilse de bu kavramlarin kadinlar1 sadece is yerinde degil toplumsal hayatlarinda da

etkiledikleri sonucuna ulagilabilir. Katilimeilarin ifadeleri su sekildedir:

“Bir baska sebep maalesef iste 2018’li yillarda da olsak bayanlara karsi halen var olan bir imaj var. Bu
da bayanin ki biz tamamen aksini iddia ediyoruz ve ispat ediyoruz bence ama bayanin erkek kadar aktif
rol alamayacagmi diigiinen patronlardan olusan {ist yonetim diyelim bizler yoneticiyiz ama bizim
istimiizde de patronlarimiz var yonetim kurulu var. Onlarin verdigi kararlarla bizler bu gorevlere
yerlesmek durumunuzdayiz. Ve onlarin mantalitesinde alternatif 6ncelik olarak erkeklere veriliyor. Yani
bir ig goriismesi yaptiniz elinizde harika bir cv var ve bu goériismenin sonunda higbir sebep olmaksizin
tercih “ya o erkek o olsun”a dontyor.” (K20, 2, 3, 2)

“Turizm sektori birazda turizm deyince tabi ki bizim gibi i¢ Anadolu’da yetigsmis insanlarin bakis agilari
daha farkli oluyor. Yani iste gidip otelde mi ¢alisacaksin ya iste turistlerle mi ¢alisacaksin falan gibi”
(K16, 2, 3, 2)

“Cunki ¢ok ciddi bir toplumsal baski... Karsi karsiya kaliyorlar... Daha 6nce turizmde ¢alisan kadinlara
pek iyi gozle bakilmiyordu. Bu alg1 yavas yavas yikilmaya basladi. Ya Alanya da bile turizm bolgesi
olmasina ragmen otelde ¢aligsan bir bayana ¢ok hos bakmiyorlardi. Ama simdi tamamen degisti bayanlar
rahatlikla caligtyor artik. Boyle. Tabi kadinlar ¢ok fazla 6nyargi ile de miicadele ediyorlar.” (K8, 2, 3,2)
“Ozellikle kadinlarm basarili olma durumlarinin yadirgandigini gzlemlemekteyim...” (K19, 2, 3, 2)
“Toplumun %100 kesiminde bunu beklemeniz evet ug ¢ok ug ¢iinkii tilkemiz cografi ele aldigimiz zaman
i¢ kesimlerin kiiltiir anlayis1 ¢ok farkli. Bakmayin biz Alanya gibi kozmopolit, kiigiik, butin milleti, bitiin
memleketi bir arada giizel bir sehirdeyiz ama suradan sinir1 gectiginiz zaman biitlin hayat degisiyor. Hala
eskiler var. Biitiin anlaminda baktiginiz zaman evet ¢cok ug bahsettiginiz hayal ama sorgulayan bir nesil

geng nesille belki iki kusak ilerisi olmaz ama ii¢ bes kusak sonrasi olacak.” (K10, 2, 3, 2)

Bir diger alt tema ise “mesleki ayrim”dir. Katilimcilar toplumun insanlari, 6zellikle
kadinlari, meslek secerken belli basli bazi mesleklere ve is kollarina yonelttigine isaret
etmislerdir. Ozellikle mesai saatleri ve ¢alisma kosullar1 gibi sebeplerle kadin igin daha uygun
olabilecegi diislinlilen memuriyet gibi islere yonelinmesi de kadinlarin bazi is kollarinda ve
pozisyonlarda kendilerine yer bulamamasina neden olmaktadir. Asagida verilen katilimci

ifadeleri su sekildedir:

“Meslege baglamadan dnce bile turizmle ilgili bir egitim alanini segtigimde yani tiniversitede bu meslegin
bir bayana gore olmadigi, iste sektorii degistir halen yolun bagindasin suanda deyip o sekilde diyenler
oldu yani. Yakin ¢evremden de oldu sdyleyenler. Mesela orda bir sey oldu ne derler daha meslegin
basindayim okula egitime basladim yolun basindayken bagka bir sektor se¢ birak dediler. Ha daha iste
bayanlara gére olsun.” (K16, 2, 3, 3)

“... Ama bayanlar1 da hep O6gretmen memur hemsire gibi biraz daha saglam devlete bagl islere
yoneltiyorlar kizlari. Yani bu zamana kadar babalari kizlara sen de bir diikkan agsan su isi yap

dememistir...” (K12, 2, 3, 3)
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“Ya da onceleri sadece 6gretmenlik, terzilik gibi kadinin her zaman evinde de yaptig1 islerde bulundular.
Ama bu son donemlerde tabiki degisti. Zaman degisti. Belki ¢ag degisti. Bunun da gereksinmesiyle bir
de tabi ekonomik y&n var. Ihtiyaclar da cogalinca kadin da calismaya basladi. Ama bu tabi biraz geg oldu
ama siikiir ki bu degisiyor bence.” (K4, 2, 3, 3)

Otelcilik sektori igerisinde de bir ayrisma s6z konusudur. Calisma kapsaminda yapilan
dokiiman analizi bulgularina gore kadin yoneticilerin en c¢ok yogunlastigi departman
housekeeping yani kat hizmetleri departmanidir. Bu ayrim ile ilgili K6 ve K10 su sekilde

goriisleri ile katkida bulunmuslardir:
“ [Ik basta sektordeki cogu kadin personel gibi housekeepingle basladim, her yerde oldugu gibi bu
sektorde de temizlik, bulagik gibi islerin kadinlar tarafindan yapilacagi diistiniiliyor.” (K6, 2, 3, 3)
«... Bu bolge bu sektor zaten sadece turizmle ayakta kalan bir bélge... Isterseniz dagda ¢oban olun gelip
ucu mutlaka size dokunan bir sektor. Bu sefer kadinlara ne alani ¢ikt1? Katlardaki gorev. Servisteki gorev.
Mutfakta getir gotiir soyma bulasik vesaire ufak tefek isler de ama hig iist bir riitbede degil, {ist makamda

degil. Daha ¢ok alt kadrolarda...” (K10, 2, 3, 3)

K20 no’ lu katilime1 ise bu konuyu su sozleri ile elestirmistir:

“Bir de alt kadrolardan konusalim sadece iist kadroyu konusmayalim. Alt kadrolarda da Istanbul’a
gidersiniz odalarin temizligini yapan maidlerin biiyiik ¢cogunlugu erkektir. Giizel de yapiyorlar. Ama
Akdeniz bolgesine geldiginizde erkek maid bulmak ¢ok zor. Bu tarafta bayanlar tercih ediliyor. Bunun
neyle ilgisi var odaya ¢ikmayla mi, giivenle mi, bayanin daha iyi detayli temizlik yapacagini diistinmeyle
mi kimi bulursam o olsunla m1 ya da erkegin heniiz ben temizlik¢iyim psikolojisini kabullenip bu ise
basvurmamasiyla mi ilgili bilemiyorum. Ama igin sonunda baktiginiz zaman bayanlar oda temizleyen
katcilar olma konusunda ¢ok daha aktifler ve isin geneline baktiginizda boyle bir gergek var.” (K, 20)
“Veyahut mutfaga girersiniz diger departmanlar bunu biraz daha astilar, mutfakta Allah askina normal
sartlarda yemek kimin igidir? Kadinin isidir evde. Ama ag¢1 dediginizde ¢ogu erkek... Kag¢ tane bayan?
Cok az1. Yeni yeni bagliyor. Nasil bir mantik? Burada bir zitlik tezathik yok mu? Var. Unlii seflerin biiyiik
bir cogunlugu erkek... Mutfakta ¢alisan 30 kisilik 40 kisilik 50 kisilik ekibin i¢inde toplasaniz 5,6 tane
bayan var. Gerisi erkek. Ama eve gittigi zaman o adamlarin kag tanesi yemek yapiyor. Bir¢ok anneye
babaya sorun yemek kadinin isidir diyecektir. Yemek kadinin isiyse neden as¢ilar erkek. Nasil bir ayrim

var orada o zaman?” (K, 20)

K20 sozlerine su sekilde devam etmistir.

“Ya ben esitlige inaniyorum. Burada esitlik derken kastettigim fiziki esitlik degil yani. Herkesin
yapabildigi seyler var ama genel olarak. Hani o zaman yok erkekler de dogursunlar ya da ne biliyim
kadinlar da askerlik yapsinlar falan onlardan bahsetmiyorum. O derece olay1 polemige gotiirecek
seylerden bahsetmiyorum. Ama genel olarak meslek anlaminda bakildiginda isteyen istedigi meslegi

yapabilmeli bence. Yani fiziki agidan kalkip da bir bayandan agir is¢i olmasini olmak istiyorsa yapsin.
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Yapabilecegini diigliniiyorsa yapsin. Ne kadinlar var, ne erkekler var. Bunun cinsiyete ilgisi yok. Evime
gelen bir kadin vardi. Bir¢ok erkegin kaldiramayacagi bir halim var haliy1 hop diye sirtina alir kaldirip
gotirtp balkona asabiliyordu. Bu fiziki bir beceri... Iri yar1 ve giiglii bir kadindi. Ama bakiyorsunuz
surada meydanci aliyoruz diyelim meydanci kiigiik kovay1 zor tasiyor fizikle ilgisi var bunun. Fizik
erkegin daha gii¢lii olmasina izin veriyorsa fiziki isleri erkekler yapsin ama bu kadin erkek oldugu igin
degil. Fizigiyle ilgili. Kadin ya da erkek herhangi bir ayrim olmadan herkes her isi yapsin o kadin isi o
erkek igine gotiirmeyin.” (K, 20)

Son alt tema ise “es tarafindan engellenme”dir. Katilimcilar direkt olarak kendi esleri
tarafindan herhangi bir engellenmeye maruz kalmadiklarini aksine desteklendiklerini fakat bu

durumun gegmiste daha etkin olduguna dikkat ¢ekmislerdir. K2 ve K10 soyle ifade etmistir:

“Eskiden su sey vardi agik ve net: ben esimi ¢alistirmam. Bu vardi yani. Kesinlikle ben hatirliyorum boyle
aileler. Hala var aslinda da bunu asan erkek de ¢ok fazla. Birlikte tiniversite hayatini gegirip sonra esini
evde oturtup kendisi mesela esi cok daha basarili bir puanla Giniversiteyi bitirmesine ragmen, ayni boliim
mezuniyeti olmasina ragmen evde oturan insanlari kendi arkadaslarimi da biliyorum o dénemde. Sadece
esi istemedigi i¢in.” (K2, 2, 3, 4)

«...Ilk basta ben karim calistirmam diisiincesi vardi. Esimi cocugumu calistirmam niye calistirayim.
Ekonomi bozulunca bu sefer kadin eve ekmek getirmeye, para kazanmaya, arti saglayamaya basladiginda
erkegin bu algisi yavas yavas kirilmaya basladi.” (K10, 2, 3, 4)

“... Benim en biyuk korkum béyle Giniversiteyi bitirdim evlilik falan da 6niimde olabilir dedim 20 yaginda
falanim. En biiyiik korkum esimin bana ¢aligma demesiydi. Ya ben bana ¢alisma diyecek bir erkege asik
olamazdim. Olmamaliydim. Ama olursam ne yapardim? Benim en bilyiikk korkum buydu. Ben bu kadar
emek sarf ettim. ingilizce, Almanca 6grendim ki kolay degildi ve iste bir siirii departmanda ¢alistim
¢abaladim 6grendim dyle laf olsun diye de ¢calismadim. Ya iste ilerde asik oldugum insan bana ¢aligma

derse ben ne yaparim. Yapamazdim herhalde. Allahtan da esim otelci.” (K18, 2, 3, 4)

K16 ise yasadigi bir olaydan su 6rnegi vermistir:

“... Mesela ¢ok iyi yoneticilik yapabilecek bir seyim vardi bir personelimiz vardi burada. Y6netici olarak
iyi bir yere gelebilirdi. Hem tecriibe hem kisilik olarak yap1 olarak ama evlendikten sonra esi tercih etmedi
turizm sektoriinii birakti yani. Su anda o aklima geldi. Esi avukat mesela... Bir turizmde yonetici olarak
¢aligmasim istemedi 6rnegin. Su anda ¢alismiyor, tiniversite okuyor digardan adalet bélimuind okuyor.
Onunla ilgili bir sektore yonelecek. Oyle bir durum da var bayanlar igin. Ama bir bayan esi turizmci
oldugu zaman sorun olmuyor. Bankaci bir arkadagimiz var esi turizmei 6gretmen arkadagimiz var esi
turizmei.” (K16, 2, 3, 4)

“Bunun da ev ortaminda da ataerkil yani erkegin egemen oldugu bir durum varsa zaten es de boyle bir
seyi kabul etmiyor (turizmin dogas1 geregi kadinin uzun ve esnek ¢aligma temposuna gore ¢aligmasini

kastediyor)” (K10, 2, 3, 4)
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“Esler de biraz sey yapiyorlar yani. Esinin bir yerde 6zellikle turizm sektoriinde yonetici olmasini ne
derler biraz bir kiskanclik m1 oluyor ne diyeyim size onun gibi garip bir duygu yasiyorlar. Bunu dile de
getiriyorlar zaten.” (K16, 2, 3, 4)

“ Sen iste yonetici olabilirsin ama bazi erkekler evde o reisligi hala hissetmek ister. Hani evin reisidirler

ya...” (K3,2,3,4)

2.2.5.Kadin Yoneticilerin Yasadiklar1 Ayrimciliklara iliskin Bulgular
Ucgiincii alt problem dogrultusunda elde edilen bulgular Tablo 2.5’te sunulmaktadir.

Tablo 2.5 Kadin Yéneticilerin Maruz Kaldiklar1 Ayrimciliklara iliskin Bulgular

Kate Alttema - N B B @ s 6 6
_gori ¥ ¥ ¥ ¥ ¥ ¥ ¥ ¥ ¥
VoA
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< K18
K19
K20
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ihtimali
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4. Kadmin is \ N A

hayatina ge¢ girmesi
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esitsizligi

2. Kadn yoneticiligi NN A \ \
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3. Kadinlarin \ \ \ \
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4. Kadnlarin ikinci \ \ \
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dereceli kadrolarda
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6. Yoneticilik igin V \ \

kadinlardan daha
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istenmesi

1. Ucret ayrimcilig \ \

2. Kadinlarin daha v
diisiik ticrete razi

olmas1

3.Yéneticilik v

pozisyonlarinda

erkeklerin sayica fazla

olmalar1 nedeniyle daha

fazla kazanmalari

2 < < K13
< <4 K16

Ise Alm

Yiikselme

Ucret

Kadin yoneticilerin kariyerleri boyunca ugradiklar1 ya da gozlemledikleri ayrimci

uygulamalar; “ise alimda goriilen ayrimci uygulamalar”, “terfide goriilen ayrimci uygulamalar”

ve “lcret konusunda goriilen ayrimci uygulamalar” olmak tizere 3 kategoride incelenmistir.
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Sozkonusu kategoriler, kategorilere bagl alt temalar, katilimer ifadeleri ve bulgular asagida

strast ile sunulmustur.

2.2.5.1. ise Ahmla flgili Ayrimcihiklar

Katilimcilardan elde edilen bulgulara gore kadinlar ise alim yapilirken ayrimciliga
ugrayabilmektedir. Kadinlarin ayrime1 uygulamalara maruz kaldiklari ilk konu “departmanlarin
cinsiyeti” alt temasi olarak adlandirilmistir. Kadin g¢alisanlar belli departmanlarda daha ¢ok
tercih edildiklerini, belli departmanlarda ise hi¢ tercih edilmediklerini belirtmislerdir. Kadin

calisanlarin 6zellikle dnbiiro ve housekeeping gibi departmanlarda yogunlastiklarina dikkat

cekmislerdir.

“Soyle ki 6zelikle onbiiro departmaninda servis departmaninda bir otelde tamamen beylerin oldugunu
diisliniin ya da bayanlarin oldugunu diisiiniin yar1 yartya. Bayanlar hem gorsellik olarak hem kibarlik
olarak hem de islerinde gosterdikleri titizlik agisindan tercih edilebiliyor. Bunu sektore ilk bagladigim
yillarda daha bariz hissettim. Bir bayansaniz yaklasim daha farkli oluyor. Mesela 6n biiroda daha ¢ok
tercih edilebiliyorsunuz.” (K16, 3, 1, 1)

“Ornegin ben burada su anda yoneticiyim ama departmanlarda calistirdigim bazi kisilerin bay olmasim
tercih ediyorum, ¢iinkii bayanlar is hayat1 diginda ev hayatinda da biiyiik rol aldiklar1 i¢in mesela ¢alisma
saatleri agisindan ve de esneklik agisindan ¢iinkii vardiyali ¢alisiyoruz biliyorsunuz ve 24 saat hizmet
veriyoruz. Bazen sec¢imlerim baylardan yana olabiliyor. Mesela aksam shiftlerinde bayan
calistiramiyorsunuz bayanlar her zaman giindiiz saatini tercih ediyorlar. E 24 saat hizmet verince biraz
orada sikintilar oluyor.” (K16, 3, 1, 1)

“ Ama bir takim departmanlarin da kendine 6zgii bir cinsiyeti vardir. Housekeeping de kadin miidiir tercih
ediliyor mesela. Bunu biz degil sektdr ayirmis. Bu demek degildir ki bu kadinlar genel miidiir olamazlar.
Ben kendim hicbir sekteye ugramadim belki sansliydim. Belki ¢abamla. Adim adim istedigim seyi elde
edebildim.” (K2, 3, 1, 1)

“Ben kurumsal giivenli iyi bir sirket olursa gece de bayan ¢alismak isterse ¢alistiririm ama tabii ki genelde
sOyle oluyor sabah shiftine bayanlar1 veriyorsunuz” (K18, 3, 1, 1)

“... Ama artik son birkag yildir housekeeping de biraz bay ¢aliganlar da olmaya basladi biraz biliyorsunuz
beden giiciine dayali iglerimiz de oluyor.” (K13, 3, 1, 1)

“Kadinlar1 daha ¢ok seviyorum calisma hayatinda. Benim elimden gelse biitiin boliimlerdeki herkesi
kadin yaparim. Keske hep kadinlarla ¢aligsam isterim ama biz de boyle bir sey yok tabi. Gece de ¢aligildigi

i¢in, gecelere mecburen erkekleri aliyoruz” (K1, 3, 1, 1)

Bir diger alt tema ise “kadinlarin evlenme ihtimali” temasidir. Yine kadinlarin medeni
durumu; ayni bebek veya kiiciik cocuk sahibi olma alt temasinda oldugu gibi ise giriste
belirleyici rol oynayabilmektedir. Katilimcilardan alintilar da durumu g0zler 0Onine

sermektedir:
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“[...] kadinlara bazen iste emanet edilmiyor iist dlizey pozisyonlar iste evlenir, cocuk dogurur. Naiftir,

seyahate sik gidemez gibi iste bu yiizden bence tabi.” (K4, 3, 1, 2)

Kendisi de bu durumu deneyimlemis olan K20 su sekilde konuya katki vermistir:

“... Aslinda en 6nemli sebeplerden bir tanesi bayanlarin evlenip ¢ocuk sahibi olup igi birakma ihtimalini
diisiiniiyorlar. Gergekten de bu oluyor. Aslinda en sik yasanan sey bu. Ust yonetici pozisyonundan ziyade
cunku Ust yoneticilerde biraz daha yas itibariyle ileriye ge¢mis oluyorlar ama daha geng bayanlar igin bu
gercekten var. Bu biz bile bazen hani ayrim yapmayalim diyoruz ama yapiyoruz soruyoruz yani. Yillar
oncesinde ilk departman midiirii olarak basladigimda ben 23 yasindaydim benden 6nce o pozisyona
alinan iki kisi ikisi de bayanmus, ikisi de evlenip ¢ocuk sahibi oldugu i¢in ayrilmis o pozisyondan. Ben is
goriismesini yaparken bana 1srarla her climlenin sonunda “yani sonug olarak evlenecek misiniz?”e dondii
konu. Konu doéniiyor dolasiyor oraya gidiyor. Ve ben en son sunu sdyledim: Bakin ben bekarim herhangi
bir erkek arkadagim nisanlim esim vs. yok ama ben size dmriimiin sonuna kadar evlenmeyecegimin ve
¢ocuk sahibi olmayacagimin bir garantisini veremem dolayisiyla size bir siire i¢in bdyle bir sey
olmayacaginin soziinii verebilirim. Ama bunun zamaniyla ilgili yorum yapmamam diyerek goriistiim
anlagtim 5 yil ¢alistim, 5 yilin sonunda evlilik sebebiyle ayrildim. Yani isin sonunda dondii dolasti ayn1
yere geldi. [...] ya haklilar m1 haklilarmig ama ben de 5 y1l ¢alistim, emek sarf ettim. Bu da az bir sire
degil. Yani hangi calisanimizla biz dmriiniin sonuna kadar ¢alisacagiz diye basliyoruz ki zaten. Hani dyle

bir sey yok. Bu erkek olsaydi da ¢ok farkli seyler olabilirdi.” (K20, 3, 1, 2)

Sozlerine bir baska durumdan 6rnek vererek devam etmistir:
“Bu bes yildir ¢alistigim yerde iyi bir pozisyon satig pazarlama miidiirliigti aciliyordu. Ve bu pozisyonla
ilgili 2 ihtimal vardi. Birisi ben biri de erkek bir arkadas. Ve erkek arkadag tercih edilmisti. Daha sonra
patron bana net bir sekilde sdyledi. Hani ben sordum, aslinda seninle birlikte ¢aligmay1 tercih ediyordum
ama bana senin nisanlandigimi soylediler. Hani demek ki nisanladi evlenecek biz yetistirecegiz birakip
gidecek diye bir sey oldu. Adam hakli ¢ikti. Ben evlendim ve sehir degistirirdim. Aslinda tercihinde hakli
¢ikti. Ben evlenmis ve sehir degistirmis olmasaydim o anda nisanli olmasaydim o pozisyona beni almig
olsayd1 bahsettigim o bolgelerin iyi tesislerinden bir tanesiydi. Muhtemelen O taraflarda iyi bir tesiste Ust
diizey yonetici pozisyonunda olacaktim. Yani bu da benim de aslinda ge¢misimde evlilik nedeniyle cocuk
nedeniyle veyahut en azindan bayan olmak sebebiyle kaybettigim firsatlardan biri anlamina geliyor”
(K20, 3,1, 2)
“Mesela evlilik hazirlik siirecimde siirekli izin almak zorunda kaldigim igin isi birakmak zorunda kaldim.
Daha sonra tekrar ige basladim fakat bu seferde hamile kaldim ve hamileligim problemli gegti ve 4 ay
raporlu kaldim. Dogum sonrasi raporumu da kullandim. Ucretsiz izin alabilecek iken isimi kaybetmemek
icin bebegimi ¢ok kiiciikken birakip ise geri donmek zorunda kaldim. Bebegim oldugu halde mesailere
birakildim. Bu durumlar yiiziinden esimle ¢ogu zaman tartism.” (K5, 3, 1, 2)

“Yani sey diisiincesi oluyor hani yani bekarsiniz hani simdi iki giin sonra evlenecek hamilelik olay1

olacak veya evlisiniz ¢ocugunuz var diyor iste zaten ¢ocugu var gocuguyla ilgili sikintilar1 var bu kadin
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bir de evde ¢ok fazla enerji harcayacak isletmede ne kadar bize faydali olabilir ki gibi seyler giindeme
gelebiliyor. ” (K13, 3, 1, 2)

Bir diger alt tema ise “annelige 6zgii duvarlar” olarak belirlenmistir. Ise giriste kadinlara
cocugu olup olmadigi sorulabilmekte, bebek ya da kiigiik ¢ocugu olmasi veya olma ihtimali

durumu onlarin aleyhinde olabilmektedir. Katilimcilarin ifadeleri su sekildedir:

“Calisan diger bayan arkadaglarimda da goriiyorum bunu kendi adima o sekilde ama ¢ogu kisi yani is
basvurusuna geldigi zaman onbiiroda bir bayan arkadagimiz baglayacak hep ¢ocuklarina gore ayarlamak
zorunda. Ama esi dyle degil. Bayanlar dyle bir sorumluluk aliyorlar. Hep ona gore ayarlamak zorunda.
Hatta haftanin 3 giinii gelecek, diger giinler gelmeyecek o sekilde bir ¢alisma var veya ¢alisma gilinlinii
¢ocuk evde oldugu zamana gore izin giinlerini ayarlamaya c¢alistyor mesela ama erkekler dyle bir
sorumluluk hissetmiyorlar.” (K16, 3, 1, 3)

“Kesinlikle dogru. Simdi ben bayanlara soruyorum ise baslayacaklara soruyorum. Erkeklere hig
sormuyorum. Cocugunuz var mi diyorum mesela. Yani bu da neyi gdsteriyor bayanlar direkt sorumluluk
aliyorlar ¢ocukla ilgili. Higbir erkek calisan gelip de ya iste benim kiigiik cocugum var bu saatler uygun
bana demiyor ama bir bayan ¢aligsan geldigi zaman diin hatta biri geldi dedi ben 6n biiroda is istiyorum
ama 4-12 shiftinde ¢alisgamam dedi. Kiigiik gocugum var dedi. Bir erkek sdylemiyor hi¢bir zaman” (K16,
3,1,3)

“Mesela duyuyoruz bir bayan is miilakatina gittiginde evlenmeyi ne zaman diisiindiigii ya da ne zaman
¢ocuk planladigi sorulabiliyor. Burada bir hastane var mesela gegen konusuyorlardi kadin galisanlar
hamile oldugunda pat diye ¢ikis veriyorlarmis. Ama erkek adaylar boyle sorularla muhatap olmuyorlar.”
(K3,3,1,3)

“... veya evlisiniz, cocugunuz var, diyor iste zaten cocugu var ¢ocuguyla ilgili sikintilart var bu kadin bir
de evde c¢ok fazla enerji harcayacak isletmede ne kadar bize faydali olabilir ki gibi seyler giindeme
gelebiliyor. ” (K13, 3, 1, 3)

“Kadinlara stirekli evlerinde kocalar1 ve ¢cocuklari ile ilgilenmeleri gerektigi konusunda bir algi mevcut.
Bu durumun sonucu olarak da yoneticiler is hayatinda cinsiyet ayrimi yaparak daha ¢ok erkeklerle
¢aligmayi tercih ediyorlar.” (K5, 3, 1, 3)

“Kesinlikle ayrimciliga ugradigimizi disiiniyorum. Ayrim daha ise baslamadan ise alim siirecinde
basliyor zaten. Oncelikle evli olup olmadigimiz soruluyor daha sonra evliysek cocugumuz var mi? Yoksa
ne zaman disiiniiyorsunuz gibi 6zel hayatimizla ilgili sorulara maruz kaliyoruz.” (K5, 3, 1, 3)

“Hamile kadini ise almiyorlar. Simdi hamile kadinin birgok haliyle eksisi var. Is yerinde en basit drnegi
diisiiniin kayip distiigiinii. Bu isle alakali bile olmasa sonugta sorumlu olundugu alan igerisinde oldugu
icin yani bas1 dondiigiinii diisiiniin. Kariyer yapma hedefiniz varsa ya da yeni bir ise girecekseniz
hamileyseniz kimse tercih etmez sizi. Neden etsin ki zaten bir de ise uyum siireci var. En kot ihtimalde
bir iki ayda bir siz ¢ok verimli olamayacaksiniz siz bagladiginiz yere. Oray1 tanima sektorii kapma.
Isinizde profesyonel bile olsaniz is yerine girme anlaminda bir iki aylik bir uyum siireci var. Hamile bir
kadin bunu nasil gegirebilir. Stres yasamamaniz gerekiyor ¢ocugunuz i¢in. Ama maksimum yedi sekiz ay

sonra biitlin siz igveren olarak ya da isletme olarak ¢abanizi vereceksiniz sizden tam meyve almaya
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bagladiklarini diistindiikleri zaman siz orada olmayacaksiniz. Yani geri doniisleri alamayacaksiiz.” (K10,
3,1,3)

“... 0 ylizden hamile oldugunuzda bir is degisikligi yapamazsiniz. Ancak dogumunuzu gergeklestirdikten
ve belirli bir siire gectikten sonra. Cocugunuz kiigiikse birgok isletme mesela kabul etmez. Ciinkii gocuk
ileride ¢ok sorun olacaktir. Atesi ¢ikt1 basi agridi karni agridi okuldan ¢agirdilar evde bakici gelmedi acil
atesi ¢iktt doktora gotiirmem lazim vesaire. Bu kiigiik ¢ocuklu kadinlarda da ¢ok biiyiik sorun. Zaten
verimli de olamazsimz.” (K10, 3, 1, 3)

“Cocuk ve ev hayati ile ilgili bahanelerle Oniimiize gegilmezse de daha da basarili olacagimiza

inantyorum.” (K5, 3, 1, 3)

Bu alt tema icerisinde goriis bildirilen son alt tema “kadinlarin is hayatina ge¢ girmesi”
olmustur. Kadinlar is giicii piyasalarina erkeklerden sonra girdikleri ve bu ylizden deneyim,
uzmanlik gibi noktalarda eksiklikleri oldugunu ve bu durumun onlarin aleyhine oldugunu

diisiinmektedirler.
“Evet gozlemledim.[kadin ¢alisanlara yonelik ayrimci uygulamalar1 kastediyor] Bir kere en biiyiik sey,
handikap burada is hayatina yeni girmemiz. Gergekten Oyle, yiikselme donemine daha yeni girdi kadin.
Cok parlak aslinda zekasi... Ama iste iy yasaminda kadin yeni oldugu i¢in bu yiizden oluyor. Yeni
basladik daha adim adim step by step gelisiyoruz.” (K2, 3, 1, 4)
“Ne dedik geg basladik. Biz is hayatina ge¢ basladigimiz i¢in yonetici pozisyonlarina da ge¢ geldik. Nedir
bu, tecriibesizlik en biiyiik, ikincisi erkeklerin de engeline ugruyoruz gercekten” (K2, 3, 1, 4)
“Evet erkeklerin biraz daha bir tik énde oldugunu diisiiniiyorum. Iste bir tik 6nde olmalarinin nedeni is
hayatina erken atilmalari ve bizden deneyimli olmalar1. O nedenle.” (K2, 3, 1, 4)
... Tabi iilkemizde bir takim yerlesmis diisiinceler nedeniyle kadinlar is hayatina biraz ge¢ atildilar. Ya
da 6nceleri sadece 6gretmenlik, terzilik gibi kadinin her zaman evinde de yaptig1 islerde bulundular” (K4,
3,1,4)
“Valla iste dedigim gibi kadin ¢ok zor ve ge¢ girdi zaten bu yola. Dolayisiyla 6grenmesi ¢aligmast
didinmesi basarmasi tabi zaman ald1.” (K4, 3, 1, 4)
“Bizde bizim Tirk kiiltiiriinde kadin genelde disi kus gibi yuvay:r kuran gibi diisiiniildiigii i¢in ister
istemez omzunda bir siiril seyler yiikleniyor. Evde de ciddi bir mesaisi var. Zaten hep o algilar yiiziinden

kadinlar is yasamina geg kaldi.” (K5, 3, 1, 4)

2.2.5.2. Yiikselme Konusunda Yasanan Ayrimciliklar

Bu kategori icerisinde 6 alt tema ortaya ¢ikmig ve bunlardan ilki ve en ¢ok goriis ifade
edileni “terfilerde firsat esitsizligi”dir. Kadin yoneticiler bilingli veya bilingsiz olarak gorevde
yiikseltilme durumlarda erkeklere oncelik verildigini, erkeklerin yarisa bir adim Onde

basladiklarini belirtmislerdir.
“Is hayatinda kadinlar firsat verildigi takdirde erkekler kadar basarili ve azimlidir.” (K5, 3, 2, 1)
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“ Oncelikle kariyer yolculuguna kadin olmaktan dolayr eksilerden baslamaniz gerekiyor ve
yetkinliklerinizi rakiplerinize gore daha fazla artirmis olsaniz bile bu durum dikkate alinmayabiliyor.
Bilingli ya da bilingsiz atama ve terfilerde erkekler 6ncelik yasiyor.” (K19, 3, 2, 1)

“Tek tek sdylemeye gerek var mi1 bilmiyorum ama az 6nce de sdyledigim gibi senin yerine diisiinen ve
karar veren, fikrini almaya, sans vermeye gonlii olmayan ydneticilerle ¢alismak en biiyiik zorluk. Ha
noluyor, siz bir noktadan sonra daha fazlasini istemeye, yapabileceklerini gosterebilmek igin firsat
kollamaya bagliyorsun.” (K6, 3, 2, 1)

“Yani tabii ki mesela seylerde ise alimlarda tabii ki bu son bes y1l icin ayn1 seyi sdyleyemem ama daha
onceki donemlerde bayan yonetici oldugumuz i¢in maalesef CV’ nizin ¢ok iyi olmasina ragmen, yeterli
tecriibeye sahip olmaniza ragmen tabi baskalarinin bize tercih edildigi durumlarla karsilastik diyebilirim.”
(K13,3,2,1)

“Aslinda yani firsat verilmeli. Sey olarak diisiiniiliiyor galiba belli bir yasta ki insanlar evli ¢ocuklar1 var,
genel miidiirliik tabi ki iste bazen ¢ikis saatleri ¢ok uzayabiliyor. Yurt dis1 gorevleri olabiliyor. Seyahat
engeli olabiliyor. Bundan dolay1 bence aslinda ¢ok da biiyiik bir neden yok firsat verilse eminim ¢ok
basarili genel miidiirler olacaktir. Firsat verilmedigini diistinityorum ben.” (K11, 3, 2, 1)

“Yani bir bayana daha fazla sorumluluk verme ihtimaliniz daha az. Dedigim gibi ¢linkii o bir anne. Daha
fazla sorumluluklar1 var. Bdyle olunca bayanlarla calismak yerine erkeklerle tercih ediyorlar [...]
(erkeklerin zaman sikintis1 yasamamasini, gerektiginde fazla mesai yapabilecegini kastediyor)” (K7, 3,
2,1)

“Bir bagka sebep maalesef iste 2018°li yillarda da olsak bayanlara karst halen var olan bir imaj var
[...].ama bayanin erkek kadar aktif rol alamayacagini diisiinen patronlardan olusan iist yonetim diyelim
bizler yOneticiyiz ama bizim istiimiizde de patronlarimiz var yonetim kurulu var. Onlarin verdigi
kararlarla bizler bu gorevlere yerlesmek durumunuzdayiz. Ve onlarin mantalitesinde alternatif 6ncelik
olarak erkeklere veriliyor. [...] Iste buradaki konu onlarin (kadinlarin) her seyi yapabilmesi ama y6netici
pozisyonlarina geldikleri zaman o koltuklarin onlara a¢ik olmamasi.” (K20, 3, 2, 1)

“Ama emin olun ona yakin ve ger¢ekten ¢ok iyi kapasitede olabilecek ¢ok iyi tesisleri ¢ok ¢ok iyi
yonetebilecek bir¢ok bayan da kenarda bekliyordur. O firsatlara ulagsma imkanlari olmamistir. Bunlarin
hepsi firsatlarla ilgili... Bu insanlarin daha az basarili olmasindan degil. Bu ¢ok zor bir alternatif... Bunun
acilmasi ya da agilmamasi patron mantalitesiyle ilgili tekrar sdylilyorum. Yani oncelikli olarak bay ve

bayana gére ayrim yapiliyor.” (K20, 3, 2, 1)

Son olarak K20, yetkinliklerine ve donanimlarina ragmen bugiin istedigi pozisyondan
uzak oldugunu su carpici sozlerle agiklamistir:

“Turizm lisesi mezunuyum. Yurtdiginda staj yaptim. Asagi yukari iki buguk yabanci dile sahibim.

Almancam, Ingilizcem oldukga iyidir. Rus¢amda konusabilecek seviyede. ki iiniversite bitirdim.

Lisansimdan sonra bir iiniversite daha okudum disardan bitirdim. ikincisi halkla iliskiler. 23 yillik bir

tecriibeye sahibim ¢iinkii 14 yasinda basladim. Ve staj anlaminda bakildig1 zaman gergekten uzun bir sure

stajyerlik yaptim. Turizmin her alaninda acenta, sehir otelciligi resort otelciligi olmak iizere turizmin her

alaninda ¢alistim ve nasil diyeyim? Insan iliskilerim de genel olarak iyidir, diyalog olarak. Ama ben su
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anda bir Max Royal’in genel miidiirii degilim. Ya da Istanbul’da Intercontinental otelin genel miidiirii
degilim. Ben o olmali miyim belki de olmamaliyim o anlamda onu sdylemek istemedim. Ama ben
kendimden pay ¢ikararak sunu sdylemek istedim. Eminim benden daha fazla sey yapmis olan, benden
¢ok daha donaniml bir cv ye sahip olan birgok bayan ydnetici de vardir. Ama onlar da oralarin genel

mildiirii degil. Sonug olarak parmakla gosterilebilecek kadar az bayan yonetici var” (K20,3, 2, 1)

Bir diger tema ise “kadin yoneticiligi ile ilgili Onyargilar” temasidir. Bulgulara
bakildiginda “yonetici erkek olur” algilamasinin gegerliligini korudugu goriilmektedir. Kadin
yoneticilerin hala alisilagelmedik liderler olmasindan dolayr “kadin yoneticiligi” hakkinda
otorite, iletisim, mesleki yeterlilik ve donanim konularinda gesitli 6nyargilarin beslendigi

gorulmektedir.
“Bayanlarin sektorde yasadigi en biiyiik sikint1 6nyargiya maruz kalmalar1...” (K, 7, 3, 2, 2)
“Ciinkii belki cok amiyane bir tabir olacak ama hatta daha dnceki genel miidiiriimiiz vardi bizim. Soyle
bir ciimle kurmustu. Iste turizm sektdriinde bir kadinin yiikselebilmesi i¢in muhakkak bir genel miidiiriin
yatagindan ge¢mesi lazim. Bu gercekten konusulan bir sey... Ve ben o giin o lafa delirmistim. Nasil boyle

seyler soylenebiliyor...” (K8, 3, 2, 2)

K6 ve K20 su acgiklamalari ile kadin yoneticilerin 0rgit iginde otorite saglayamayacagi

ve astlari ile olan iligkilerini yonetemeyecegi diislincesinin var olduguna dikkat ¢cekmislerdir.
“Bu kadn isi degil, simdi kadina béyle sorumluluk verilmez, erkek personeli idare edemez gibi seylerle
senin yerine karar verip belki mevzu bahis olmayacak seyler bile ilerlemenize mani olabiliyorlar.” (K6,
3,2,2)
“Yani bir is goriismesi yaptiniz elinizde harika bir cv var ve bu goriismenin sonunda higbir sebep
olmaksizin tercih “ya o erkek o olsun’a doniiyor. Bunun igerdigi sebepler belki daha disiplinli daha sert
olabilecegini diisliniip ekip iizerindeki c¢alisma arkadaslari iizerindeki otoritesinin yiiksek olacagina

inanmak olabilir. Ki ben buna katilmiyorum. Cogu zaman bayanlar daha disiplinliler.” (K20, 3, 2, 2)

Yine K20 ve K16 ise erkekler arasinda kadinlarla iletisim kurmanin gii¢ olabileceginin
diisiiniildiiglinii belirtmislerdir.

“Onlarin kafalarinda ya ne olursa olsun iste birlikteyiz vakit gegiriyoruz bayanin yaninda ¢ok rahat

edemeyiz iste bir erkekle daha detayli konusabiliriz diislincesi olabilir. Bilemiyorum ¢ok net de yorum

yapamiyorum neden erkekleri tercih ediyorlar ama bdyle bir genel var.” (K20, 3, 2, 2)

“Erkeklere daha hoyrat davranilabiliyor. Onun verdigi bir rahatlik oluyor. Bayan yoneticilere daha

dikkatli davranmaniz lazim. Yani bir bayan oldugu zaman bir ortamda herkesin konusma tarz1 bile degisir

Oyle degil mi? Yani en ufak bir 6rnek onu verebilirim.” (K16, 3, 2, 2)

Bir diger alt tema da “kadmnlarin seyahat engeli yasayacagi diisiincesi” dir. genel
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mudiirlik pozisyonunun efor isteyen, sik seyahate ¢ikmayi gerektirebilecek, dinamik bir
pozisyon oldugu disiiniildiigiinde; kadinlarin ¢oklu gorevleri, oOzellikle c¢ocuklarin
sorumlulugunu daha fazla hissetmesinden dolay1 kadinlarin ailelerinde uzun siireler uzakta

olamayacaklar diisiiniilmektedir. Katilimcilarin ifadeleri soyledir.
“Naiftir, seyahate sik gidemez gibi, iste bu yiizden bence tabi.” (K4, 3, 2, 3)
“Yurt dis1 gorevleri olabiliyor. Seyahat engeli olabiliyor. Bundan dolay1 bence aslinda... [...] firsat

verilse eminim ¢ok basarili genel miidiirler olacaktir.” (K11, 3, 2, 3)

K1, K16 ve 20 is seyahatlerine dikkat ¢ekmis, kadinlar i¢in handikap olusturduguna
deginmislerdir. Terfiler noktasinda kadinlar1 engelleyici bir kavrama doniisebilecegine isaret

etmislerdir.

“... Turizm acentelerinde siirekli otellerle is yapmak isteyenlerin arasindaki acente biliyorsunuz bunlar.
Siirekli o insanlar1 astyor otellere gotiiriiyor, organizasyonun basinda duruyor. Biz de acentelerden is
aliyoruz. O isin tamami boyunca baginda duruyor. Antalya’da yapiyor, Sivas’ta yapiyor ve iki hafta
Ankara’daysa iki hafta sehir disindalar. O yiizden de bayanlar pek buna giremiyor. Ama bunun igin,
Ogrenmek i¢in ¢ok ¢alistim. Cok dolastim ¢ok gezdim, biitiin sehirlere gittim hemen hemen. Oradaki
acentelerle anlagtim falan...” (K1, 3, 2, 3)

“ Digart hayatta siirekli aktif olmak durumundadir yonetici. Sadece otelin iginde degil seyahat
acentalartyla tur operatorleriyle mesela yurt digina gidebilmeli sehir disina ¢ikabilmeli otel disina
cikabilmeli. Gerektiginde burada kalabilmeli mesela bayan olarak bu tiir seyleri var. Handikaplar
var.”(K16 ,3, 2, 3)

“Sadece otel bazinda degil ayn1 zamanda disaridaki programlari da var. Fuarlara gidiyorsunuz bir hafta

kaliyorsunuz yurtdiginda” (K20, 3, 2, 3)

Bir diger alt tema ise “kadinlarin ikinci planda birakilmasi” olmustur. Burada daelde
edilen verilerden anlagilmaktadir ki, kadinin iizerindeki sorumluluklari onu is diinyasinda
zorlamaktadir. Hatta onun yerine disiiniiliip s6z konusu pozisyonlar igin uygun olmadigi
yoniinde giyaben karar alinabilmektedir. Tiim bunlar onun ikinci planda tutulmasina ve bdyle

hissetmesine neden olmaktadir.

“... Ama kendisi tercihini aile hayatindan yana kullaniyorsa eger, bunu yoneticisi gériiyor. Mesela 7°de
¢ikan insanlar 7°ye on kala kadmn bir an 6nce olsun eve gideyim yemegi hazirlayayim derdine giriyor.
Erkek gece 10°da da ¢ikiyor, gece 2 de de ¢ikiyor evinde yemegini hazirlayan biri var nasilsa. Y oneticiler
bunu gordiigii i¢in kadini hep ikinci plana atiyorlar. Ciinkii biliyor ki o esine ve gocuguna vakit ayirmak
zorunda, kendi esi de dyle yoneticinin.” (K1, 3, 2, 4)

“Bilmiyorum okul (akademiyi kastediyor) anlaminda belki bu kadar bay bayan farki olmuyordur. Ciinkii
¢ok basarili bayan hocalar var. Ama turizm sektoriinde hala bu fark var. Hicbir zaman ilk alternatif
olmuyorsunuz.” (K20, 3, 2, 4)
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“Turizm de 7/24 diye bir sey var yani siirekli aktif olmalisin. Iste bir sorun oldugunda kosturmalisin. Tabi
ki bu da belki bekarken daha kolay oluyor da ondan sonrasinda gocuk evlilik ben kendi agimdan da diger
arkadaglarim agisindan diyeyim gordiiglim kadartyla o biraz insant ikinci plandaymigsin gibi
hissedebiliyorsun” (K17, 3, 2, 4)

“[...] dengeyi iyi kurmak lazim hem evdeki hem is yerindeKki... Yoksa iste kadinlar bu ylizden ikinci plana

da atilabiliyorlar. Ise kendini veremiyor iste aktif rol oynamiyor. Pasif kaliyor (diye elestirilebileceklerini

kastediyor)” (K17, 3, 2, 4)

“Erkek diinyas1 yani bunlar. Az 6nce resimlere bakiyordum turizm gazetelerinde kadin yok ortalikta. Cok

iiziiliilyorum ¢iinkii inanilmaz giizel beyinler var disarda. Ama iste fotograflarda da gercek hayatta da

kadmlar arka planda kaliyor, ¢alisalim edelim beraber deniliyor fakat kadin arka planda kaliyor.” (K12,

3,2,4)

Takip eden alt tema “alt ve orta dereceli kadrolarda yogunlagma” olarak adlandirilmistir.
Katilimcilar, kadinlarin terfileri noktasinda bazi1 nedenlerle ayrimciliga ugradiklarina isaret
etmigler bunun sonucu olarak da gorece Ust pozisyonlar yerine alt ve orta diizey yoneticilik
kadrolarinda ¢alismak durumunda olduklarina dikkat ¢ekmislerdir. Asagida goriislerini belirten

katilimcilarin ifadeleri goriilebilir:
“Elbette zorluklar var. Bir kere kadinsin diye seni ¢ok 6nemsemiyorlar. Tabi kendilerinden iistiin bazi
oOzelliklerimizi goriinceye kadar. Bunu fark edince bizi alt seviyede tutmaya ¢alistyorlar ama tabi bu gibi
problemler artik daha ¢abuk ¢6ziilmeye ve erkeklerin bunlari1 kabullenmesi daha ¢abuk olmaya basladi”
(K9, 3,2,5)
“Ataerkil bir toplumuz daha ¢ok erkegin egemen oldugu bir toplumdayiz. Isveren bile olsaniz kadin
calisan dediginiz zaman belirli bir statiiye getirilmesi pek olumlu gozle bakilmiyor daha ¢ok alt eleman
alt kadrolarda ¢alistirilmaya uygun gériilityor.” (K10, 3, 2, 5)
“Bu sektorde kadinlar alt kadrolarda aktif dedigim gibi servis mutfak...” (K1, 3, 2, 5)
“... Kadnlarin duygusal olmalar1 bahanesiyle yonetme becerisinden yoksun goriip ve iist pozisyonlar

yerine orta pozisyonlarda gorevlendirilmeye birakiliyoruz.” (K5, 3, 2, 5)

Son alt tema ise “yoneticilik i¢in kadinlardan daha fazla deneyim istenmesi” olarak
adlandirilmigtir. K16 yoneticilik i¢in gereken deneyimin kadinlar agisindan daha sorgulanabilir
oldugunu su sozlerle belirtmistir:

“Ve de tabi ki tecriibe yani. Tecriibeliyseniz bir yerde yonetici olabiliyorsunuz. Tecriibe istiyor birgok

kisi. Baska bir yerde yoneticilik yaptin m1 diye soruyor mesela. Bayanlarda onu daha cok istiyorlar tabi

ki. Erkek olan birini yoneticilik tecriibesi yoksa bile diisiinebiliyor bir yonetici olarak. Bayanda tecriibe

istiyor. Bayan icin onu sorguluyor yani.” (K16, 3, 2, 6)
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2.2.5.3. Ucret Konusunda Yasanan Ayrimcihiklar

Kadin yoneticilerin maruz kaldigi ayrimci uygulamalardan bir digeri de {icret
konusudur. Uglincli alt problemin son Kategorisini iicret konusunda yasanan ayrimciliklar
olusturmaktadir.

[lk alt tema olan “icret ayrimcilig1” temasinda iki katilimci goriislerini sunmustur. K7

maas konusunda eski is yerinde gozlemledigi bir anekdotu su sekilde anlatmigtir.
“Bir de soyle bir sey var. Dikkatimi o gekiyor. Bu da insan kaynaklart miidiirliigii yaptigim zamanlarda
ilk dikkatimi ¢ekmisti. Fiyat farklilagsmasi ¢ok var ticret farklilagmasi. Yani erkek ¢alisanlara daha fazla
ticret kadinlara daha az iicret. Bunu ben ¢ok garipsemistim. Bu da daha ¢ok seyden dolayiymus, bayanlara
sOylenen yapilmasi gereken isin daha az sorumlulugu yiiklenip erkeklere aslinda daha fazla verildigi
goriiliiyor yani erkek olan calisgan daha fazla is sorumlulugu alip daha fazla ig ¢dzdiigii ama bayan
personelin daha az is aldigi. Bu da seyden sanirim turizm sektoriinden 6rnek verirsek ee bi bayani siz
fazla mesaiye ¢ok birakamiyorsunuz ¢iinkii o hem anne, hem evde sorumluluklari var ¢ok fazla kalmiyor
ama erkek dyle degil bir saat iki saat fazla da ¢alisabiliyor. Daha rahat bazi sorumluluklarin altina giriyor.
Bayan hem medeni durumundan hem o fiziksel seyinden dolayr daha sey oluyor. Bunlar farklilik

yapiyor.” (K7,3, 3, 1)

K12 ise yurtdigindan bir 6rnek vererek meselenin sadece tilkemiz ile sinirli olmadigini,

evrensel bir konu olduguna igaret etmistir.
“... ama son giinlerde BBC’de ¢ok biiyiik sikintilar1 var ddemelerle ilgili. Ayni pozisyonda bulunan bir
bayan ve erkek ayni parayr almamalari inanilmaz bir yank1 yapti Ingiltere’de. BBC’ye de ktii baktilar
tabi simdi tabi onu diizeltmeye ¢alisiyorlar ama. Olmuyor yani hala daha yapiliyor yani. Biz su anda
Tiirkiye’de oldugumuz i¢in sadece Tiirkiye’de olanlar1 goriiyoruz ama disarda da kotii seyler hala devam
ediyor. Yani o ayrimciliklar hala daha devam ediyor. Ki BBC gibi diinyada televizyon ve radyoda dnde

gorilen bir kurumda bunu yapiyorlarsa Tiirkiye’de yani neler neler...” (K12, 3, 3, 1)

Bir diger alt tema da “kadinlarin daha diisiik iicrete razi olmasi” temasidir. K16 nolu

katilimc1 bu konuda su so6zleri ifade etmistir:

“Kadinlar iicret talep ederken erkekler kadar cesaretli degiller. Bunun sebebi de ne olabilir yani sonugta
genelde esler de calisiyor bir erkek ¢alistigi zaman esi caligamayabiliyor. Erkekler maddi olarak daha bir
sorumluluk yikleniyorlar herhalde. Daha bir cesaretli oluyorlar. Yada ise kabul edilebilirligini daha olasi
goriiyor. Bayanlar su da olsa bana yeter gibilerinden bdyle daha cesaretsizler icret talep etme konusunda.”
(K16, 3,3, 2)

“ Ama ise kabul edilebilirlikte ilk bagta talep ettigimiz ticret diger yillarda yansidigi i¢in bir bayan ise
alinmak amaciyla onu da yapabiliyor atiyorum bir erkekten daha diisiik bir licret talep edebiliyor. Bu
kabul edilebilirlik agisindan bir avantajdir. Bir de erkekler daha cesaretliler. Ben bu paraya bunu yapmam

diyebiliyor. Ama kadinlar yeterli bu benim i¢in deyip yetinebiliyor.” (K16, 3, 3, 2)
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“Ama ben diisliniiyorum bir yonetici olarak burada 6yle bir sey var m1 diye yok yani. Bu igletmede yok.

Ama daha da biiyiik ¢apli isletmelerde oluyordur. “(K16, 3, 3, 2)

K3 ve K11 katilimcilar1 ise aksi yonde goriislere sahiptir. Kendi kisisel kariyer
tecriibelerine dayanarak, esdeger pozisyonlarda bulunan iki kisiden birine kadin olmasi
gerekcesiyle daha diisiik bir ticret vermenin miimkiin olamayacagini, en azindan boyle bir seyi
yasamadiklarini ve kendi isletmelerinde bdyle bir uygulamanin olmadiginin altin1 ¢izmislerdir.
Fakat K3 sektorde erkek yoneticilerin daha fazla kazanmasi diisiincesine katilim gostermistir.
Bu duruma, tepe yonetim pozisyonlarinda genellikle erkeklerin sayica fazla olmasinin yani bu
pozisyonlarin genellikle erkek yoneticiler tarafindan domine edilmesinin kadinlardan daha

fazla kazanmalarina neden oldugunu ifade etmistir. Ifadeler asagida goriilebilir:

“Ucret konusunda eskiden belki 8yle olmus olabilir ama ben yillardir turizmdeyim 21. senem. Bu kadin,
erkek cinsiyete gére maas sey yapamazsin belirleyemezsin turizm de otelcilik de dyle bir sey yok hayir...
Ha erkeklerin daha fazla kazaniyor olmasi evet soyle; mesela bizim otelde 15 tane mudur var gecgen sene
bir tane bayan miidiir vardi1 bu sefer erkekler daha fazla kazamyor ¢iinkii erkekler daha fazla pozisyon
alabiliyor sikintilar1 yok sayica daha fazlalar. Ama sen de muhasebe miidiiriisiin o da muhasebe miidiirii
biri bayan biri erkek yok dyle. Hani piyasa neyse o verilir herkese. Cinsiyete gore yapilmaz, alt kadroda
da dyle. F&B’de bir mesela komi maasi diyorsun komilerin hepsi bayan da olsa erkek de olsa o paray1
alir yani cinsiyete gére maas olay1 yok. Ama pozisyon olarak yiikseldigi i¢in evet erkekler daha fazla
kazaniyor. Bayanlara ¢ok fazla sans verilmiyor.” K, 3

“... zaten sey bu isi yapiyorsaniz zaten bir piyasa degeri var. Bolgede olusan bir maas var onun disinda
tecriibeliyseniz simdi herkes ayni isi yapiyor ama nasil yapiyor o dnemli. O zaman fazla bile maas
alabiliyorsunuz. Zaten bir mesai 6denmiyorsa kadin da olsamiz erkek de olsaniz 6denmeyecek.
Odeniyorsa o biraz sirketle alakali 5deniyorsa zaten ddeniyor. Bayan oldugumuz icin dyle bir sey hicbir

zaman yasamadim.” K,11

2.2.6. Kadin Yoneticilerin Is-Aile Dengesine fliskin Bulgular

Calismada arastirilmis bir diger konu da kadin yoneticilerin is ve aile yasam dengesi
problemidir. Bu dengeyi saglamak adina neler yaptiklart anlasilmaya g¢alisilmistir. Kadin
yoOnetici olmanin is-aile dengesi Gzerine etkilerine yonelik bulgular Tablo 2.6’da sunulmaktadir.
Tablo incelendiginde bu iist tema altinda 3 kategorinin varligi goriilmektedir. Bu kategoriler
“isin kigisel yasama etkisi”, “kisisel yasamin ise etkisi” ve “destek boyutu” olarak
adlandirllmigtir. S6zkonusu kategoriler, kategorilere bagli alt temalar, katilimci ifadeleri ve

bulgular asagida sirasi ile sunulmustur.
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2.2.6.1. Isin Kisisel Yasama EtKisi

Is- aile yasam dengesinin kurulmasi alanyazin bulgular da dikkate alindiginda kadin
calisan ve yoneticiler agisindan gii¢ olmaktadir. Arastirma sonuglarina gére kadin yoneticilerin
1s yasamlar1 ve 6zel yasamlari arasinda bir gecirgenlik oldugunu sdylemek yanlis olmayacaktir.
Ciinkii 6zel yasam ve profesyonel yasam direkt olarak birbirinden etkilenmektedir. ilk kategori
olan isin kisisel yasama etkisi kategorisinde en ¢ok goriis ifade edilen alt tema “sosyal ve ailevi

yasamdan fedakarlik” temasidir. Katilimci goriisleri asagida verilmistir.
Tablo 2.6 Kadin Yéneticilerin is-Aile Dengesine iliskin Bulgular

Kate- Alt tema G4 N Moo b o© ~ o o
gori Y ¥ ¥ ¥ ¥ ¥ ¥ ¥ ¥Y

<< K10

< Ki1

<~ K12

K13

< K14

K15

<~ K16

= = K17
K18

= K19
= K20

1. Sosyal ve ailevi \ \
yasamdan fedakarlik

2. Aileye ve ¢ocuga v oA V
kars1 sugluluk

duygusu hissetme

3.Stiper kadin v v \/ ~
sendromu

4. Kendine vakit v oA \

yaratamama

5. Es ile yasanan \ \ A
gerginlikler

6.Cocuk sahibi olma V \

planini erteleme

1.Yukselmeyi tercih N \ N
etmeme

2.Rol ¢atigmasi \ v oA \/

yasama

3.Evli olmanin N \ v v \/
getirdigi

dezavantajlar

4.Coklu rollerin \ v N \
yarattigi1 performans

diisikligi

5.Mecburi ara V V N

verme

6.Isten ayrilma V N

1.Aile buyiiklerinin \ \

destegi

2.Esin destegi NN W
3.Yardimci destegi v N
4 Esle ayni sektorde v

¢aligtyor olmanin

avantajt
5. Orgiitsel destek \ V

Isin Kisisel yasama etkisi

Kisisel yasamin ise etkisi

2 2 2 2]
<
2 2 2 2

Destek boyutu

“Bazen 0rnegin turizm sektdriinde miisteri hizmet saatleri bellidir herhangi bir sorun yasamamak adina
belirli saatlerde bulunmaniz gereken seyler vardir. Saat diyelim ki 10 da ¢iktiniz sorumlu oldugunuz diger

alan eviniz esiniz ¢ocugunuz buralardan fedakarlik yapmak zorunda kaliyorsunuz ve bunun da ev
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ortaminda da ataerkil yani erkegin egemen oldugu bir durum varsa zaten es de boyle bir seyi kabul etmiyor
yani” (K10, 4, 1, 1)

“Dengeyi ¢ok fazla kurabildigim soylenemez. Belki simdi biraz daha iyiyim. Oncesinde sosyal ve ailevi
yasantimdan ve kendimden ¢ok fazla fedakarlik yaptim.” (K19, 4, 1, 1)

“Tabi mecbur saglayacaksiniz yani (is aile hayat: dengesinden bahsediyor).Cocuklarin problemi degil ki.
Fedakarlik yaptyorum, onlari ihmal etmiyorum. Iste olmam gerekiyorsa onlar1 da gétiiriiyorum” (K11, 4,
1,1)

“Mecburen o fedakarligi yapiyorsun. Eskiden daha titizdim daha bir giin ev siiplirmesem aa ev pis falan
derdim. Simdi salliyorum artik (giiliiyor) diyorum ya ben mutsuz oluyorum onun yerine iste ¢ocukla bir
saat oyun oynasam onun kafasinda giizel bir hatira kalacak annem benimle oyun oynamist1” (K17, 4, 1,
1)

“Oldukea fazla fedakarlik gerektiriyor, is ve aile arasinda denge kurmak oldukga zor oluyor.” (K144,
1,1)

“... Sag olsunlar bana o imkanlar1 verdiler (otelin sagladigi imkéanlardan bahsediyor) ama bunun
karsiliginda ne aldilar benden %200 aldilar. Cunki tesekkiir manasinda o sekilde ben kendimi daha ¢ok
verdim yani otele [...] Fedakarlik ¢ok yapiyoruz yani...” (K12, 4, 1, 1)

“Ya simdi ben normal bir ¢aligan gibi degilim burada. Kendi sirketimiz oldugu i¢in aksam istedigim saatte
¢ikabiliyorum, istedigim saatte gelebiliyorum. Hem evime hem buraya vakit ayirabiliyorum. Ama boyle
olmayip da diiz mesaiyle g¢alisan insanlar i¢cin mutlaka isi ig¢in evinden ve huzurundan fedakarlik
yapiyordur.” (K1, 4,1, 1)

“Maalesef sosyal ve ailevi yagantimdan c¢alisma saatlerinden dolay1 fedakarlik etmek zorunda kaliyorum.
Dedigimiz gibi bizim iste siirekli aktif ve dinamiksin. Caligma saatleri esnek. Cok yorgun geldigim i¢in
gezmeye, eglenmeye gidemiyorum. Cocugumla yeterince vakit gegiremiyorum. Bu ister istemez insant
iiziiyor. Biliyorsun ki bu zamanlar bir daha gelmeyecek ama iste o yogunluk arasinda kaynamis gitmis.”
(K5, 4,1,1)

“Turizmde ¢ok kadin ¢alisiyor ama belki de az1 iist seviyelerde tabi bunun baska sebepleri var. Kadinin
yine dedigim gibi is dig1 mesaisi var. Bunlari esit bir sekilde gotiirmek her babayigidin harci degil. Cok
zor ve yorucu... Kendinden 6diin vermeni gerektiriyor. Kadinlar1 bence o ylzden ¢ok fazla géremiyoruz
ozellikle bizim sektorde.” (K7, 4, 1,1)

“... Yeri geldi saatlerce baktilar cocuklarima ailem, yeri geldi giinlerce baktilar... Ben ¢ocuklarimi hig
gérmedim.”(K20, 4, 1)

“Maalesef sosyal ve ailevi yasantimdan ¢aligma saatlerinden dolay1 fedakarlik etmek zorunda kaliyorum.
Dedigimiz gibi bizim iste siirekli aktif ve dinamiksin. Caligma saatleri esnek. Cok yorgun geldigim i¢in
gezmeye, eglenmeye gidemiyorum. Cocugumla yeterince vakit gegiremiyorum. Bu ister istemez insani
tziiyor.” (K4, 4,1,1)

“Cocugum var su an iiniversitede. Ona yeteri kadar zaman ayiramamamdan siirekli sikdyet¢i oldu. Ancak
simdi goriiyorum ki ¢aligan ve ilkeleri olan bir anne olarak ¢ok dogru bir rol model oldum ona.” (K19, 4,
1,1)

“Burada ne yapiyordum aslinda esimle gegirecegim zamandan caliyordum. Esime belki haksizlik

yaptyordum. O da ne kadar saglikli aslinda o da bir tartigma konusu.” (K17, 4, 1, 1)
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“... ama iste o aile hayatin1 tabi ki biraz zorlayabilir. Ozelikle ¢ocuklar yani gérdiigiim o... [calisma

temposunun ¢ocuklara zaman ayirma konusunda zorlayabileceginden bahsediyor]” (K16, 4, 1,1)

Bir diger alt tema da “aile ve ¢ocuga kars1 sucluluk duygusu hissetme” olarak ortaya
cikmigtir. Kadin yoneticilerin karsisina “annelige 6zgii duvarlar” burada da ¢ikabilmektedir.
Kadin yoneticiler; yoneticiligin getirdigi yogun is temposuna uyum saglarken bir taraftan da
ailesi ve ozellikle ¢ocuklarima yeterince vakit ayiramayacaklar1 ya da ayiramadiklar igin
kendileri ile daima vicdan muhasebesi icinde olduklarini belirtmislerdir. Katilimci goriisleri
sOyledir:

“Ozellikle aileme ilgim ile alakali haksizlik ettigimi diisiindiigiim zamanlarda [sucluluk hissettigini

sgyliyor]. Belki kendi kendimi engelledim strese girdim.” (K3, 4, 1, 2)

“Cocuk olduktan sonra da iste gocuga yeteri kadar zaman ayiramamanin verdigi bir psikolojik sey var.

Negatif diigiinceler olusuyor iste cocuguna daha iyi olumlu seyler zaman gegirmek gibi” (K17,4, 1,2)

“Zaman zaman beni de etkiledigi dénemler oldu. Bunlar kisisel seylerdi 6zellikle ¢ocuklarima vakit

ayiramama konusunda.” (K4,4, 1,2)

“[...] diyorum ya ben mutsuz oluyorum onun yerine iste cocukla bir saat oyun oynasam onun kafasinda

giizel bir hatira kalacak annem benimle oyun oynamisti... Ama bilylidiigiin de ¢cocugum iste derse ki

annem hep ise gidiyordu isten geliyordu ev de is yapiyordu. Benimle hi¢ zaman ge¢irmiyordu. Benimle

oyun oynamiyordu derse ilerde de ben bunun pismanlhigini yasayacagim” (K17,4, 1,2)

“...Calisma hayatinda ne biliyim bir seyleri elde etmis olman seni daha gii¢lii kiliyor ama kendinle bag
baga kaldigin zaman yanlis yaptin dedigim oluyor. Neden? Cocuklarinin seyini gormiiyorsun
izleyemedigim i¢in hani bagar1 mutluluk getiriyor mu hayir getirmiyor hani ¢ok basarili oldukca daha
mutlu olmuyorsun” (K3,4, 1,2)

“... ama ¢ocuk olduktan sonra farkli yaklastyorsun olaylara mesela ¢alismadigin zaman bir yerde dur
diyeceksin onlarin ihtiyaglarini daha fazla alamayacaksin eksiklerini daha fazla tamamlayamayacaksin
benim su anda maddi olarak herhangi bir sikint1 gekmedigim i¢in ¢ocuklar1 belli bir seyde doyurduguma
inandigim i¢in kendini sey yapiyorsun, susturuyorsun i¢ sesini. Sen ¢alismasaydin ¢ocuklarin bu kadar
yasam tarzlar1 rahat olmazdi ya da onlara bu kadar sey verebilir miydim diye i¢ sesini susturmaya
caligtyorsun pigmanliklarini durduruyorsun yani (K3,4, 1,2)

“Bazi zamanlar... Hangi anlar diye sorarsaniz anne oldugum ilk giinler, lohusaliklarim, ¢ocuklarimin hasta
olduklar1 dénemler ve kulagima beni 6zlediklerini fisildadiklart anlardir bunlar. Diislinsene ¢ocuklarin
sana en ihtiyag duydugu donemdeler ama sen onlara zaman ayiramiyorsun, kaliteli zaman
geciremiyorsun. Ve ¢ocugun bir daha o yasta olmayacak yani essiz bir an bunlar geri doniisii yok. Boyle
zamanlarda bazen oldu o esik bende.” (K3,4, 1,2)

“Oncelikle sen annesin zaten. Her isinden 6nce dmiirliik bir is yani... Kendi yasamini geriye atacagin belki
de tek sey. Iste biz yogun ¢alisigimiz i¢in ¢ocuklarimla bazi zamanlarda o kadar az gordiigiim oldu ki.

Bazen sugluluk duygusu hissettigim oldu.” (K4, 4, 1, 2)
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“Ya en biiyiik sikint1 yogun calismam ve evimi bazen ihmal ettigim dénemlerim oldugu ve biraz sucluluk
duygusu hissettigim zamanlar belki. Ozellikle ¢ocuklar konusunda simdi tabi biiyiidiiler bunu biraz astik
ama 6nceki donemlerde daha alt kademelerdeyken oluyordu ¢ok.” (K4, 4, 1,2)

“Birlikte olunmas1 gereken zamanlarda siz ya is yerinde ¢alistyor oluyor ya da evde pert olmus oluyorsunuz.
Cocugunuza hissettigi ilgiyi ve zamani ayiramamaksa en rahatsiz edici his... O ¢ok sey yani. En ¢ok o
duygu {iziiyor yani bide insani. Yani o zamani yaratmaya ¢alistyorum onu 6ncelemeye ¢aligtyorum. Yani
simdi yonetici oldugunuzda izindir erken ¢ikmaktir bunlar1 bir nebze kullaniyorsunuz ama daha alt

kademede ¢alisan kadin arkadaglarimiz buna ¢ok da sahip degil.” (K6, 4, 1, 2)

Bu kategori altinda yer alan alt temalardan biri de “siiper kadin sendromu” dur. Diger
alt temalarla uyum gosterecek sekilde katilimcilar zaman igerisinde sosyal g¢evrelerinden,
ailelerinden ve is yerinden gelen beklentileri karsilamakta giicliik yasamaktadir. Tiim bunlari
ayni anda layikiyla yerine getirebilmek icin miukemmeliyet¢i bir yapiya biiriinmektedirler.
Dolayisiyla zaman igerisinde stress ve depresyon gibi ruhsal ve fiziksel bir takim problemler
ortaya ¢ikabilmektedir. Katilimc1 goriisleri su sekildedir:

“Siirdiiriilebilir hizmet ve konfor saglamak adima biiyiik 6zveri ve disiplinle ¢aliymak zorundayiz. Iste
bazen ben bu 6zveri ve disiplini saglarken kendimi ve ailemi, sosyal ¢evremi unutuyorum. Bu da hem
6zel hem de is hayatimiza stres olarak geri donebiliyor.” (K6, 4, 1, 5)

“...yani her seyi yapmaya calistyorum. Ama zor ¢ok zor bazen isyan ediyorum.” (K8,4, 3,3)

“... ¢linkill ¢caligma saatinizi bitirir evinize gidersiniz ama gece yataga yattiginizda diisinmeye devam
edersiniz. Ornek veriyorum diin gece ben yattigimda iki, iki buguk faland, yaklasik iki saat kadar isle
ilgili bir konu vardi1 kafamda ve onlar1 diisinmekten uyuyamadim.” (K20, 4, 1, 5)

“[...]0 yiizden iste kadin1 yipratiyor. Bir yonden diislinliyorsun ¢ocuk nasil oldu atesi var midir ve ya
nasil diizeldi mi falan ama Obiir taraftan da ofiste bitirmen gereken isler var onlar1 da yapiyorsun her
ikisini de idare etmek zorundasin yani ben bunu kendim birebir yasadim.” (K17, 4, 1, 5)

“... Sonra ben mutsuz oluyorum. Ne ¢ocugumla iyi zaman gegirebiliyorum ne evdeki isi yapabiliyorum
oldugu kadar olsun diyorum... Ne ¢ocuk mutlu oluyor ne ben mutlu oluyorum. Tekrar pazartesiye

doniiyoruz tekrar bir kosusturma devam ediyor kisir déngii gibi...” (K17,4, 1,5)

Bu kategori altindaki diger alt tema “kendine vakit yaratamama” alt temasidir.
Katilimeilar is yogunluklart dolayisiyla sadece sosyal ve ailevi yasantilarindan degil
kendilerinden yani kendi sahsi zevk ve yasamlarindan da 6diin verebilmektedir. Bunlar su

sozleriyle ifade etmislerdir:

“Herkes sizden bir sey beklerken siz bulabildiginiz tiim vakti es ¢ocuk ve aile cevresine anca
ayirabiliyorsunuz.” (K6, 4, 1,4)

“Iste bazen ben bu 6zveri ve disiplini saglarken kendimi ve ailemi, sosyal cevremi unutuyorum.”(K6, 4,
1,4)



133

“Etkilemiyor desem yalan olur. Sosyal hayat cogu zaman olmuyor. Kendi isiniz olunca sorumluluklar1 ve
yapmaniz gereken ve yonetmeniz gereken cok sey oluyor. Bu da bazi 6zel yasantiy1 ertelemenize
sebebiyet veriyor.” (K7, 4, 1, 4)

“Simdi ben ¢ok saatler calisiyorum ¢iinkii dedigim gibi insanlarin memnuniyetleri vs. onlarda da
baktiginizda ama o kadar ¢ok endeksliydim ki kendimi o 20 senenin igerisinde kendime vakit ayirdigimi
zannediyorum herhalde... Bagka birisi bana bir iki ekstra saat verirse ben ne yapacagimi sagiracagim yani

izinli oldugum zamanda kayboluyorum...” (K12, 4, 1, 4)

Bir diger alt tema ise “es ile yasanan gerginlikler” olmustur. Katilimcilar is ve aile
hayatin1 dengelemeye calisirken bazi noktalarda esleri ile de kars1 karsiya geldiklerini, bunun

da aile icinde gerilimlere neden olabildigini su sozleriyle a¢iklamiglardir:
“Ucretsiz izin alabilecekken isimi kaybetmemek igin bebegimi cok kiiciikken birakip ise geri dénmek
zorunda kaldim. Bebegim oldugu halde mesailere birakildim. Bu durumlar yiiziinden esimle ¢ogu zaman
tartistim.” (K5, 4, 1, 5)
“Yani bir¢cok kiginin yapacagi ya da onaylayacagi bir sey degildir bu. Erkeklerin eslerine verdigi
imtiyazlar agisindan soylityorum.” (K20, 4, 1, 5)

“Tabii yasamaz miyim (es ile catisma) erkekler anlamiyor yani kadinlarin nasil bir tempoda galistigini
neler yasadigini is hayatinda.” (K3, 4, 1, 5)

“yani [esim] benim yaptigim isin énemini bilmedigi i¢in pozisyonu bilmediginden dolayr ¢ok catisma
oldu. Hani ne zaman gegti o esik, pozisyonun yiikseldigi zaman geg¢iyor. Bizde 0yle oldu mesela benim
sorumluluklarim artt1 daha esnek ¢alisiyorum ben yeri geliyor mesai yapiyorum yeri geliyor 1 saat gidip
geliyorum o yiizden pozisyonum ylkseldikten sonra degisti, ¢alisma sartlarim farklilasti. Benim

pozisyonum degisince evdeki durumum da degisti.” (K3, 4, 1, 5)

Bu kategori altinda incelenen son alt tema; “cocugu sahibi olma planini erteleme”
olmustur. K9 isinin yogunlugu sebebi ile ¢ocuk yapma planini hala erteledigini belirtmistir.
K18 ise ¢ocuk diisiincesini hep erteledigini evlendikten 10 yi1l sonra ¢ocuk sahibi oldugunu

vurgulamistir. Katilimeilarin ifadesi su sekildedir:

“Cocuk konusunu biz hala diisiiniiyoruz. O da ayri bir sorumluluk ve bazi isleri ertelemek zorunda
kalacaksimz. Is mutlaka ¢ocuk istemeyi ikinci plana itiyor sanirsam.” (K9, 4, 1, 6)

“18 yillik evliyim. Ama gocugu hep erteledim. 10 sene sonra ¢ocuk oldu. ik 5 sene hep 11’lerde
¢ikiyordum her seyden ben sorumluydum. Diistindiim ki bir cocugum olursa anane babaanne bunlar

blyitecek ve 11°de ¢ikiyorum nasil olacak? Erteledim.” (K18, 4, 1, 6)

2.2.6.2. Kisisel Yasamin Ise Etkisi
Kadin yonetici olmanin is aile dengesi lizerindeki etkileri hakkindaki dordiincii alt

problemin ikinci kategorisi de “kisisel yasamin ige etkisi” dir. Burada katilimcilarin 6zel
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hayatlarindaki ¢ocuk, ev isleri vs. gibi sorumluluklarinin is yerinde bazi problemler
yasamalarina neden olabildigi goriilmektedir. En ¢ok goriis bildirilen alt tema “yiikselmeyi
tercth etmeme” temasidir. Kadinlar 6zel hayatlarin1 dengelemek i¢in is yerinde fazla
sorumluluk almak istememekte dolayisiyla {ist pozisyonlari tercih etmemektedirler.

Katilimcilarin goriisleri soyledir:

“Yani bu dogrultular igerisinde pek ¢cok bayanin “ben bu kadar yogun vakit harcamak istemiyorum” bu

kastettigim sadece ¢alisma saati degil, ¢ciinkii caligma saatinizi bitirir evinize gidersiniz ama gece yataga

yattiginizda diisiinmeye devam edersiniz.” (K20, 4, 2, 1)

“Simdi onbiiro departmanina baktiginizda genelde bayanlar vardir orada. Departman miidiirii olarak ve

daha ¢ok tercih ederler orayi. Neden? Ciinkii seydir bir b6lumiin sorumlulugunu aliyor... Ama bir bayan

yonetici biitiin departmanlardan sorumludur... Calisma saatleri agisindan. Yani ben ¢ikayim su saatte

evime gideyim diye o sekilde diisiintirler” (K16, 4, 2, 1)

“... Bayan ve ¢ok parlak bir ¢alisanimiz vardi... O ydnetici olarak iyi bir yere gelebilirdi. Hem tecriibe

hem kisilik olarak yap1 olarak ama evlendikten sonra esi tercih etmedi turizm sektoriinii birakti yani. Su

anda o aklima geldi.” (K16, 4, 2, 1)

“Bankacilik sektdriinde de ¢ok calisan kadin vardir mesela. Neden, sabah 9 da gidiyor, aksam 6 da ¢ikiyor,

evine gidiyor, ¢oluguyla ¢ocuguyla ilgileniyor. Turizm 6yle degil, birakin sadece yonetici olmak degil,

orta kademesinde bile bir saat mefthumu yok, kadin ¢ok fazla yer alamiyor, belli bir yere kadar ¢alistyor,

resepsiyondur, santraldir, karsilamadir” (K1,4, 2, 1)

“ Sadece kadin ¢ok yoruluyor o anlamda. Ama esime de ¢ocuguma da vakit ayirayim diyen kadinlar

kariyeri her zaman ikinci planda tutuyorlar. Bu bir gercek yani...” (K1, 4, 2, 1)

“Kariyerimi geciktirdi bir kere. Clinkii dedigim gibi turizm sektdriinde saatleriniz ¢ok belli olmuyor.

Dolayistyla bana ilk bu teklif geldiginde kabul etmek istemedim. Dedim ki ogluma fazla vakit

ayrramayacagim. Tabi benim ¢ocugumun bir de 6zel bir durumu var iistiin zekali bir ¢ocuk ve ayni

zamanda disleksisi de olan bir ¢ocuk ve onunla ¢ok daha fazla zaman gegirmem gerekiyordu elbette” (K8,

4,2,1)

Diger alt tema ise “rol ¢atismasi yasama”dir. Kadin yoneticiler ¢oklu rolleri geregi anne,
es ve yonetici olmanin gerekliliklerini ayn1 anda yerine getirmeye caligmakta bu da onlarin bu
roller arasinda bocalayarak bir rol ¢atismasi yagsamalarina neden olmaktadir. Katilimci goriisleri
su sekildedir:

“Anneligimle esligimle is arasinda benim de ¢ok fazla boliindiigiim donemlerim oldu ¢iinkii bizim

sektorde ¢ok uzun saatler galisiyorsunuz.” (K7, 4, 2, 2)

“E esiniz sizden kadinlik bekliyor. Hem ev kadimi olacaksiniz hem iste ¢alisacaksiniz evdeki isleri

yapacaksiniz esinizi mutlu edeceksiniz hani ¢aligan bir anne olmak ¢alisan bir es olmak ¢ok zor.” (K8, 4,

2,2)

“Tabi ki kadinlar isteyken evi de disiiniir ¢ocugu da diisiiniir tamam kadin yilizde doksan diisiiniiyorsa

bazi1 erkekler yiizde otuz diigiiniiyor bazi erkeklerde yiizde yetmis bunun bir dengesini kurmak lazim.”

(K17, 4,2, 2
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“Yani erkek eve geldigi zaman ¢amagir makinesine ¢gamasir atacagim, bulagik yikayacagim ¢ocuklara
banyo yaptiracagim diye hig¢bir sey diistinmiiyor ne yapiyor geliyor yatryor... Kadinin mesaisi ¢iinkii evde
devam ediyor. Kadinlarin yiikselememe sebebi bence o zaten ya da kadin ydneticinin az olmasinin sebebi
¢linkii performansin kaga boliiniiyor. Cocuguna boliiniiyor eve boliniiyor is yerine boliiniiyor bir de
yonetici oldugun zaman ofisindeki ya da altindaki ¢aligan kisilerin de sorumlulugun aliyorsun 6yle olunca

daha ¢ok yipraniyor kadin. Kadin i¢in ¢aligma hayati kolay degil hele turizmde ¢ok zor.” (K3,4, 2, 2)

Bir diger alt tema “evli olmanin getirdigi dezavantajlar” olarak adlandirilmistir. Clinkii
katilimcilar bir donem bekér iken daha fazla mesaiye kalabildiklerini ve esnek g¢alismay1
basarabildiklerine deginmislerdir. Fakat evlendikten ve 6zellikle ¢ocuk sahibi olduktan sonra
onceliklerinin degistigini belirtmislerdir. Bekar yoneticiler de bu ifadelere destek vermistir.

Bunu su sozlerle ifade etmislerdir.
“Yani tabi ki iste evlendigimde uzun mesai saatleri hani ilk donemler de beni olumsuz etkilemisti.”

(K17, 4,2, 3)

“... ya ben simdi bekarim tabi. Belki bundan ¢ok da fazla etkilenmiyorum. Ve ailem ¢ok ilerici aydin
goriislii insanlardir. Ama gordiigiim kadariyla bunu yasayan bir¢ok evli ¢ocuklu kadin arkadasim bu
dengeyi saglama konusunda zorlaniyor. Ha bunu yapabilen de ¢ok giizel yapiyor iste o denge dnemli.”
(K7,4,2,3)

“Iste bir sorun oldugunda kosturmalisin. Tabi ki bu da belki bekarken daha kolay oluyor da ondan
sonrasinda cocuk, evlilik ben kendi acimdan da diger arkadaslarim agisindan diyeyim gordiigiim
kadariyla o biraz insani ikinci plandaymissin gibi hissedebiliyorsun” (K7, 4, 2, 3)

“Dedigim gibi suan ¢ocuk yok, bekarim. Istedigim gibi calistyorum. Uzun ya da geg beni etkilemiyor.
Ama evli olsaydim eminim ki kendi igimde bdliinmeler yasayacaktim. Bir kisi yagamak ve bir aile olarak
yasamak ¢ok farkli seyler. Bunu su an yasamiyor olsam da etrafimdan gozlemliyorum.” (K7, 4, 2, 3)
“Tabi evlenip aile birligi olduktan sonra mesai saatlerini uzun tutamiyorsunuz” (K14, 4, 2, 3)
“Evlenmeden 6nce de turizmdeydim zaten devaminda da turizmdeydim. Daha 6ncesinde yogun sezonlar
da daha uzun mesailere kaliyordum. O is bitmeli gdziiyle bakiyordum yarina kalmasin diyordum. Burada
ne yaptyordum aslinda esimle gecirecegim zamandan ¢aliyordum. Esime belki haksizlik yapryordum. O
da ne kadar saglikli aslinda o da bir tartigma konusu. Cocuk olduktan sonra evet yine turizm sektdriindesin
yine fazla mesailere kaliyorsun mecbur isinin geregi. Bu defa iginde seni yiyip bitiren bir sey X (burada
ismini sdyliiyor) evde bekleyenin var. Cocuk seni bekliyor 6zellikle bebekken yani tabi ki su anda da zor
okula bagladi okul ile gelen extra sorumluluklar...” (K17, 4, 2, 3)

“Hani bekarsan, ¢cocugun, evde seni bekleyenler yoksa bu belki o kadar zor gelmeyebilir ama. Iste
arkadaglarim biiyiiklerim bu yollardan gegiyorlar. Hele bir de cocuk demek kadina extra extra sorumluluk
demek.” (K7,4, 2, 3)
“Geneline baktiginiz zaman ya bekar olacaksiniz, bayanlarin 6yle ya da boyle bir yerde bir evlilik plani
vardir. Bu bahsettigim yoneticilerin iginde bekar olanlari var bekar olduklari i¢in her sey ¢ok daha kolay

ilerliyor. Hayatlarin1 tamamen islerine adayabiliyorlar. Ama evliyseniz ¢ocukluysaniz 6zel hayatiniz da
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varsa ki birde benim gibi aile diiskiinii iseniz o zaman onlar1 6ncelikle saglama almaniz gerekiyor” (K20,

4,2,3)

Bir diger alt tema ise “coklu rollerin yarattig1 performans diisiikliigii” temasidir. Kadin
yoneticilerin ¢oklu rolleri, annelige 6zgili duvarlar1 ve bunlar arasindaki git gellerinin onlarin
rol catismasi yasamalarina neden olduguna deginilmisti. Bunun bir sonucu da, is yerinde
performansin diigmesi olarak somutlagmaktadir. Katilimeilar su s6zleri ile ifade etmisleridir:

“Eger ben calisirken nasil diyeyim benim i¢in diyeyim ¢alisirken orda kendimi mutlu hissetmiyorsam aklim
hep evde ve ¢ocuktaysa ise ne kadar kendimi verebilirim? O dengeyi iyi kurmak lazim hem evdeki hem
is yerindeki. Yoksa iste kadinlar bu yiizden ikinci plana da atilabiliyorlar. ise kendini veremiyor iste aktif

rol oynamiyor. Pasif kaliyor” (K17, 4, 2, 4)

“...ben gece onlara kadar gece birlere kadar calistigim donemler de oldu mesela mesai saatini

doldurduktan sonraki performansin diisiiyor. Neden? Ne kadar evi evde birakiyorum is yerinde isi

yapiyorum desen de mesain dolduktan sonra aklin eve gidiyor ¢iinkii oradaki sorumluluklarin 6n plana

¢ikiyor dyle olunca da performansin diigiiyor mecburen” (K3, 4, 2, 4)

“Yani erkek eve geldigi zaman ¢amasir makinesine ¢amasir atacagim, bulasik yikayacagim ¢ocuklara

banyo yaptiracagum diye higbir sey diisiinmiiyor ne yapiyor geliyor yatiyor. Erkek ertesi giine daha ding

geliyor ige e dogal olarak da.... Ama kadinlar evde de sorumluluklari oldugu i¢in ertesi giin ne yapiyorsun

yorgun geliyorsun evde de ¢alisiyorsun ¢iinkii” (K3, 4, 2, 4)

“ Tabi boyle olunca da kadinlar dikkatlerini ¢ok daha ¢abuk kaybediyorlar. Ciinkii her ne olursa olsun

hizmet sunuyorsaniz her zaman zinde dikkatli ve giiler yiizlii olmak zorundasiniz” (K9, 4, 2, 4)

“Atesi ¢ikt1, bag1 agridi, karmi agridi, okuldan ¢agirdilar, evde bakici gelmedi, acil atesi ¢ikt1, doktora

gbtirmem lazim vesaire. Bu kiigiik cocuklu kadinlarda da ¢ok biiyilk sorun. Zaten verimli de

olamazsimiz.” (K10, 4, 2, 4)

Bir diger alt tema “mecburi ara verme” olarak belirlenmistir. Kadin yoneticilerin bir
boliimii 6zellikle ¢ocuklart dogduktan sonra isten ayrilmis, ¢alisma kariyerine arar vermistir.
Kariyerlerine ancak c¢ocuklar1 kendilerine bagimli olmayacagr ¢aga geldikten sonra

donebilmislerdir. Fikir sunan katilimcilarin ifadeleri su sekildedir:

«... Iki sezon ara verdim ben. Ciinkii kendim biiyiitmek istedim. 2,5 yasina geldi tam kreslik oldu krese
verdim ve kendim de 6’da ¢ikabilecegim bir is satis pazarlama midiirligii ve dnbiiro miidiirliigii yaptim.
O alt1 yasina geldi sonra yine otel miidiirliigii yapabildim. Ciinkii s6z dinliyordu lafimi1 anliyordu
konusabiliyordu derdini anlatabiliyordu. Hem onu iizmemis oluyordum hem kendimi yormamis
oluyordum.” (K18, 4, 2, 5)

“Yani size soyledigim gibi ben de ara verdim uzun yillar ¢alismadim. Evdeki sorumluluklarim, ¢ocuklar
ama belli bir siire sonra o sorumluluklarinda hani belli bir seviyeye getirdikten sonra artik demek ki

yoneticilik yapabiliyorum ben.” (K16, 4, 2, 5)
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“O sikintili siireci 6zellikle ev hayati icin sOyleyeyim atlatmanin bir sekilde yollarini bulacaklar. Yapacak
bir sey yok. Ya da 3-4 yil ara verecekler benim yaptigim gibi.” (K16, 4, 2, 5)

“Once bir ¢aligma hayatim oldu sonra kizim oldu, kizinm biiyiittiikten sonra is hayatma tekrar atildim.
Cocugumdan dolay1 ara verdim, ben yetistirmek istedim... Kizim 9 yasina basti, 3. Sinifa gitmeye basladi

ben de tekrar ise devam ettim.” (K2, 4, 2, 5)

Bir diger boyut da “isten ayrilma” alt temasidir. Coklu sorumluluk ve beklentileri
dengelemek konusunda sikinti yasayan kadinlarin son asamada maalesef isten ayrilmak
durumunda kaldiklar1 veya turizm sektoriinden ayrilarak farkli bir sektore gecgerek ev ve is

yasami dengesini daha rahat kurabilecekleri bir is arayisina girdikleri goriilmektedir.
“Aile yasaminda kadinin sorumluluklarinin ¢ok olmasi nedeniyle is hayatindan ayrilmak zorunda
kaliyorlar.” (K14, 4, 2, 6)
“Hani ¢ok zorlananlar farkli i yerlerine [farkli bir sektorii kastediyor] gidenler, degisiklik yapanlar
yapmak zorunda kalanlar da az degil yani.” (K16, 4, 2, 5)
“Bazilar1 ¢aligmayip ¢ocuguna bakmayi tercih ediyor. Tabi bu bir tercih meselesi... Ama yanlis olur,

¢ocuklarin da kendi bagina biiyiimeyi 6grenmesi lazim yani toplumda.” (K1, 4, 2, 5)

2.2.6.3. Destek Boyutu

Son kategori de destek boyutudur. Katilimeilar is aile dengesini kurmanin zorluguna
dikkat ¢cekmisler ve bu dengeyi saglamada bazi destekler aldiklarini ifade etmislerdir. Bu
desteklerden ilki “aile biiyiiklerinin destegi”dir. Katilimcilar en fazla destegi ailelerinden

almaktadirlar. Bazi katilimci gortisleri su sekildedir:

“Tabi ki esinin de ve ya ailenin sana is hayatinda ne kadar destek oldugu burada 6nemli bir rol oynuyor
tabii” (K17, 4, 3, 1)

“... Oyle arkadaslarimiz zaten departman midiirii olarak kaliyorlar (ailesinden destek gdrmeyenleri
kastediyor). Mesela 6nbiiro miidiirii, muhasebe miidiirii, housekeeping miidiirii olarak kaliyorlar. Var dyle
arkadaglarim yani... Aile destegi cok onemli..” (K18, 4, 3, 1)

“Cocuguma annem bakiyordu psikolojik olarak rahattim kreste degildi bir bakicida degildi. Belki annem
baktigi i¢in ben gocuguma bu kadar rahat is hayatinda devam edebildim yoksa bir bakici benim ¢ocuguma
aksam dokuza kadar bakmazdi ve ya aldigim maasi bakiciya vermek zorunda kalabilirdim. Herhalde yani
annem ¢ok destekei oldugu igin isimde daha bir kolaylik sagladi bana.” (K17, 4, 3, 1)

“Isin uzadi1g1 zaman ki bizim sektoriin caligma saatleri Gok zordur yani, cocugun hastalandig1 zaman goniil
rahatlifiyla emanet edebilecegin, sirtini yaslayabilecegin biri olmasa her sey daha zor olurdu. Malum biz
de ¢alisan kadinin yorgunlugu, dertleri pek dikkate alinmaz.” (K 6, 4, 3, 1)

“... zaten ailem de burada ailem de ¢ok yardimc1 oldu dolayisiyla hani herhangi bir sekteye ugratmadim
hem is yerinde hem de ailemle ilgili herhangi bir sey yasamadim” (K13, 4,3,1)

“Cok mucadele ettim oglum mu agir basacak yoksa is mi. Evde oturdum onlarla konustum bdyle bir

teklif var. Bana destek olursaniz bu teklifi kabul edecegim dedim esime ve ogluma. Ama destek olmayiz
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biz boyle devam edecegiz derseniz hig girmeyecegim bu ise. ikisi de sag olsunlar ellerinden geldigi kadar
destek oluyorlar. Oyle...” (K 8, 4,3, 1)

“... Benim annemle babamim bana yakin oturuyor olmasi ¢ok biiyiik bir avantajdi. Onlarin destegi
olmasaydi bu ig zaten miimkiin degildi. Clinkii bir bakiciyla benim iki tane ¢ocugum var bir bakiciyla iki
¢ocuk bilylitmek miimkiin degil. Siz her ne kadar benim bakicim ve onunla ¢dziiyorum deseniz de bu
kadar efor sarf etmek i¢in ¢ocuklarinizin baginda en azindan kendi canimdan kanimdan gelen birinin
olmasi gerekecek ki bu bende annem ve babam pozisyonuydu. Bu ¢ok biiyiik bir avantajdi. Onlarin olmasi
benim g0zl kapah rahat bir sekilde yeri geldi saatlerce baktilar yeri geldi giinlerce baktilar ben
cocuklarimi hi¢ gormedim. Sadece otel bazinda degil aym1 zamanda disaridaki programlar1 da var.
Fuarlara gidiyorsunuz bir hafta kaliyorsunuz yurtdiginda. O ¢ocuklarla kim ilgilenecek? Dedigim gibi
konu sadece yatili bakiciyla ¢oziilecek bir sey degil. Onlarla ilgili her seyi detayli diisiinecek biri lazim.
Esim annem babam benim en biiyiik destekgilerimdi.” (K 20, 4, 3, 1)

“Ancak annemin destegi olmasaydi kariyerimde bu kadar basarili olamazdim.” (K 19, 4, 3, 1)
“Dengelemem zor oluyor ama ailem bu konuda annem bu konuda yardimci. Cocuklarin sorumlulugu
konusunda biz bir is plan1 yapiyoruz. Kurs egitimi iste okul egitimi ya da spor egitimlerini belirli surelere
ayiriyorum. Is yerinde ki saatlerimi de ona gore ayarlamaya calistyorum.” (K 10, 4, 3, 1)

“[...] ailem sehir disinda hani onlar burada olsaydi bilmiyorum diisiinebilirdim belki ¢alismay1 o kadar
uzun siire ara vermezdim ama daha kisa bir ara verebilirdim mesela. 8 yil ara verdim ben daha kisa
olabilirdi.” (K16, 4, 3, 1)

“Ama evliyseniz ¢ocukluysaniz 6zel hayatiniz da varsa ki bir de benim gibi aile diiskiinii iseniz o zaman
onlar1 6ncelikle saglama almaniz gerekiyor. Ben onlar1 saglama alabildigim igin hi¢ sikint1 yagamadim.
Yani ise geldigim anda tiim konsantrem isim olabildi. Aklimda siirekli ¢ocuklarla ilgili seyleri tasarliyor
olsaydim zaten buradaki basariy1 saglamama imkéan kalmazdi.” (K 20, 4, 3, 1)

“(caligma saatlerinden bahsediyor) Tabi bu benim aile hayatimi otomatikman etkiledi. Ama ben bu yolda
ilerlerken belki ben sansliydim esimle ve ¢ocugumla ¢ok detayli konustum. Bunlari yasayabilecegimizi
bildigim i¢in ¢iinkii gézlemledim Once ve bana ne kadar destek olabileceklerini 6nceden bildim.
Digerlerine de gogiis gerdim. Ciinkii bu yolda ilerlemem gerekiyordu bunu istiyordum. Is hayat: benim

i¢in ¢ok 6nemli.” (K 2, 4, 3,1)

Destek kategorisinin bir diger alt temasi da “esin destegi”’dir. Kadin yoneticiler esin
destegini elzem olarak gormekte ve yine kadin yoneticilerin ¢ogu esinden destek aldiklarini

anlatmislardir. Katilimer goriisleri su sekildedir:
“... Aslinda sadece kadinin yiikselmesi kendi istemesi yetenegi ¢abasi ile alakali degil... Ve esin de bunu
desteklemesi ile olabilecegi bir siireg.” (K10, 4, 3, 2)
“Esinizle bir planlama isine girmezseniz biiyiik zorluk. Her seyi kadin halledemez. Daha sonra bu eve ise
her yere yansir ve ha ne olur mutsuz olursunuz yani.” (K7, 4, 3, 2)
“Diisiinsenize ¢ok defa eve 11, 12, 1°de eve gelmek zorunda kaldim. Grup aldim, grubun
organizasyonlar1 oldu, 6zel geceleri oldu ¢ogu zaman 11’lerde hatta sikintilar oldugu zaman 1 bile

olabiliyor yani. Egin burada anlayish olmast sart. Es destegi sart.” (K18, 4, 3, 2)
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“.. ama dedigim gibi en dnemli destek¢im sag olsun esim oldugu igin hani ve kariyerimde her zaman
arkamda oldugu i¢in.” (K13, 4, 3, 2)
“Benim sansim kocamin ev islerinde acayip becerikli olmasi ve daha sdylemeden yardim etmeye hevesli
olmasi. Siz s@ylemeden salata yapan, ¢opii ¢ikaran es bulmak bu zamanda paha bigilemez.” (K86, 4, 3, 2)
“... ama ben ¢evremden hani bununla ilgili ¢ok seyler duyuyorum yani benim arkamda sag olsun esim
her zaman kariyerim konusunda destek¢im oldugu igin ben sorun yagamadim ama bunu zaman zaman
¢evrendeki arkadaglarindan ya da bazi bayan yoneticilerin roportajlarindan filan okuyorum orda da bu tir
seylere rastladigim oluyor.” (K13, 4, 3, 2)
“Ha esim sag olsun bana ¢ok yardim eder. Ama onu da artik tetiklemeden diirtiiklemeden yapmuyor, illa
s@ylemen gerekiyor.” (K8, 4, 3, 2)
“Esim anlaminda ise biz yataga yattigimizda bile is konussan insanlar olarak neyse ki diyorum ya en
biiyiik sansim o. O da boyle is seven, igkolik. Biz ikimiz de igkoligiz bence en biiyiik konu bu. Bu bize
keyif veriyor.” (K20, 4, 3, 2)
“Tabi ki esinin de ve ya ailenin sana is hayatinda ne kadar destek oldugu burada 6nemli bir rol oynuyor
tabii” (K17, 4, 3, 2)
“ Benim esim o konu da destek. Bir giin eve ge¢ gelse onunla (¢ocugu ile) zaman gegiremezse ertesi giin
mutlaka telafi eder. Higbir sey yapamadi onunla oturur kitap okur. Onu mutlu eder. Ben kendi esim
acisindan sey diyeyim evet bana gore daha rahat ama yine de sorumlulugunun bilincinde. Cocukla
gecirmesi gereken zamanin farkinda.” (K17, 4, 3, 2)
“Ben herhalde sansh kesimdeyim. Aksam ne pisirilecek beraber konusuyoruz. Eve geliyoruz beraber
mutfaga giriyoruz. Su anda anaokuluna gidiyor sadece hafta sonlar1 6dev oluyor ama hafta igi de kitap
okusun onun sorumlulugunu paylasiyor mesela baba. Benim isim varsa babasi ona destek oluyor. O
konuda ben sanliyim ama en basta saglanmasi gereken bir sey herhalde o paylasimin yoksa erkek zaten
iizerine sorumluluk almadiysa zaten isine geliyor ve 6yle devam ediyor kadin biitiin sorumlulugu tizerine
alirsa cocugun okuluydu 6deviydi evdeki temizlikti suydu buydu biitiin hepsini alirsan evlilik ne kadar
saglikl1 bir sekilde yiiriiyecek? Birde Oyle bir durum var kadin mutsuz.” ( K17, 4, 3, 2)
“ben o konuda sansliyim benim iizerimde ki yiikii aliyor esim almasa belki bu kadar rahat is hayatinda
devam edemeyebilirdim g¢ocukla birlikte. Ama o konuda rahatim iste ¢ocugun spora gidecekse o konuda
bana destek oluyor ve ya baska bir hafta sonu isim varsa... En azindan arkadaglarimla disar1 ¢ikacagim
kafami dinleyecegim dersem c¢ocukla ilgilenebiliyor o konuda rahatim. Herhalde onun verdigi rahatlikla

da is hayatinda da mutlu devam edebiliyorum” (K,17, 4, 3, 2)

Kadin yoneticilerin destek aldiklar bir diger alan da “yardimc1 destegi”dir. K8 ve K20
ozellikle ev islerinin diizenlenmesi noktasinda evde bir yardimciya basvurduklarini

belirtmislerdir:

“Yardimeci aliyorum, 2 haftada bir ama iitlimii kimseye birakmam. Belli prensiplerim vardir benim yogun
caligsam da o evim 4 4’liik olacaktir benim. Her sey diizenli, her sey yerli yerinde olacak. Muhakkak iki
¢esit yemegim olacak. Ne kocam ne ¢ocugum a¢ kalmayacak. Yani her seyi yapmaya ¢aligtyorum. Ama

zor ¢ok zor bazen isyan ediyorum.”(K8, 4, 3, 3)
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“Evinizde mutlaka bir yardimcinmiz olmak zorunda...” (K20,4,3, 3)

“Es ile aym1 sektorde galisiyor olmanin avantaji” da bir diger alt temadir. Katilimcilarin
biiyiik ¢ogunlugunun eslerinin de turizmde calistiklar1 anlasilmaktadir. Bu nedenle meslektas
olmak, sektort, isleyisi bilmek onlarin is ve aile dengesi kurmasinda avantaj saglamistir. Farkli
sektorlerde  ¢alisan  insanlarin  sektoriin - dogasim1  kolayca kavrayamayacaklarina

inanmaktadirlar. Katilimci gortsleri su sekildedir:

“En bilylik korkum egimin bana ¢alisma demesiydi... Yapamazdim herhalde. Allahtan da esim otelci.
Benim esim de otel miidiirii. O yiizden biz birbirimizi iyi anliyoruz o anlamda...” (K18, 4, 3, 4)

“Ama benim esim de turizm sektoriinde belki farkli bir meslekte olsaydi yonetici olarak daha
zorlanabilirdim yani. Ev hayatindan bahsediyorum.” (K16, 4, 3, 4)

“Hem turizm isletmesinde yonetici olarak hem ev hayatin1 yonetmek adina, esim de Sektorii tanidigi igin
caligma sartlarini bildigi icin o benim ig¢in bir avantaj oldu ama tabi ki 6yle olmasina ragmen beklentiler
farkl tabi.” (K16, 4, 3, 4)

“... Bir bayanin esi turizmci oldugu zaman sorun olmuyor. Bankaci bir arkadasimiz var esi turizmci
Ogretmen arkadasimiz var esi turizmei.” (K16, 4, 3, 4)

“Zaten dikkat edin yonetici olanlarin esleri de bu isin igindeler. Atiyorum esi bir sey degil 6gretmen degil
ornegin. Bir memur degil bir doktor degil. Yéada bir ne bileyim kamu sektoriinde ¢alismiyorlar hepsi bu
sektoriin i¢indeler. Sadece onlar anlayabiliyorlar demek ki bizi. Yani sektordeki bayanlarin kendi
seylerini se¢gmeleri lazim yani eslerinin de onlart anlayabilecek frekansta olmasi lazim. Hani su anda
diistindiim ben de hi¢ 6yle degil yani yonetici olanlarin esi hep turizm sektdriiniin iginde. Demek ki bir
ogretmen bir doktor turizm sektoriinde calisan bi bayanla evlenmek istemiyor ya da bayanlar istemiyor”
(K16, 4, 3, 4)

“Tabi esin destegi de ¢ok 6nemli. Her es anlayisli olmayabiliyor. Esin de turizmde g¢alisiyorsa belki bir
nebze daha durumunu anlayabilir yoksa ébir tlrli zor.” (K3, 4, 3, 4)

“Tabi ayn1 dili konusabiliyorsun ¢linkii farkli meslekler yaptigin zaman ¢iinkii ben eve geliyorum mesela
bugiin ¢ok yogundu beyannamelerle ugragtim mesela esim de benim bu meselelerden hi¢ anlamiyor onun
icin hicbir sey ifade etmiyor bunlar. Ama benim i¢in ¢ok sey ifade ediyor ceza demek isletmeye kar ya
da zarar demek sana farkli bir sey ifade ediyor sen farkli bir sekilde yaklagiyorsun. E simdi ayn1 dili
konusamadigimn zaman problem yasiyorsun. Ama ikiniz de turizmde olsaniz bdliimiin bile farkli olsa
sonugcta kulak dolgunlugundan dolayi bir takim seyleri bilirsin. Hani kar1 koca farkli mesleklerde isen ¢ok
zor orta yolu bulmak. Ayni meslekte olsan bile kadin roliinde oldugun igin yine sikint1 yasiyorsun.” (K3,
4,3,4)

“Bu noktada benim en biiyiik avantajim saniyorum esim oldu. Esim de otelci oldugu icin sektoriin
igerisinde oldugu i¢in bana ¢ok biiylik anlayis gosterdi. Yani bu anlayisla birlikte benim uzun bir zamani
hem fiziki agidan hem de diisiinsel olarak isletmeme ayirmam miimkiin oldu. Yani bir¢ok kisinin yapacagi
ya da onaylayacag bir sey degildir bu.” (K20, 4, 3, 4)

“Ama sektorun iginden geldigi i¢in de baz1 seyleri beni anlamasi kolay oluyor. Yani bir devlet kadrosunda

¢alismis olan birisinin bu seyleri yasadiklarinizi izah etmeniz ¢ok zor. Kabul etmeyebilir. O sikintiy1
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yasamadan anlatilmasi ¢ok zor onlar i¢in ama kendisi de turizmci oldugu icin bazen benzer sikintilari
ayn1 anda yastyoruz. Ikimizde birbirimizi daha iyi anlayabiliyoruz. Yani bir shortum vardi ge¢ kaldim
dedigim zaman ya da bugiin ilgilenemeyecegim bunlar1 senin yapman gerekiyor dedigim zaman anlayisla

karsilayabiliyor ne oldugunu biliyor.” (K10, 4, 3, 4)

K12 ve K18 is yerinden “Orgutsel destek” aldiklarini belirtmislerdir. Bu da bir diger alt

tema olarak belirlenmistir. Konuya iligskin katilimc1 goriisleri asagida sunulmaktadir.

“Burada ben ¢ok sansliyim boyle bir girkette ¢alistigim igin bdyle bir aile iginde ¢iinkii X Hotel bir aile
sirketi. Geldigim giinden beri benim ¢ocuklarim burada biiyiidiiler. Buraya geldigimde bir gocugum vardi,
birisi burada biiylidii otelde biiyiidii. Ciinkii ben hep calistyordum yogun bir sekilde galistyordum,
yalnizdim o zaman esim yoktu. Kizim burada yemek yiyebildi, okuldan geldi burada kalabilirdi, ofisimde
durabilirdi yani bizim otelin ¢ocugu gibiydi biiyiidii ikinci ¢ocuk gelince de ayni sekilde ilk adimlarint
burada att1. i1k disi de burada ¢ikti. Yani dyle bir sey de var. Yani aile sirketi oldugu igin sag olsunlar
bana o imkanlar1 verdiler.” (K12, 4, 3, 5)

“... Bir bankacilik gibi olmadigi i¢in ¢ocuk otele gelebiliyor, annenin yaninda 6devlerini yapabiliyor,

kendi kendine vakit gecirebiliyor 1-2 saat.” (K18, 4, 3, 5)

Gorligme yapilan kadin yoneticilerden; is yasami ve aile yasami dengesini kurduguna

inanlarin diisiinceleri, bunu saglarken uyguladiklari stratejiler asagida sunulmustur.

“Simdi aslinda benimde sikintilarim oldu ¢ok geg¢ ¢iktigim i¢in ama dedim ya dncesinde gergekten oturup
bir konugma yaptim. Ciinkii ben bu yolda ilerlemek istiyorum bu bizim kaderimiz. Burada uzun saatler
calistyoruz bir memur degiliz. Ozel sektdr zaten hep dyle... Ve ben asir1 derecede enerjik bir insanim
Allah tarafindan m1 bu bana verilmis ger¢ekten higbir zaman i¢in yavas olmadim hayatimda is hayatinda
da ev hayatinda da 6yle. Belki de bu pratikligi verdigi seyle iki tarafi da ¢ok fazla ihmal etmedim. Yani
mesela dort dortlilk yapmam gereken isi belki dort tigliik yaptim ama karsi tarafa ok fazla hissettirmedim.
Esime de kizima da.” (K2)

“... Diisiinceme gore galisma hayatinda evini ve isini birbirinden ayirabiliyor isen yonetici pozisyonuna
gelebilmen daha kolay. Evinize gidince yonetici modundan ¢ikip anne ve es moduna hemen girilmesi
gerekiyor mutlu olabilmek i¢in. Ben boyle yapmaya ¢alisiyorum dengelemeye ¢alisiyorum” (K3)

“... Yani zor. Bir sekilde bunu saglamalisin... Yani hem evde hem de burada calisacaksin. Kosacaksin,
organize edeceksin programli olacaksin yani aslinda ¢aligan tiim kadinlar gibi.” (K4)

“Herhalde zaman ydnetimiyle filan da ilgili bu... Biz hafta sonlar tatile de ¢ikariz Olympos’a filan da
gideriz. Ya da daha kisa mesafeli yerlere. Atiyorum ugakla filan Istanbul’a gideriz. Ailemle birlikte de
vakit gegiririm. Onlar1 da ihmal etmem. Ornegin aksam geg¢ gidiyorsam esimin gocugumun gonliinii
alirim e ne yapalim ne edelim diye. Isten ge¢ ¢iktim mesela ve o giin 3 ¢esit yemek yapmam gerekecek.
Kafamda kurarim onu bir seyi yaparken digerini yaparim 1 saatte ¢ikaririm o yemekleri hazir bir vaziyette

masaya koyarim. Planlama ¢ok énemli.” (K8)



2.2.1.

142

“Cocuklarmn sorumlulugu konusunda biz bir is plani yapiyoruz. Kurs egitimi iste okul egitimi ya da spor
egitimlerini belirli siirelere ayirtyorum. Is yerindeki saatlerimi de ona gére ayarlamaya calistyorum.”
(K14)

“Sezonda ¢alisiyoruz. Bayramlara da denk geliyor tabi bunun hafta sonu da var. Ben 5 senedir burada
calistyorum ama bayram déneminde birinci giin mutlaka otelde olmak gerekiyor. Tahsilatlar var, o var
bu var su var. Cocuklarimi da alip gidiyorum otele. Annemi de aliyorum, onlar otelde kahvaltisini yapiyor.
Kahve iciyoruz beraber. Onlar eve tekrar déniyor ben is yerindeyim. Is bittikten sonra tekrar eve
doniiyorum... Benim 6zel giinlerim zarar gdérmiiyor. Ama onu ben yapiyorum. Onu bayanin kendisi
programlamasi lazim... Bizim ¢aligmamiz yorgun olmamiz c¢ocuklarin sorunu degil. Onlari

ilgilendirmiyor.” (K11)

Kadin Yéneticilerin Giiclii ve Zayif Karakter Ozelliklerine iliskin Bulgular

Kadin yoneticilerin yonetici konumunda olmalarini saglayan giiclii ve zayif oldugunu

diistindiikleri karakter 6zelliklerine iliskin bulgular Tablo 2.7°de verilmistir. Kadin yoneticilerin

karakter Ozellikleri “gii¢lii yonler” ve “zayif yonler” adi altinda iki kategoride incelenmistir.

Sdzkonusu kategoriler ve katilimci ifadeleri asagida sirasi ile sunulmaktadir.

2.2.7.1. Guclta Yonler

Katilimeilar yoneticilik pozisyonunda olmalarinda etkili olan on bes adet giiclii karakter

ozelligi belirtmislerdir. Bu 6zellikler en sik olandan en aza dogru su sekildedir: Empati, disiplin,

hedefli olma, hirs, sabir, adil olma, azimli olma, ¢aliskanlik, dengeli, detayci, diiriistliik, hedef

odakli olma, iletisim becerisi yiiksek, sogukkanli ve etkili stres yonetimi yapabilmedir.

Katilimcilarin ifadeleri asagida sunulmustur:

“Disiplinli bir insanim. Turizmin en énemli 6zelligi disiplindir.” (K1,5,1)

“Hirsliyimdir. Bir seyi bagarmam gerekiyorsa basarmadan birakmam. Bankada da 11 yil c¢alistim.
Gelecegim en iist noktaya geldim. Tam miidiir olacaktim sonra 2008 krizi ¢ikti... Azim, hirs. Her iste
bunlar lazim.” (K1,5,1)

“Cok hedefim var. Amacim var ona yonelik hedeflerim var. Calismay1 ¢ok seviyorum. Calismak benim
hayatimin %51 i gibi bir sey yani. Bir de yonetmeyi ¢cok seviyorum. Operasyon i¢inde olmak bambagka
bir sey...” (K2,5,1)

“Hirsliyimdir bir de. Hatta fazla hirsliyimdir.” (K2, 5, 1)

“Caliskan ve miicadelecilik en aklima gelen seyler...” (K4,5,1)

“Her seye ragmen istekli ve azimli olmam bence en gii¢lii yonim.” (KS,5,1)

“Benim nagizane iyi oldugum yonlerden biri is disiplinim ve yaptigim ise olan saygimdir. Bir grup insan
her giin birbirinden farkli misafiri agirliyor ve hepsine ayni hizmet ve konforu saglamaya c¢alistyoruz.
Saat gibi isleyen bir sistem kurmakta onu devamli isler halde tutmakta ¢ok zor. Dolayisiyla disiplin ve

Ozveri turizm ve otelcilik isinin olmazsa olmazidir...” (K6,5,1)
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“... ama insan iliskilerinde iyiyim mesela. insanlar1 kirmamaya ¢alisirim. Sabr1 6grendim. Bunlar1 sabirla

birlestirmeye ¢alistyorum.” (K7,5,1)

“Cok ¢abuk sinirlenebiliyorum. Bir o kadar da sabirliyim.” (K8,5,1)

“Bir kere her seyden 6nce diiriist olmam. Ne teklif edilirse edilsin bana dogru gelmiyorsa asla yapmam.

Kendimce dogrularim vardir. Hani dogru tektir, bir sey olmasi gerekiyorsa olmali gerekmiyorsa

olmamali. Biraz o konuda diiz bir insanim. Cok keskin ¢izgilerim vardi. Yavas yavas torpiiledim onlari.

Hala 6grenilecek ¢ok seyim var. Her gecen giin insan yeni seyler 6greniyor.” (K8,5,1)

Tablo 2.7 Kadin Yéneticilerin Giiclii ve Zayif Karakter Ozelliklerine iliskin Bulgular
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“Gticlii 6zelliklerim; empati kurmak, dogrudan vazgegmemek, ne istedigini bilmek ve dogrudan taviz
vermemek” (K9,5,1)

“Yasayacaklar1 ¢ok negatif olaylar var. Kulaklarini tikamalar1 gerekiyor. Sabirli ve hirsli olmalar1
gerekiyor.” (K10,5,1)

“Mesela benim iletisimim ¢ok iyidir insanlarla konugma tarzim iyidir bes dil biliyorum ben..” (K12,5,1)
“Hedefe odakli bir kisiyim, odur en gii¢lii olarak belki...” (K13,5,1)

“Bu sektorde intihar olaylari, 6lim olaylari, kalp krizlerine kadar yasadigimiz durumlar oldu,
sogukkanliligim ¢ok iyidir bir de stresi ¢ok iyi yonetebildigimi diisiiniiyorum” (K13,5,1)

“Adaletli olmaya ¢aligtim dolayisiyla hi¢ kimse bana diyemez ki X (burada adini sdyliiyor) Hanim benim
hakkim yedi. Hep adaletli olmaya ¢alistim ¢alisanlara...” (K12,5,1)

“Ya mesela ben bayan olmama ragmen ¢ok sogukkanli oldugunu diistiniiyorum.” (K13,5,1)

“Empati duygumun gelismis olmasi, iggiidillerime giivenmem yoluma ¢ikan engelleri agmamda ¢ok
yardimet oldu diyebilirim.” (K14,5,1)

“Herkesin biitiin ¢alisanlarin ve kendim adina séyleyeyim hak ve hukuka ¢cok énem veriyorum yani hak
ve bunu gozetiyorum herkes icin. En olumlu yanim onu diyebilirim. Haksizlik etmemeye ¢alistyorum.
Haklar1 olsun ¢alisma kosullar1 olsun hepsini bir arada yiiriitmeye ¢alistyorum.” (K16,5,1)

“Yani ne onu ne onu lizerim arada dengeli olmak zorundayiz ¢iinkii biz yoneticiler. Ne kadar sinirlensem
de sakin bir yapiya sahibimdir. Kibar kibar soyleyecegimi sdylerim. Bagirmadan ¢agirmadan ¢ok da etkili
olur. Karsi taraf ok net anlar.” (K18,5,14)

“Olumlu diisindigiim yanim en alttan geldigim igin empati yapabiliyorum. Personel nerede patlamak
tizere ya da nerede ¢ok yogunlasti onu hissedip ihtiyaci karsilayabiliyorum.” (K18,5,1)

“Iste bir kadn bakis acis1 mesela ben hani lobideki renklerin 6énbiiro miidiiriiyken de dyleydim. Renk
uyumundan tutun tavanin algakligina kadar hani oraya ne yapilmasi gerekiyor, 3 boyutlu resim mi her
seye dikkat ederim. Yani elimde degil. Belki bu bayan oldugum i¢in hani bdyle bir yere girdigimde biitiin
alan1 aninda siizebilirim. Bir erkek belki yanina gider tek tek inceler. Benim sdyle bir siizmem yeterli.”

(K18,5,1)

“Disiplinli ve sabirli galigma becerisine sahip olmak, sonug odakli, gelisime agik, arastirmaci ve analitik
olmak, i¢ motivasyonumun siirekliligini saglayabiliyor olmam, giincel gelismeleri takip ediyor olmam,
idealist hedefler belirlemis olmak.” (K19,5,1)

“Olumlu buldugum tarafim ¢ok fazla empati yaparim. Dolayisiyla iki tarafin da hakkini esit adil bir
sekilde savunurum” (K20,5,1)

2.2.7.2. Zayif Yonler

Katilimcilar kendilerinde olumsuz olarak gordiikleri ve begenmedikleri 10 karakter
ozelligi belirtmislerdir. Bunlar sirast ile su sekildedir: Miikemmeliyetcilik, duygusallik,
agresiflik, fazla merhametli olma, ¢abuk inanan bir yapida olma, sagilma etkisi (yoneticiligi is
disinda siirdiirme), fazla iyi niyetli olma, kuralcilik, 6fke kontrol sorunu, tahammulsizlik

olarak belirlenmistir. Katilimcilarin goriisleri asagida sunulmaktadir.
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“Cok merhametliyim. Calisanlara falan ¢ok merhametliyim. Bazen suistimal ediliyor”. K1,5,2

“... Cok asir1 derecede 6fke kontroliim yok benim. iste 6fke kontroliinii 6grenmeye calistyorum yavas
yavas.” (K2,5,2)

“Merhametli ve biraz duygusal olmam da zayif taraflarim herhélde diyebilirim ya. Tabi iste bunlar ise
yansitmamak i¢in ¢alisiyoruz” (K3,5,2)

“Hata sevmemem ve ¢ok ¢abuk inanip giivenmem...” (K4,5,2)

“Zay1f yoniim ise fazla duygusal ve vicdanli olmam. Acimasiz olmay1 basaramiyorum ve maalesef turizm
sektoriinde ¢alismak da acimasiz olmay1 gerektiriyor. Biraz onu da ayarlamak gerekiyor.” (K5,5,2)
“Kotii yon olarak baska ne var, biraz insanlara karsi tahammiiliim yok biraz tahammiilsiiziim. Bazi
insanlarin hatalarini kaldirabiliyorum ama bazi insanlarda hoslanmadigim seyler oldugunda bunu kabul
edemiyorum. Ama bunu da tabi tepki vermiyorum onunla ayni ortamda bulunmamaya ¢alisiyorum.”
(K7,5,2)

“Cok sinirli, agresif bir insamim aslinda. Cok ¢abuk sinirlenebiliyorum. Bir o kadar da sabirliyim.”
(K8,5,2)

“Zayif yonlerim; herkesi kendim gibi gérmek ve inanmak...” (K9,5,2)

“Ama bizim sektor biraz daha sinirli yapiyor...” (K10,5,2)

“Zayif gordiigiim zayif dedigim de aslinda iyi bir sey aslinda bu da ama... Anneyim, bu annelik ise de
yanstyor tabi ki. Bazen tabi bu annelik yonii ¢ikiyor is yerinde. Daha olumlu yaklasiyorum. Bazen dyle
olmamak gerekiyor. Onu yapamiyorum. Zaman zaman bunun eksisini yasiyorum. Neden bdyle yaptim
bunu yapmamam gerekiyordu diyorum ama maalesef anne oldugum i¢in iste biraz daha merhametli
yaklagiyorum.” (K11,5,2)

“Miikemmeliyet¢i olmak istiyorsunuz ama miikemmeliyet¢i olmak c¢ok iyi bir sey degil bence bu
kendinize de zarar veriyor. Etrafa da zarar veriyor. Mikemmeliyetci olmak cok guzel, iyi bir sey degil
yani. Evet, tamam isimizi iyi yapmaya ¢alisacagiz hepimiz ama milkemmeliyet¢i olmak ¢ok sey degil iyi
degil bana gore.” (K16,5,2)

“Bazen bunu 6zel hayatima yansittigimi diisiiniiyorum bir yonetici olarak. . Yoneticilik vasfimi 6zel
hayatimda da devam ettirmeye ¢alistyormusum. Bazen onu da kendim hissediyorum. Evde de bazi seyleri
yonetici olarak diisiinebiliyorum mesela. Yonetme seyim olabiliyor, ne derler otorite gibi bir seyler.”
(K16,5,2)

“Ben seyim. Yaptigim igin kusursuz olmasini isterim. Milkemmeliyet¢iyim. En ufak bir hatam ¢iksa bir
iki giin kafay1 yerim. Kendi kendimi yerim. Sorumluluk duygusu fazla neden bdyle bilmiyorum. Belki
geng yastan itibaren siirekli ¢aligiyor olmamin verdigi bir sey. Sorumluluk duygusu ¢ok fazla yaptigim
isi dogru diizgiin olsun o bazen beni yorabiliyor hatta. Olabilir insanogludur. Hata yaparsin ama
karsimdaki insana ya sdyle bir hata yapmisim derken kendi kendimi yiyorum. Yapmamam lazimdi filan
diye.” (K17,5,2)

“Miikemmeliyet¢iligimi hi¢c sevmiyorum. Hatay1 kabul edemiyorum. Benim i¢in internete diismiis kotii
bir yazi olay olur yani. Bunlar falan sevmiyorum aslinda kendimde. Biraz daha sey bakmam lazim,
genis... Bakamiyorum ama. Isimde miikemmel olmak...” (K17,5,2)

“Biraz duygusalim. Cabuk aglayabiliyorum sinirlenince.” (K17,5,2)
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“Begenmedigim yanimsa biraz fazla iyi niyetliyimdir. Yani tabii ki bir personel hata yaptiginda hirsizlikti
filan affedilmeyecek seyler oldugunda yalan sdylemede bunlari affedemem.”( K18,5,2)

“Biraz da yufka yurekliyim. Onu ¢tinkl personel ileriye donuk suiistimal ediyor. Onu biraz azaltmam
lazim. Tamamen merhametsiz de olmaz tabi ki ama bu %30 filan olmali diye diisiiniiyorum.” (K18,5,2)
“Bundan 6ncesinde miikemmeliyet¢i ¢alisma ¢abam, zaman zaman bazi islerin hi¢ yapilamamasina
neden oluyordu. Mevcut sartlarda baslangic yapip sonrasinda iyilestirmelerle gelistirmeler yapiyor
olmamu saglayarak bunu agmayi basardim.” (K19,5,2)

“Olumsuz buldugum tarafim ¢ok kuralcryim. O kadar kuralciyim ki bu maalesef kizima da ge¢cmis. [...]
Kurallarla ilgili birileri bunlara uymadig1 zaman i¢im i¢imi yiyor. Yani bazen daha gormezden mi gelmek
gerekiyor, miidahale etmemek mi gerekiyor? Bazen alt kadroma yapip hayati ¢ekilmez hale
getirebiliyorum. Hadi onlarin miidiiriiyiim de yapiyorum. Bunu bazen alakasiz ayni pozisyonda oldugum
kigilere anneme babama esime de yapiyorum. Bu sefer bana sey diyorlar: ‘her yerde yoneticisin’. Herkesi
yonetmeye ¢alistyorsun. Yani bu kuralciliktan kaynaklaniyor. Bu 6zelligimi de sevmiyorum, bu sefer

insanlardan tepki aliyorsunuz.” (K20,5,2)

Kadin Yéneticilerin Stratejik Ozelliklerine Iliskin Bulgular

Yonetimde kadin olmanin sektore kattigi farklar noktasinda elde edilen alt temalar ve

bulgular Tablo 2.8’de sunulmaktadir.

Tablo 2.8 Kadin Yéneticilerin Stratejik Ozelliklerine iliskin Bulgular

— N o <
Alt temalar ¥ ¥ ¥ X

[Te)
¥
1. Detaycilik \ \/
2. Titizlik V x/
3. Cok yonlii \
olma

4. Empati

5. Kadin \ \

K11
K12

< < K13

K14
K15
K18
K19

© ~ o O
Y ¥ ¥ ¥

< K10
< K16
< < K17

<= K20

dokunusu
6.Duygusallik \ \ \

7. Yiiksek \ v oA
duygusal zeka

8.Analitik \ N 3
diistince

9.Tolerans \ \

10. Pratik zeka \ \

11.Estetik ve \ \

gorsellik

12.Giiclii sezgiler \ \/
13.Miicadelecilik \

14 Iletisim becerisi \

Bu ¢ercevede katilimcilarin goriislerinden kadin yoneticileri erkek yoneticilerden ayiran

on alt1 adet 6zellik (alt tema) elde edilmistir. Bunlar sirasi ile su sekildedir: Detaycilik, empati,
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titizlik, cok yonlii olma, kadin dokunusu, duygusallik, yiiksek duygusal zeka, tolerans, pratik
zeka, estetik ve gorsellik, giiclii sezgiler, analitik diisiince, merhamet, miicadelecilik, naiflik,
farkl1 bir perspektif olarak belirlenmistir. Katilimcilarin goriisleri asagida verilmektedir.

Bu tema icerisinde en ¢ok goriis belirtilen alt tema kadin yoneticilerin “detaycilik”
ozelligi olmustur. Kadin yoneticiler pek ¢ok noktada daha ayrintici ve detayci olduklarina vurgu

yapmiglardir. Katilimcr goriisleri su sekildedir:

“... Bir kere daha detaycidir, bir erkek daha yiizeysel geger. Ayrinticidir. Kadin gergekten unutmaz.
Unutuyorsa not alir. Ben ¢ok elinde ajandayla gezen arkadaslarimi goriiyorum ama bir erkek elinde
ajandayla gezen daha gergekten heniiz rastlamadim” (K 2, 6,1)

“Ya yaratiligtan midir nedir bilemiyorum ama kadin daha titiz ve detaycidir. Bazen tekdiize bir erkegin
goremeyecegi noktalarda farkli seyler gorebilir. Bakmak ve gormek arasindaki fark...” (K 5, 6,1)
“Daha detayci kadn... Erkekler ¢ok diiz bakiyor bazi seylere. Turizm sektoriindesiniz ve soyut, somut
olmayan bir hizmet veriyorsunuz. Miisteri memnuniyeti saglamak zorundasimiz. Bunu neyle
saglayacaksiniz? Otelinizin diizeniyle, oda diizeniyle saglayacaksiniz. Temizliginizdir, hizmetinizdir
bunlarla saglayacaksiniz. Kadin daha detayci iste suraya bir ¢igcek koysam, suraya bir tablo koysam, girisi
daha giizel yapabilirim mantigiyla bakarken bir erkek aman zaten boyle de iyi, diiz mantik. Cok diiz
mantiklar. Onun oraya koyunca ne olacak simdi miisteriyi nasil memnun edecek. Ama kadin dyle
bakmiyor. Daha ayrintic1 detayci... Caliganlara da aymi sekilde....” (K8, 6, 1)

“Bilimsel olarak baktigimiz zaman erkek beyni ve kadin beyninin isleyisi farklidir. Kadinlar ¢ok
detaycidir. Erkekler daha yiizeysel bakar. Ornegin bir sorun varsa ortada; fincanin buraya getirilmesiyse
mesele, alir fincani buraya getirir. Ama kadin onu bdyle degerlendirmez. Fincanin boyutundan, seklinden,
ortama uymasindan, modern olup olmayisindan, ¢ok ince detaylara ¢ok sirkiilasyonu takip edebilir ve
bunu goézlemler.” (K10, 6,1)
... ¢linkii kadm ayrint1 diisiintir.” (K13, 6,1)

“Daha detayciyiz biz, kritik noktalara daha detay yaklasiyoruz. Bu bir yonetici olarak ¢alisanlar agsindan
zor gelebilir ama tanidigimiz zaman birbirimizi sorunlar ¢oziiliiyor zaten” (K16, 6,1)

“Kendilerini bu alanda daha ince eleyip sik dokuyorlar gelistiriyorlar sorunlar farkli ¢éziimler buluyorlar.
Bu da sanirim azmeden kadinlarin bir yere gelmesi, yani tirmanarak...” (K 17, 6,1)

“Ve bayanlar ¢ok detaycidir. Anneniz babanizdan pay bigin en kolayr budur. Aksam babaniz evde
yiiriirken bir odadan bir odaya geger. On saniyede bir odadan digerine gecer. Ama annenizin gegmesi 25-
30 saniyedir. Ciinkii yere kiyafet diigmiistiir onu alir oradan bardagi alir mutfaga gotiiriir. Yani siirekli bir
seyleri goriir, onlari toparlayarak geger bir odadan bir odaya. Bu evin standardi bu sekildedir. Simdi evin
standardinda bdyle yasayan bir erkek dogasinin ¢ok mu bdyle feminist oldu (giiliiyor) canim hakkimizi
da savunalim azicik. Yani dogas1 boyle olan bir erkegin burada kalkip bir bayan kadar yiiriirken
dolagirken her seyi goresini nasil beklersiniz. Zaten evinde gérmiiyor. Tabii ki ¢ok diizenli tertipli erkekler
de var. Ama geneline baktiginiz zaman dogasi bakimindan kadin daha detaycidir.” (K20, 6,1)

“Biz detay goriiyoruz. Simdi bu detay1 gormek aslinda igletme agisindan ¢ok rahatlatici. Yani misafirin

gormesi olasiligi olan detaylar1 da goriiyoruz. Misafirlerin genelinde de Oyledir. Genelde sikintili
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misafirler bayan olanlardir. Buraya geldiklerinde tatil yaparken problem ¢ikaran misafirlerin ¢ogunlugu

bayanlardir erkekler daha vurdumduymaz... Ama bayanlar ince ince ay iste burasi béyle olmus...” (K20,

6,1)

Ikinci alt tema ise “titizlik” olmustur. Bu alt temaya iliskin katilime1 goriisleri asagida
strast ile verilmistir:

“Daha titiz davraniyor. Ozellikle turizm sektdriinde otelde bizim ¢alistirdigimiz miidiirlerin de kadin
yOnetici olmasi daha biiyiik verim aliyoruz. Ciinkii temizlikte daha dikkatli olabiliyorlar, hizli oluyorlar.
Bizim isimizde hem temiz olacak hem hizli olacak. Bunlari kadmlar daha iyi basariyor turizm
sektoriinde.” (K1, 6, 2)
“Ya yaratilistan midir nedir bilemiyorum ama kadin daha titiz ve detaycidir. Bazen tekdiize bir erkegin
goremeyecegi noktalarda farkli seyler gorebilir.” (K5, 6, 2)
“Titizlik zaten en basta...” (K12, 6, 2)

“... Soyle bir durum oluyor. Bayanlar biraz daha titiz ¢alisiyorlar. Mesela 6rnek veriyorum siz mutfak
kadrosuna birkag tane bile bayan serpistirirseniz araya erkek calisanlarimiz biraz daha kendilerine ¢eki
diizen veriyorlar, kiifiir olaylar1 azaliyor veya iste farkli argo kelimeler kullanilmiyor hani bu anlamda da
genele de diisiindiigiimiiz zaman daha ¢ok sey oluyor daha verimli daha giizel bir ¢alisma ortami
saglaniyor.” (K13, 6, 2)
“Kadimin tertibi, diizeni, inceligi ve titizligi en ¢ok farki yaratan seyler herhalde...” (K15, 6, 2)

“Daha derli toplu disiplinli ¢alisiyor dedim ya kadinlar daha sorumluluk sahibi oluyorlar o yuzden de
ashinda. O yiizden de tercih ediliyor bizde.” (K17, 6, 2)

“Bunun yan1 sira daha titiz ¢alisarak daha iyi sonuglar elde edebiliyorlar kadinlar.” (K19, 6, 2)

Bir diger alt tema ise kadmlarin “cok yonli olmasi” olarak belirlenmistir. Kadin
yoneticiler, kisisel yasamda annelik, eslik, yoneticilik gibi ¢coklu rolleri beraber gotiirmelerinin
bir avantaji olarak kendilerinin ¢ok yonlii olduklarimi diisiinmektedirler. Konuya iliskin
katilimer goriisleri soyledir:

“Bir de anneligin verdigi ¢ok yonliiliik. Ayn1 anda birgok is yapiyorsun” (K4, 6, 3)

“Kadinlar hayatta her konuda kirk cephede savastiklari i¢in is yonetimi konusunda da gayet becerikliler.”

(K86, 6, 3)

“Kadinlar bu sektore farkindalik katiyor. Farkli yonlerden bakabilmeyi ve gorebilmeyi kolaylagtirtyor.

Erkeklerin tekdiizeligi yaninda kadinlarin bir seyden daha fazla ve farkli seyler iiretebileceklerini

kanitliyorlar. Tabi erkeklerin hepsi aynidir demiyorum ama bu konuda kadinlar iist seviyede bence” (K9,

6, 3)

“Isverenin de erkek degil de bayan tercih etmelerini gok az da olsa bayani tercih etmesinin nedenlerinden

biriside bence su. Yani olaylara farkli bakis agilar1 gelistiriyorlar. Klasik ¢oziimler yerine kadin beyni

ayni anda birkag isi yapabilmeye entegreli oldugu i¢in.” (K10, 6, 3)
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“Kadin yoneticiler neden basarili olabiliyorlar? Bir biz birkag¢ seyi birden yapabiliyoruz ya, o erkeklerde
gercekten yok ve Tiirklerde gergekten yok yani... Bir miizigi dinleyip, bir seyler yazip ayni anda bir
seyler yapamiyor mesela erkekler, kadinlar bunu yapabiliyorlar, evi yonetiyorlar sonugta...” (K12, 6, 3)
“... ama onlarin ¢ogu hissedemedigi bakis agilarini biz hissediyoruz yani. Ciinkii birgok seyi ayni anda

yapma Ozelligimiz var.” (K18, 6, 3)

Takip eden alt tema “empati” olarak belirlenmistir. Kadinlar erkek yoneticilere oranla
empati duygusunun Kkendilerinde daha gelismis oldugunu belirtmislerdir. Katilimcilarin

gorusleri asagida sunulmustur:
“... Hem lohusalik, hem bambaska bir psikoloji iste bunu da kadin anlryor. Kadini en iyi gene kadinin
anlamas1 gerekiyor yani. Ben bu konuda motive ederim yani ettigimi diisliniiyorum kadin c¢aligan
isgiiciimiizii. Ben bu konuda mesela her zaman elimden geleni yapmaya calisirim kadin oldugum igin,
anne oldugum i¢in anlarim. Kendimi onun yerine koyup empati yaparim.” (K6, 6, 4)
“... Ben soyle bir 6rnek vereyim. Biz bayanlar biraz daha seyiz naifiz. Bir insanla konusurken biraz daha
hassas yerlerinden giriyoruz erkeklerde bu yok. Empati bilmiyorlar.” (K7, 6, 4)
“Kadin ¢alisan bagka bir kadin ¢alisanin ne gibi sikintilar1 olabilecegini sezebiliyor. Iste 6zel durumun
olabilir. Hi¢ onu sorgulamadan tamam iste git isini hallet gel bugiin izinlisin diyebiliyor ama bir erkek
miidiire bunu séyleyemezsin nasil sdyleyecek?” (K8, 6, 4)
“Ben kadinlarin daha ¢ok empati yaptigini diisiiniiyorum bu sektorde. Biraz da ana¢ yoniimiizden dolay1
herhalde... Biraz daha fazla sahiplenmeye is yerini 6zellikle daha fazla sahiplenme oluyor ama fakat en
O6nemlisi bence kadinlar daha fazla empati yapiyor” (K13, 6, 4)
“ ... empati kurabiliyoruz biz. Hem ¢alisanlarla hem miisterilerle... Ama bayanlar1 da empati olarak daha
iyi anliyoruz. Yani gelip burada birgok seyini sdyleyebiliyor. Belki erkek bir miidiir oldugu zaman daha

farkli olacak. Yani bayanlar bircok seyi burada gelip soyleyebilirler bana.” (K16, 6, 4)

Bir sonraki alt tema “kadin dokunusu” olarak belirlenmistir. Kadin yoneticiler,
kadinlarin yaptig1 islere kendilerinden gelen bir dokunus yaptiklarini, bunun da yapilan isi farkl

bir noktaya tasidigina inandiklarini belirtmislerdir. Katilimc1 goriisleri su sekilde incelenebilir:
“...ben kadlarin her ortamda kiigiik miidahalelerle dokunuslarla mutlaka olumlu y6nde bir farkindalik
yarattiklarini diistiniiyorum. Kiiciik bir dokunus bile bazen fark yaratir. Bu ise kadin eli degdigi belli
derler ya hani tam Gyle bir sey iste. Hemen farki fark edersin.” (K3, 6, 5)
“Kadin dokunusu ¢ok fark yaratabiliyor. Erkekler bazen o kaos ortaminda karmasikligin ig¢indeki
glizelligi goremeyebilirler.” (K5, 6, 5)
“Bilmiyorum bir yere bir bayan koydugunuzda kilik kiyafet olarak bile gorsel olarak degistiriyor. Mesela
kadinlarin ofisi ¢ay kahve kokar, erkeklerin ki sigara kokar falan bunlar farkli seyler. Yani hani kadinlar
bir yere geldiginde oray1 degistiriyor. Ben buna inantyorum. Kadin eline...” (K7, 6, 5)
“Mesela birgok insanlar da buraya girdigin zaman benim ¢ok iyi bir housekeepingcim var burada onunla

beraber bir kadin elinin degdigini gorebiliyoruz. Kahve pisirilmesi ve igeri girdigin anda kahve kokmasi
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boyle kiictik kiigiik tatli seyler. Hani boyle kek yaptiginda kokusu geliyor ya. Bu da insanlar1 evinde gibi
hissettiriyor. Bu kokular, dyle bir seyler ¢ok 6nemli mesela...” (K12, 6, 5)

Bir diger alt tema da “duygusallik” olarak belirlenmistir. K2 ve K19 kadinin dogasinda
var olan duygusalligin, onlarin ayirt edici ve olumlu yonde katki saglayan bir 6zellik olarak
goriirken, K8 ise bunu kadinlarin dogru kararlar almasini engelleyen olumsuz bir 6zellik olarak

gormektedir. Goriisler su sekildedir:

“Bir de daha duygusal bakarlar. Duygusal bakmanin gercekgilikle ne alakasi var dersiniz ama sonu
kesinlikle gergekeilie dayanir inanin. Ve anneyse ¢ok daha miicadelecidir. Bakin dikkat edin hig
olimpiyatlara dikkat ediyor musunuz bilmiyorum bes yil dnce krosta yarigan bir bayan anne degildir
iiclincii olur. Bes yil sonra bes yil yaglanmistir anne olmustur ama birinci olur. Buna ben ¢ok dikkat
ederim. Annelik daha ¢cok micadeleyi gerektirir.” (K2, 6, 6)

“Kadin yoneticinin fazla olmamasinin nedenlerinden birisi su: kadinlar ¢ok duygusal yaklasiyor ise. Ben
bir kadinim ama hi¢ bir zaman duygusal yaklagsmadim ise. O konuda biraz gaddarim. Yiizde yetmisi
diyelim ¢ok duygusal yaklasiyor. Karar verirken dogru kararlar veremeyebiliyor. Hani vicdani daha 6ne
¢ikiyor. Orda biraz sikint1 var.” (K8, 6, 6)

“Kadin yoneticiler turizm sektdriinde kadin olmanin getirdigi artilarla 6nemli katki sagladigim
diisiiniiyorum. Olaylar1 duygusal agidan da ele aldiklar1 i¢in erkeklere gore dogru analiz edebiliyorlar.”

(K19, 6, 6)

K14, K17 ve K18 kadinlarin “duygusal zekalarmin” daha yiksek oldugunu

belirtmislerdir. Bu diisiincelerini soyle ifade etmislerdir:
“Kadin duygusal zekasi 6ztinde misafirperverlik olan bu sektore pek ¢ok 6nemli katkilar sagliyor.” (K14,
6,7)
“... Biz kadnlar daha ¢ok kalplerimizle diisiiniiyoruz ¢ogu zaman. Bunu ¢ogu zaman erkekler yapmiyor
belki de ...” (K17, 6, 7)
“Bizim erkeklere nazaran EQ’muz yiiksek (emotional quotient-duygusal zeka). Yani bizim bir auramiz

var. Yani biz ileriyi gorebiliyoruz.” (K18, 6, 7)

Kadin yoneticilerin belirttigi  bir diger o6zellik de “analitik disiince” olarak

belirlenmistir. Sunduklar1 goriisler asagida verilmektedir:
“Bir seyi enine boyuna analiz etmek diger etkenlerle iliskisini diisiiniip sonuca varabilmek tam da kadin
isi bence.” (K6, 6, 8)
“Bu sektorde bayanlar daha olgun hareket ediyor. Daha mantikli kararlar verdigini diisiiniiyorum. Bir
bayan yoOneticinin igletmede, otelde bulunmasinin is yerine art1 oldugunu diisiiniiyorum.” (K11, 6, 8)

“Biz detaylarla degil olayin biitiiniiyle ve sonucunu gorebiliyoruz.” (K18, 6, 8)

Bir diger alt tema da “toleranshi yaklagim” olmustur. Kadin yoneticiler bu noktada
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kendilerinin daha fazla merhamet duygusuna sahip olduklarini ve bu duygunun onlar1 olaylara
ve insanlara karsi daha toleransli olmaya yonlendirdigini belirtmislerdir. Katilimer goriisleri
sOyledir:
“Yani titiz ve kuralciy1z erkeklere gore ama merhamet konusunda seyiz yani toleransliyiz erkeklere gore...
Hem ¢alisanlarla hem miisterilerle...” (K16, 6, 9)
“... ya tolere ediyorlar iste bayanlar her seyi. Yani ipleri koparma noktasina erkeler daha kolay
gelebiliyorlar. Hem caligtigi isletmeye hem calisanlara kars1” (K16, 6, 9)
“daha merhametli ve daha toleransli olabiliyoruz herhalde biz... Tabi ki personele bakin mesela kadinlar
calisanlar1 daha iyi motive ediyor. Kendimden anlatayim mesela, Simdi bizim otel Alanya’ya 12 km
mesafede... Cocugu hasta olan oluyor gidiyor geri ddnmiiyor mesela... Ama geri doniiyor sirf is yerinde
beraber o ortama devam etmek i¢in.”( K11, 6, 9)
“Tabi ki bu da bazi seyleri toleransla iste hakkaniyet olay1 dedim ya bence bayanlar orda da daha seyler
iyiler yani daha basarililar. Yani erkek yoneticiler bakis agisi olarak bircogu “otel”, “isletme” olarak
diisiinebiliyor. iki tarafl1 olarak diisiinmek konusunda bayanlar daha basarili o konuda. Yani bir odanin
temizliginden tutun ¢ikan yemege gelen miisterilerle diyalog kuranlar her zaman daha basarilidir. Aslinda

hizmet sektoriinde bayan yoneticiler cogaldigi zaman kalite de yiikselecek diye inaniyorum.”( K16, 6, 9)

Takip eden alt tema “pratik zekd” olarak belirlenmistir. Kadinlarin pek ¢ok cephede
savas vermeleri ve ¢oklu gorevlere sahip olmalari, ayn1 zamanda onlarin pratik zekalarini

kullanarak akilci c¢oziimler iiretmelerine olanak saglamaktadir. Katilimer goriisleri su

sekildedir:

“Cok fark ediyor tabii. Daha akilc1 ¢oziimler tiretebiliyor, pratik zekdya sahip kadinlar. Hizli ¢éziimler
tiretebiliyorlar. Saplanip kalmadan daha hizli pratik ¢6ziimlerle isi bitirebiliyor.” (K, 6, 10)

“Biraz daha pratigiz, aninda bir ¢dziim bulabiliyorsunuz yapmak zorundasiniz ¢iinkii. Suna ihtiyacim var
bunu almam lazim, o maddeyi almadan onu bulamadan buna ¢6ziim bulmak énemli bence... illaki bir
arag¢ gereci olmadan elde olan seylerle.. Simdi evde biz ne yapiyoruz bir sey olmadigi zaman ona ¢6ziim
uretiyoruz, baska bir sey kullaniyoruz iste burada biz bunu yapiyoruz tasarruflu olmak lazim, bayanlar da
hep tasarruflu.” (K12, 6, 10)

Bir diger alt tema ise “estetik ve gorsellik” olarak belirlenmistir. K1 ve K7 kadinlarin
yaptiklar ise estetik ve gorsellik de kattiklarin1 ve dolayisiyla ortaya goze de hitap eden bir is
cikarttiklarini belirtmislerdir:

“Ve gorsellige ¢ok 6nem veriyorlar. Estetik olarak da daha giizel seyler ¢ikarabiliyorlar ortaya.” (K,1, 6,
11)

“Ne biliyim gorsel bir seyleri yok mesela... (erkek ¢alisanlardan bahsediyor) Yaa bir dosya geliyor; bunu
bir bayan getirdiginde bir diizen olur derli toplu... Erkek getiriyorsa burada kahve seyi, orda bilmem ne.
En ufak detay aslinda bunlar.” (K 7, 6, 11)
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Goris belirtilen bir diger alt tema da “gucli sezgiler” olmustur. Kadin yoneticiler bu alt
temada, kadin olarak daha giiclii hislere ve sezgilere sahip olduklarini belirtmislerdir. K4 ve

K18’e ait goriisler asagida sunulmaktadir.
“... Kadinda bence sezgiler daha kuvvetli.” (K4, 6, 12)

“ Sezgilerimiz daha kuvvetli erkeklere gore. Erkekler daha kuralci, daha detayci ama onlarin ¢gogunun

hissedemedigi bakis agilarimi biz hissediyoruz” (K18, 6, 12)

K2 kadin yoneticilerin annelige 6zgii 6zellikleri nedeniyle daha “micadeleci” bir

yapiya biirtindiigiinii ve bunun da yoneticilik tarzlarina yansidigini belirtmistir:

“ ... Buna ben ¢ok dikkat ederim. Annelik daha ¢ok miicadeleyi gerektirir. Kadinlar daha miicadeleci,

bakis agilar1 daha engin...” (K2, 6, 9,13)

Son olarak K7 kadin yoneticilerin daha etkili bir “iletisim becerisi” ne sahip olduklarini
belirtmistir. Ozellikle empati, tolerans ve duygusal zekanmn yiiksek olmasi gibi daha 6nce
belirttikleri 6zelliklerle birlestirildiginde kadin yoneticilerin daha etkili bir iletisim kurdugu

anlasilmaktadir. K7 bu durumu s6yle agiklamaktadir:

113

. Bir insanla konusurken biraz daha hassas yerlerinden giriyoruz, erkeklerde bu yok. Empati
bilmiyorlar. Mesela birini isten ¢ikaracak olsan onu rencide etmeden ¢ikarirsin degil mi? Bizim mesela
bir tane miidiiriimiiz vardi gegmis giin, direkt lap diye “calisanlara baktim ve en zayif halka sensin, seninle
caligmak istemiyoruz” diye (soyliiyor) diisiinmiiyor yani. Karsisindaki iiziilecek mi, ne yapacak? Ya
tiziilip kirilmast da degil aslinda, simdi s6yle bir sey var. Simdi bir insanin ne kadar ¢aligmasindan
memnun olmasan da memnun ayrilsin o kisi. Zaten ¢ikaracaksin onu. Bari giderken hani seni iyi ansin.

Ya bu konularda ¢ok diizler.” (K7, 6, 14)

2.2.9. Kadin Yoneticilerin Rol Modellerine Iliskin Bulgular

Kadin yoneticilerin kariyerleri boyunca kendilerine 6rnek aldiklari herhangi bir kadin
rol model olup olmadiginin arastirildigi yedinci alt probleme iliskin bulgular Tablo 2.9’da
sunulmaktadir. Katilimcilardan sadece K20, K10, K17, K12, K4 ve K6 bir rol modelden
bahsetmis geri kalan katilimecilar ise herhangi bir rol modelleri olmadigimi belirtmistir. K2 ve
K8 ise rol model olarak kitaplar1 aldiklarini sdylemislerdir.

Katilimcilarin belirttigi rol modeller {i¢ kategori altinda incelenmistir. Bunlar yakin
cevre, kariyer gevresi ve Is, sanat ve medya alanindan isimler olarak adlandirilmistir. “Yakin
cevre” alt temasinda iki katilime1 annesini, bir katilimer ise lise 6gretmenini kendine rol model

aldigin1 soylemistir. Katilimer ifadeleri soyledir:
“Annem. Annem muhtesem ¢iinkii onun kiiciik bir isi vardi kuafor diikkan1 var annemin Ingiltere’de. Bu

yasa kadar hala ¢alisiyor, 70 yasinda su an. Onun i¢in ben o ylizden gériiyorum zaten” (K12, 7, 1, 1)
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“Valla herhalde olmamistir. Ama annem diyebilirim annem her daim sorun ¢6ziicii bir insand, iletisimde
iyi olmami anneme bor¢luyum belki de.” (K4, 7, 1, 1)

“Bende ilk basta okulda lisede 6gretmenimiz vardi bizim emekli ger¢i su anda x Derneginde su anda.
Akif rol oynuyo... Bizlere kendi ayaklariniz istiinde duracaksiniz, erkeklere bagimli bir hayat
yasamayacaksiniz derdi. O 6gretmenimizi hep rol almisimdir. Hala da goriisiiriiz ve ¢ok saygi duydugum

bir insandir.” (K17, 7, 1, 2)

Tablo 2.9. Kadin Yéneticilerin Rol Modellerine iliskin Bulgular
Kate-  Alttema O 4 N M < D © ~ ® O C
gori PRV IRV IR IV IR IR M v B Mo v B MY
Yakin 1. Anne v v
evre
¢ 2. Lise v
Ogretmeni
Kariyer 1.Beraber ¢alismis v
hayati  oldugu bir kadin
yénetici
1.Tirkan Sabanct N \
2.Suzan Sabanci \ \
is, 3.Giiler Sabanci \
sanat 4 sabihaGokeen \
ve
medya  ©-Frida Kahlo v
alanin- g Oprah Winfrey V
dan . N
isimier  /-Michelle
Obama
Diger  1.Kitaplar N v
Rol model yok V V \ V \ N N oA A A N

“Kariyer hayat1” temasinda ise bir katilimc1 goriis belirtmistir. K20, bir donem beraber

calistig1 ve kendisinden ¢ok seyler 6grendigi bir kadin yoneticisini kendisine rol model aldigini

belirtmistir:

“Oldu. Yonetici anlaminda X Hanim (burada isim zikretmektedir) var Alanya’da onu 6rnek alirnm. Cok
da begenir deger veririm. Cok da feyz almigimdir... Ben 14 yaginda X turda ¢aligmistim acentanin sahibi
de Gerda Hepgiiler diye Alman, esi Tiirk olan bir bayandi. Cok hirsli, ¢ok basarili bir bayandi. Yani ilk
yoneticim aslinda bayandi. Sonra tabi ki calistigim bayan yoneticilerim oldu. Ama en derinden

etkileyenlerden biri dedigim gibi X Hamimdir” (K20, 7, 2, 1)

“Is, sanat ve medya alanindan rol modeller” alt temasinda ise yedi isim zikredilmistir.

Bu isimler ve katilimcilarin goriisleri s0yle verilmistir:

“... Burada, Tirkiye’de mesela Sabanci onlar1 ¢ok begeniyorum Tiirkiye i¢in konusuyorum. Oprah
Winfrey’i ¢ok seviyorum, onu begeniyorum, yani 6yle insanlari pozitif insanlart ben ¢ok seviyorum illa

bir akademisyen olmak zorunda degil ama benim igin ¢ok pozitif olmasi lazim, hayata bakis agis1 gok
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onemli, pozitif olmak 6nemli. Michelle Obama da mesela yabancilardan 6zellikle zenci oldugundan
dolayt... Hadi Tiirkiye’yi birakin da bir de zenci olduktan sonra daha da zorlanirlar hayatta. Yani boyle. ..
Benim idollerim de onlar... ” (K12,7,3, 6- 7)

“Tiirkan Sabanci onun birgok giizel Osmanl: yiiziik koleksiyonu vardir. Hobi olarak yapar muhtesem bir
kadin ve hayata durusu bakisi. Suzan Sabanci... Hem sirketlerinde ki durumdan 6tiirii hem geldikleri
konum ve sayginlig1 agisindan yani... Sanat anlaminda biri de Frida Kahlo. Yasadig1 zorlu siire¢ ama
yilmayist... Yani bunlar evet etki edebilecek insanlar.” (K10, 7, 3, 1- 2 -5)

“Tiirk kadinlarinin cogunun oldugu gibi benim de idoliim kim diyebilirim, himmm Saymn Giiler Sabanc1
ve ilk kadin pilotumuz Sabiha Goékgen olabilir belki. Her ikisi de yapamazsin denene boyun egmemis,

burnunun dikine de gitse basarili olmaya adamuglar hayatlarini.” (K6, 7, 3, 4)

K2 ve K8 ise rol model olarak kitaplari aldiklarini séylemislerdir.

“tabi ki ¢cok sey yoneticiler vardi hayatima giren ismini hatirlayamadigim birlikte ¢alismaya basladigimiz
rol model aldigim, kisiligini ya da ¢aligmasini bir karma yaptim. Ama benim hayatimda hedeflerimi
yapmami saglayan kitap Elif Safak’in “Ask” kitabidir. Beni ¢ok etkilemistir. 2-3 defa okudum. Donem
donem hala karistirip... Mikemmel bir bagucu kitabiydi benim i¢in o an” (K2, 7, 4, 1)

“... ya ben herkese her seyi sorarim yani nasil diyeyim? Uygulamasam da séylediklerini... Rahmetli
babaannem hep sdylermis. Bir ¢ocuktan bile akil alin diye. Bir rol modelim yok. Rol modelim kitaplar.

Cok okurum, cok severim. Canli kanl su kisi var diyebilecegim biri yok.” (K8, 7, 4, 1)

Herhangi bir rol modele sahip olmayan ve belli bir isim veremeyen katilimcilarin

ifadelerinden 6rnekler asagida verilmektedir:
“Yok hayir. Ben hi¢ kimseyi 6rnek almadim. Aklimi ¢aligtirdim ne olmak istedigime karar verdim. Bu
olmak istedigim yolda ki siireglerde karsima neler ¢ikabilecek bunu iyi gézlemledim. Yani idoliim yok.”
(K1,7,5,1)
“ hatirlayamadim ama Maalesef Hayir herhalde hi¢ olmadi”. (K3,7,5,1)
“Onlarin atmis olduklart bagari imzalarin1 goérdiikkge “ben neden bdyle olmayayim” dememi
saglamislardir. Simdilik dogru yolda ilerledigimi diigiiniiyorum. Ama isim verebilecegim spesifik biri
yok” (K5, 7, 5, 1)
“aa sey bdyle ben birini ¢ok boyle rol model alip hayatimi ona sey yapmam da ama herkesten bir sey
kapmaya calisirim. Oyle bir huyum var benim. Mesela X Hanim sayesinde ben biraz insanlara karsi
keskin biriydim yani tahammilsiizdim biraz. Onun sayesinde mesela onu dizginledim. Ya da ¢ok
negatiftim her seye ¢ok olumsuz bakardim. Gene onun sayesinde astim” (K7, 7, 5, 1)
“Mutlaka olmustur. Fakat isim verme sansim yok hatirlamiyorum. Hayal etmek ve bu ydnde ilerlemek
¢ok O6nemli ama hayatta ¢ok daha basarili olmak istiyorsanmiz bir rol modeliniz olmali. Anne, baba,
6gretmen vb. gibi” (K9, 7, 5, 1)
“tiim calistigim yoneticilerin sadece olumlu degil, olumsuz taraflar1 da ilerlemem de ¢ok katki sagladi

diye diistiniiyorum.”(K14, 7, 5, 1)
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“Ornek olarak da bayan oldu diyemem yani ama bana yardime1 olmus bu konuda yol gosteren iste yonetici
olarak ilk yillarimda arayip sordugum su nasil olur gibi yonetici olarak nasil davranmam gerektigi gibi o
konuda yardimei olan arkadaglarim oldu. Onlarin da ¢ok faydasi oldu.” (K16, 7, 5, 1)

“Yok. Hi¢ de olmadi. Hig dyle bir kadinla tanigmadim. (giilityor) Etrafimda &yle biri hig¢ olmadi.” (K17,
7,5,1)

2.2.10. Kadin Yonetici Adaylarina Tavsiyelere iliskin Bulgular

Kadin yoneticilere, yoneticiligi hedefleyen kadin ¢alisanlara tavsiyeleri sorulmus ve bu
soruya verilen cevaplar analiz edilmistir. Elde edilen bulgular dogrultusunda kadin yoneticilerin
Oneri ve tavsiyeleri “Kariyer gelisimi tavsiyeleri” ve “Kisisel gelisim tavsiyeleri” olarak iki
kategoride degerlendirilmistir. S0z konusu alt temalar Tablo 2.10” da sunulmaktadir.

Tablo 2.10 Kadin Yéneticilerin Yonetici Adaylarina Tavsiyelerine fliskin Bulgular

Kate Alttema
. — N o <t 0 (de] M~ o] (o))
-gori ¥ ¥ ¥ ¥ ¥ ¥ ¥ ¥ X
VA

< K10
K11
K12
< Ki3
K14
K15
K16
= K17
< K18
= K19
K20

1. Isi sevme

2. Kurumsal \ \ \
otellerde

deneyim

3. Yabanci dil v N \
4. Is disiplini \ \

5. Yurtdist ~
deneyimi

6. Sorumluluk \

alma

1.Miicadelecilik x/ \ oA V
2.Kendini \ N N \
gelistirme

3.Hedefler v v v oW
belirleme

4. Denge \ \ \

5.Arastirmaci \ \
olma
6.Kendine giiven < \

7.Sabirli olma v
8. Diiriistlik \

9. Kendi \
secimlerini
yapma

Kariyer Gelisimi
Tavsiyeleri

Kisisel Gelisim Tavsiyeleri

2.2.10.1. Kariyer Gelisimi Tavsiyeleri
[k kategori olan “kariyer gelisimi tavsiyeleri” alti alt temadan olusmaktadir. Bu alt
temada kadin yoneticilerin tavsiyeleri daha ¢ok kariyer odakli olmustur. En ¢ok goriis ifade

edilen tavsiye “isi sevme” olmustur. Katilimcilarin goriislerine asagida yer verilmektedir:
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“Ve en 6nemlisi yaptiklari isi sevsinler. Anahtar nokta bu... Sevmedigin isi iyi yapamazsin. Ve ben s0yle
diyeyim: Emek verdiklerinde mutlaka fark edileceklerdir” (K3, 8, 1, 1)

“Zaten turizmde isini sevmeden yapan bir kag kisi oldugunu diisiiniiyorum. Isini sevmeden yapan gok
kisi olamaz turizmde. Turizm yapamazlar zaten. illa sevmek gerekiyor turizmci olmak igin.”

“Allah da izin verirse igimi uzun siire yapmak isterim tabi saglik problemleri vs. gibi seyler olmadikga.
Ayrica bir kadinin ¢alismasint ¢ok 6nemli buluyorum.” (K4, 8, 1, 1)

«... Isimi de ¢ok seviyorum. Meslegimi ¢ok seviyorum. Ozellikle o yaz déneminde ki heyecan bir
masabasi isi gibi oturup kalmiyorsunuz bir yerde siirekli, vaktin nasil gectigini bile anlamiyorsunuz o
heyecanla...” (K10, 8, 1, 1)

“Yani en 6nemlisi liitfen isini severek yaptiklari siirece emin olun kariyermis basar1 basamaklar1 otomatik
olarak geliyor zaten...” (K13, 8, 1, 1)

«... Isimi seviyorum. Daha dogrusu insanlar1 seviyorum. Zaten hizmet sektdriinde insam sevmezseniz
yapamazsmiz.” (K17,8, 1, 1)

“Hangi meslek olursa olsun bu bdyle... [...] Art1 isinizi sevin. imkdmim olsa da birakmam, seviyorum
ben meslegimi. Calismay1 seviyorum.” (K18, 8, 1, 1)

“Isimi severek yapiyorum... Onemli bir yol kat ettigimi diisiiniiyorum. Sanirim hedefimi tamamen

gerceklestirip, siirekliligini saglayana dek bu ise devam edecegim.” (K19, 8, 1, 1)

Bir diger tavsiye “kurumsal otellerde deneyim” olarak belirlenmistir. Katilimeilar, bu
yolda ilerlemek isteyen kadin yonetici adaylarina pozisyona, unvana ve maasi dénemsemeden
mutlaka kurumsal zincir otellerde deneyim sahibi olmalarini salik vermislerdir. Katilimei

goriigleri asagida sunulmustur
“Sirketleri 1yi segcmek lazim... Eger bir is i¢in gideceginiz bir yer olursa o sirketi iyice arastiracaksiniz
kurumsal m1, degil mi, nereye kadar [yiikselebilirim]? Ben soyle bir seye de bakardim, bdyle bir is yerine
gegersen kag bayan var kag erkek var? Onlara bakilir, hepsini internetten gorebiliyorlar kag kisi igerden
yiikseldi? Ona bir bakmak lazim, yani imkanlariniz olacak m1 olmayacak mi?” (K12, 8, 1, 2)
“... Bu otellerde dyle para kazanmak amaciyla degil deneyim kazanmak amactyla mutlaka bulunsunlar.”
(K15, 8,1,2)
“... [kurumsal otellerde] muhtemelen daha kolaydir ¢iinkii karsinizda sabit bir patron yok. Bireysel kisi
olmadiginda karsimizda sizi degerlendirecek kisi bir birey degil de bir yonetim kadrosuysa o kadronun
icin de de birden fazla bayan olacagi igin ¢ok daha fazla hani buralar kadar ¢ok bakilmayacaktir diye
diistiniiyorum yiikselmeyle ilgili. Daha ¢ok is odakl gidecektir. (K20, 8, 1, 2)
“... Buraya geldiginiz zaman $6yle bir imkanimz olur kendiniz ¢ok iyi yetistirirsiniz.” (K20,8, 1, 2)
“Farkl1 departmanlari, tesisleri gorsiinler. yi tesislerde, gitsinler en kétii pozisyonlarda caligsinlar ama
sistemi gorsunler. Kurumsal tesisi tercih etsinler. Kurumsal tesislerin i¢inde dedigim gibi en kotii

pozisyonlarda ¢aligsinlar.” (K20, 8, 1, 2)

Bir diger tavsiye de “yabanci dil” konusunda olmustur. Katilimeilar yabanci dilin
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6nemine ve mutlaka yabanci dillerini gelistirmeleri gerektigine deginmislerdir:
“Dil 6grenebilirler, cok 6nemli, ¢cok dnemli. Bir kisiden fazla olmaniz lazim, iki degil ii¢ degil ¢ok iyi
olur ya. Ciinkii sonugta yabanci dil istenilir.” (K12, 8, 1, 3)
“Turizm sektoriinde dil kesinlikle...” (K17, 8, 1, 3)

“... En 6nemli konu yabanci dil. Turizmde calisacaklarsa yabaci dillerini gelistirmeliler.” (K20, 8, 1, 3)

Bir diger tavsiye alt temas1 da “is disiplini” ne sahip olmak olarak belirlenmistir.

Konuya iligkin katilimc1 goriisleri asagida sunulmustur:

“Bir grup insan her giin birbirinden farkli misafiri agirliyor ve hepsine ayni hizmet ve konforu saglamaya
calistyoruz. Saat gibi igleyen bir sistem kurmakta onu devamli igler halde tutmakta ¢ok zor. Dolayisiyla
disiplin ve 6zveri turizm ve otelcilik isinin olmazsa olmazidir. Karsinizda en giizel giiniinii ya da en kétii,
en stresli giiniinii yasayan bir siirii insan1 ayn1 zaman diliminde, ayn1 mek&nda, en iyi sekilde agirlamak
ve hepsinin memnuniyetini en iist seviyede tutarak ugurlamak elbette isin en zor kismi. Ben ve ekibim de
stirdiiriilebilir hizmet ve konfor saglamak adina biiyiik 6zveri ve disiplinle ¢alismak zorundayiz.” (K6, 8,
1,4)

“Disiplinli ve sabirli ¢aligma becerisine sahip olmak...” (K19, 8, 1, 4)

K20 kadin yonetici adaylaria “yurt dis1 deneyimini” énemsemelerini yine tzellikle

kurumsal otellerin yurtdisinda faaliyet gosteren tesislerinde deneyim elde etmelerini onermistir.
“... Hatta yabanc iilke tecriibelerini de gelistirmek zorundalar. Biz burada kendi sinirlarimiz iginde
yastyoruz ama korler sagirlar birbirini agirlar seklinde olmamasi gerekiyor. Kendilerini gelistirmeleri
gerekiyor. Bizim sekttrde kendini gelistirmek demek daha fazlasin1 gérmek demek.” (K20, 8, 1, 5)
“Gitsinler zorlasmlar yurtdisinda bir Sheraton grubunda, Conrad grubunda en diisiik pozisyonlara

girmeye ¢aligsinlar.” (K20, 8, 1, 5)

Son olarak K18 adaylara, “sorumluluk almak”tan kagmamalarini, korkmamalarini
kendilerini gelistirmek istiyorlarsa isin {izerine gitmelerini 6nermistir:

“... ve sorumluluk alsinlar. Sorumluluk alirlarsa daha ¢abuk yiikselirler. Hangi meslek olursa olsun bu

boyle. Detaylar1 bilmeden, sorumluluk almadan yiikselemezsin.” (K18, 8, 1, 6)

2.2.10.2. Kisisel Gelisim Tavsiyeleri
Ikinci alt temada ise kadin yoneticilerin tavsiyeleri daha cok bu pozisyonlar1 hedefleyen
kadin ¢alisanlarin kisisel gelisimleri ile alakali olmustur. Katilimcilarin en ¢ok verdigi tavsiye

“micadeleci olma”dir. Katilimecilarin ifadeleri su sekildedir:

“Karsilasacaklar1 eger kariyer hedefleri varsa 6nceden beyin olarak kendilerini yasayacaklar1 bu strese

hazirlamalar1 gerekiyor. Yilmamalar1 gerekiyor. Varsa bdyle bir hedefleri yilmayacaklar. Daha sonra
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planladiklar1 zaman alacak. 3 yil iginde hani hedef belirledikleri belki 5 yila ¢ikacak. Ama isterlerse olur.”
(K10, 8,2, 1)

“... ben hep burada 6grendim hayattan 6grenerek yasayarak hatalar yaparak yilmadan iistiine giderek ben
yapamayacagim dememek lazim hep iyi tarafindan bakmak lazim pozitif olmak.. Bir giiliis neler ¢6zebilir
biliyor musunuz?” (K12, 8, 2, 1)

“... Olaya sadece ¢ok para kazanacagim seklinde bakmamak gerekiyor. Yilmadan ve pes etmeden neyle
mutlu oluyorlarsa o yoldan gitmeliler” (K15, 8, 2, 1)

“Vazgegmezsen ve bir seyi istersen gergekten halledersin.”’(K186, 8, 2, 1)

“... gugcliikler karsisinda yilmamalarini, donanimlarini yiiksek tutmalar1 ve her zaman daha iyisini
hedeflemelerini tavsiye edebilirim.” (K19, 8, 2, 1)

“Kariyer hedefleyen kadinlara sdyleyebilecegim tek sey asla kendi belirledikleri hedeflerinden

sagmasinlar ve mutlaka herkesi dinlesinler fakat yine dogru karar1 kendileri versinler.” (K9, 8, 2, 1)

Ikinci alt tema olarak, kadin yoneticiler, adaylarin mutlaka “kendilerini gelistirme” leri

gerektigini vurgulamistir. Fikrini beyan eden dort katilimeinin ifadeleri asagida sunulmaktadir.

“Kizlarimiz ne yaptiklarini, neden yaptiklarini en 6nemlisi de her yaptiklart seyin olumlu ya da olumsuz

sonuglari olacagini unutmadan hareket etmeliler. Namusuyla dogru diiriist ¢alisan, diizgiin karaktere sahip

herkes emin olun verdigi her cabanin sonucunu en iyi sekilde alacaktir. Elbette egitim, kendini gelistirmek

ve sebatta isin temellini olusturuyor.” (K6, 8, 2, 2)

“Her giin bir sey o6grenmek, kendini zaten gelistirmesi lazim... Baska bir ¢aresi yok, sadece okuldaki

o0grendigin seylerle higbir zaman olmaz, esas okuldan ¢iktiktan sonra 6grenmeye basliyorsunuz... Ben

hep burada 6grendim.” (K12, 8, 2, 2)

“Kendilerini gelistirecekler. Insan psikolojisini iyi anlayacaklar.” (K20, 8, 2, 2)

“Yoksa kendini gelistirmezsen 20 sene dnceki kafayla hala devam edersen higbir yere gelmezsin oldugun

yeri de kaybedersin. Tabi ki yasta ilerliyor ¢agi1 yakalamak zorundasin. Gelisime agik olmak lazim ondan

sonra” (K17, 8, 2, 2)

“Kendilerini yonetici pozisyonunda bir yerlerde gormek istiyorlarsa kendilerini gelistirsinler.” (K20, 8,

2,2)

Bir diger tavsiye alt temasi da ‘“hedefler belirleme” olarak belirlenmistir. Kadin
yoneticiler, adaylara, mutlaka kisa ve uzun vadede kendilerine hedefler belirlemelerini
oglitlemislerdir. Goriisler su sekildedir:

“Simdi ben mesela arkadaglara benim yerimde goziiniiz olsun diyorum. Diyorum yani bunu. Ciinkii

sektorun gercekten yeni kanlara ihtiyaci var” (K2, 8 ,2 ,3)

“Mutlaka ve mutlaka kendilerine ilk bes y1l i¢gin mutlaka bir hedef belirlesinler. Otel miidiirliigii olmasa

bile tabii ki bu y1l resepsiyona baslayan bir arkadasimiz maksimum ii¢ y1l1 igerisinde mutlaka ve mutlaka

bir terfi almali yani kendini bu tiir hedefler koyarak bu basamakta ilerleyebilir... Dolayisiyla bunu gegici
olarak diisiinmeyip gergekten ileride bu isi meslek olarak yapmak istiyorlarsa kademe kademe ilerleyip
kendilerine hedefler belirleyip bu sekilde kendilerine bir kariyer haritasi ya da bir kariyer ajandasi

cizebilirler diyebilirim.” (K13, 8, 2, 3)
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“Oncelikle bir hedefleri olmali kesinlikle. O hedef de ben genel miidiir olmak istiyorum degil. Once
resepsiyonistse, mutfakta ya da serviste ¢alistyorsa isin detayin1 6grenmeli. Emek. ... Ha lay lay lom rahat
da calisabilirsin ama yiikselmezsin 6yle kalirsin. Ciinkii bunu insanlar hissediyor. Dolu musun, isi biliyor
musun? Yaptiklar igin hakkini versinler.” (K18, 8, 2, 3)

“Hedefler belirlemeleri, hedefleri igin iyi planlar yaparak kendilerini gelistirmelerini tavsiye edebilirim.”

(K19, 8, 2, 3)

Kisisel gelisim tavsiyeleri kategorisinin dordiincii alt temasi “denge” olarak
belirlenmigtir. Katilimcilar burada adaylara 6zel yasam ve is yasami arasinda kurulmasi
gereken hassas dengenin éneminden bahsetmislerdir. Katilimcilarin destekleyen goriisleri su

sekildedir:

“Yonetici olmay1 gercekten goniilden istiyorsaniz aile ve sosyal hayat dengesini iyi kurmali ve azimle
caligmalisiniz. Bu belki de anahtar nokta. Ama bir taraftan da Kendinizi ¢ok kaptirmadan ¢alisin her sey
de is demek degildir. Ya iste o balans ayarini iyi yapacaksimz... Iste o zaman ¢ocuk da kariyer de
yapabiliyorsunuz.” (K5, 8, 2, 4)

“Bizim en &nemli 6grendigimiz seyler kapiya geldigin zaman &zel hayatin1 orada birakmak lazim. Is
hayatiniza gireceksiniz o ¢ok énemlidir benim i¢in. Yani burada belki esinizle kavga ettiniz gocugunuza
kizdiniz belki o kapida birakacaksiniz onu, yoksa olmaz. Kapidan ¢iktiktan sonra devam edebilirsiniz
ama bu 6zel hayatla isi karigtirmamak lazim. Ha kafan her zaman orada olabilir ama bence ev ayr1 is ayri
olmali...” (K12, 8, 2, 4)

“... ama sey olacak biraz fedakarlik gosterilecek hayatimizdan ne bileyim bazen yeri geliyor evliliginden

¢ocuguna ayirdigin zamanda ama onu dengeleyebilirsen.” (K17, 8, 2, 4)

Takip eden alt tema “arastirmaci olma” alt temasidir. K3 ve K19 katilimcilari adaylarin,
iyi bir yonetici olmak istiyorlarsa mutlaka aragtirmaci ve 6grenmeye agik olmalari gerekliligine
vurgu yapmiglardir:

“Iskolik kadilar mutsuz kadinlar derler, aldiris etmesinler ve her ne isi yapiyorlarsa yapsinlar yenilikgi,

merakli ve aragtiran yapida olmalarini tavsiye ederim” (K3, 8, 2, 5)

“Gelisime acik, arastirmact ve analitik olmak, giincel gelismeleri takip ediyor olmak gerekiyor” (K19, 8,

2,4)

K4 ve K7 ise en 6nemli 6zelliklerden birinin “kendine giiven” oldugunu belirtmislerdir.

Bu diisiincelerini de su sozleri ile ifade etmislerdir:
“Ya bence ona buna kulak asmamak, kendine giiven ve yilmamak diyebilirim. Oncelikle kesinlikle
kendine gtivenmeleri... Sonrasinda tabi miicadeleden vazgegmemeleri... Isini iyi yapan ve o imaj1 yaratan
birinin kadindir erkektir, bunun semeresini alacagim diisiiniiyorum.” (K4, 8, 2, 5)
“Bence kendine guvensin yeter. Mesela bizim toplumuz ¢ok sekillendiriyor ya. Yapamazsin, edemezsin
ya da bagka yerlere ¢ekmeye calisiyorlar. Kendini bilip ne olmak istiyorsan ona gideceksin. En giizeli.”

(K7,8,2,5)
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K8 ise adaylarin “sabirli olma” s1 gerekliligini su sozleri ile vurgulamistir:

“... Belki biraz sabir gerektirir. Ama eninde sonunda hak ettiginiz gibi yiikselirsiniz. Hak etmediginiz
sekilde yikseldiginiz zaman onun digsiisi ¢ok agir olur. Basamak basamak c¢ikip yerinizi
saglamlastiracaksiniz. Bagka yollara girmeyeceksiniz.” (K8,8, 2, 6)

“Daha sonra planladiklar1 zaman alacak. 3 yil iginde hani hedef belirledikleri belki 5 yila ¢ikacak. Ama
isterlerse olur.” (K8, 8, 2, 6)

Bir diger alt temada K8, ayn1 zamanda “diiriistliigiin® de 6nemli bir erdem olduguna

deginmis ve is yasaminda adaylara her zaman diiriist olmalarini su sozleri ile tavsiye etmistir:
“Islerini diizgiin yaptiklar1 siirece yiikselmeme ihtimali diye bir sey yok. Diiriist oldugunuz zaman, isinizi

dogru yaptiginiz zaman bir sene olmaz, ikinci sene yukselirsiniz” (K8, 8, 2, 6)

Son alt temada, K1 adaylara tavsiye olarak ne olursa olsun “kendi secimlerini

kendilerinin yapmasin1” 6giitlemektedir:

“... Dedigim gibi sadece turizm sektoriinde degil her sektor icin sdyleyecegim tek bir sey var, basaril
olmak, para kazanmak, kariyer yapmak istiyorsa se¢imini kendi yapacak. Nasil bir hayat yasamak

istiyorsa onu secer, kadin da erkek de.” (K1, 8, 2, 7)

2.2.11. Kadin Yéneticilerin Yonetim Pozisyonlarinda Kadin Temsilinin Artmasi Icin
Sunduklari Onerilere iliskin Bulgular

Kadin yoneticilerin karar verici pozisyonlarda sayilarmin artirilmasi i¢in yapilmasi
gereken diizenleme ve degisiklikler konusundaki goriislerine iliskin bulgular Tablo 2.11°de
verilmektedir. Katilimcilardan elde edilen veriler ii¢ kategori altinda incelenmistir. Bu
kategoriler; “yasal degisimler”, “orgiitsel degisimler” ve “toplumsal degisimler” olarak
adlandirilmigtir. S6zkonusu kategoriler, kategorilere bagli alt temalar, katilimci ifadeleri ve

bulgular asagida sirasi ile sunulmustur.

2.2.11.1. Yasal Degisimler

Katilimeilar kadinlarin iist yonetim pozisyonlarina gelebilmelerini kolaylastirmak i¢in
bir takim yasal diizenlemelere ihtiya¢ duyulduguna dikkat ¢gekmislerdir. Bunlardan ilki ve ayni
zamanda en ¢ok goriis belirtilen “dogum 6ncesi ve sonrasi izinlerinde iyilestirmeler” temasidir.

K4, K5 ve K6’ nin diisiinceleri sdyledir:
“[...] bence bu ya evet bir takim yasalar ¢ercevesinde diizeltilse evet ¢ok giizel olur ama yasalarin

delinmesi ya da sert kurallarla denetlenmedik¢e uygulanmasi zor olabiliyor yani...” (K4, 9, 1, 1)
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“Mesela evlilik hazirlik siirecimde siirekli izin almak zorunda kaldigim i¢in isi birakmak zorunda kaldim.

Daha sonra tekrar ise bagladim fakat bu seferde hamile kaldim ve hamileligim problemli gecti ve 4 ay

raporlu kaldim. Dogum sonrasi raporumu da kullandim. Ucretsiz izin alabilecekken isimi kaybetmemek

icin bebegimi ¢ok kiigiikken birakip ise geri donmek zorunda kaldim. Bebegim oldugu halde mesailere

brrakildim.” (K5, 9, 1, 1)

Tablo 2.11 Kadin Yoneticilerin Yonetim Pozisyonlarinda Kadin Temsilinin Artmas: i¢in Sunduklar

Onerilere iliskin Bulgular

Kate
-gori

Yasal degisimler

Orgiitsel degisimler

Toplumsal degisimler

Alt tema

1. Dogum Oncesi ve
sonrast izinlerde
iyilestirmeler
yapilmali

2. Ozel sektoriin
dogasindan
kaynaklanan sorunlar
¢ozimlenmeli

3. Tegvik edici
uygulamalar yapilmali
4. Babalik izinleri
artirtlmali

1. Isverenler kadin
yoneticilere firsat
tanimali

2. Kadin dostu
ortamlar (women-
friendly) yaratilmali
3. Toplumsal cinsiyet
esitligi egitimleri
verilmeli

4. Kota sistemi
uygulanmali

1. Toplumsal cinsiyet
esitligi saglanmali

2. Okul
miifredatlarinda
toplumsal cinsiyet
esitligine yer verilmeli
3. Kadimlar kendilerine
koydugu engelleri
agsmali

4. Mesleki turizm
egitiminin kalitesi
artirtlmalt

5. Kadinlarin birbirine
destegi artmali

6. Dernek ve STK’lar
kurulmali

K1

K2

K3
<~ K4
< K5
< K6

K7

K8

K9

K10
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“Daha sonra gocuk sahibi olduktan sonraki siirecte yasal anlamda diizenlemeler yapilmali. Dogum sonrasi

izinler uzatilmal ki kadinlar isine rahatlikla geri donebilsin. Izinler yeterli olmadig1 i¢in anne bebegini

ya ¢ok kiigiikken birakmak zorunda kaliyor ya da isi birakmak zorunda kaliyor. Basta bunlar

halledilebilmeli.” (K5, 9, 1, 1)
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“Kadinlara 6zgii iste dogum izni siit iznidir, bakim, kres imkani1 gibi bu tarz konularda biraz daha
iyilestirmeler olursa kadinlari bu siiregte kaybetmeyiz diye diisiiniiyorum. Cogu kadin tabi kendimden de

biliyorum bu siire¢lerde neler yapiyor neler yasiyor bir bilseniz.” (K6, 9, 1, 1)

Bir diger alt tema ise “Ozel sektoriin dogasindan kaynaklanan sorunlar” olarak
belirlenmistir. Ozellikle K3 ve K17 turizm sektdrii ve genel olarak 6zel sektor ¢alisan1 olmanin
gicligiine deginmiglerdir. Katilimcilar 6zel sektorde, islerin kamu kurumlarindan farkli
yiridigiinii, 6zellikle kadinlarin annelige 6zgii durumlari (hamilelik, dogum, bebek ve ¢ocukla
ilgilenme) s6z konusu oldugunda kadinlar i¢in daha gii¢ ¢alisma sartlarinin olustugunu

belirtmislerdir. Katilimer goriisleri su sekildedir:

“Mesela siz istediginizde rapor alabiliyorsunuz. Iste hamileyim diyorsun rapor aliyorsun. Turizmde &yle
bir sey yok. Ozel sektorle kamu gok farkli... Gegen hafta bir firma geldi bana. Siirekli goriistiigiim bir
kadin var, ulasamiyorum. Hayirdir dedim. Hamile, 10 giinliik rapor ald1 dediler. 10 giin bitip dondiikten
sonra bir de 30 giin rapor almis dedi. Simdi 30 giiniin bitmesini bekliyorlar, kadin gelince ¢ikis verecekler,
kadini isten ¢ikaracaklar dedi. Dedim nasil olur? Yerine bakacak hi¢ kimse yok, e onu idare edebilecek
hi¢ kimse yok. Cunku siz gérevlendirme yapabiliyorsunuz, birbirinize ders aktarabiliyorsunuz ama 6zel
sektorde Oyle bir sey yok. Kadin gelecek, isten ¢ikarilacak dedi. Yillardir ¢alistyor yazik degil mi? Kag
senedir sizinle birlikte ¢alisiyor (dedim). Yerine mecburen birisini almak zorundayiz, haklarmi verip
yollayacagiz dedi. Biiyiik de bir firma hani.” (K3,9, 1, 2)

“Ya sizin kamuda nasil olur bilmiyorum ama 6zel sektérde turizmde istedigin kadar resmiyete bindir zor.
Yapamazsin yani. Bak, dogum raporu resmi bir rapor. 58 giin dnce 58 giin sonra alman gerekiyor. 8 hafta
8 hafta. O 4 ay1 kapatman gerektigi igin. Bizim iki tane hamilemiz var mesela girkette. D6rt ay mimkin
degil, zaten sezon 7 ay. Sen onun yerine mecbur birini alacaksin yani. Idare etmek gibi bir sey istedigin
kadar resmi seyler cikart, turizmde islemez yani. Ozel sektorde islemez, turizm diye genellemeyeyim
de..” (K3,9,1, 2)

“6 ay mesela sey izni var dogumdan sonra SSK’lilara da var 6zel sektore de var 6 aya kadar {icretsiz izin
talep edebiliyorsun. Siit izni var 1,5 senen. Miimkiin mii otelde iicretsiz izin? Sen 4 ay dogum iznine
gondereceksin bir de 6 ay licretsize gondereceksin. Gelince gikisini veriyoruz. Mecburen dyle yapiyoruz.
Cunkd onun yerine bakabilecek hi¢ kimse yok. Alamazsin miimkiin degil yani.” (K3,9, 1, 2)

“Su da oluyor mesela. Dogum iznine gidiyor. Déniince de bezdirme yoluna gidiliyor. Simdi onun yerine
biri geliyor o geldiginde ne olacak? Yeni geleni ¢ikartsan olmaz onu ¢ikartsan? ikisi yaris yapacaklar
hangisi kazanirsa.. Bezdirme yontemi deniliyor ona da. Sonugta 1 kisilik kadron var. Istedigin kadar yasal
hakkin olsun. Boyle oluyor yani...” (K3, 9, 1, 2)

“Kamudakiler biraz daha sansli rapor alabiliyorlar ama bizde bir giin alirsin iki giin alirsin. Ugiincii giin
idare edilmez yani. Turizmde nereye kadar? Yilksek sezonda dedim ya 5-6 aylik bir yogunluk yasiyorsun
e onun da bir ayda 10 gliniind, 5 glinind raporlu gecirirsen zaten olmaz. Gibi gibi... Bir rapor aliyorsun
niye ne gerek vardi seyine biiriiniiliiyor. Annelik i¢glidiisii midiir diyeyim yani bir erkek bu kadar kendini

yipratmayabiliyor. Kadin daha bir titiz oluyor.” (K17, 9, 1, 2)
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Bir sonraki alt tema “tesvik edici (6zendirici) uygulamalar”dir. K10 farkli konudaki bir

tesvik ile ilgili 6rnek vererek bunun mevcut duruma uygulanabilmesi adina bir 6neri sunmustur:
“Ozellikle soyle bir tesvik veriyor Danimarka. Cocuk igin degil iilkenin geng nesle niifusun devamini
saglayabilmek adina bir anket ¢aligmas1 yapiyorlar ve kadmlarin tatillerde daha ¢ok hamile kaldigini
tespit ediyorlar. Tatillerinde hamile kalan kadinlara devlet tesvik veriyor. Tatil ticretini bedavaya getiriyor
gibi bir seydi yani tatil paketi hediye ediyordu hala devam ediyor mu bilmiyorum. Tabi bizde buna gerek

yok ama bunun gibi tesvik anlaminda uygulamalara gidilebilir bilemiyorum...” (K10, 9, 1, 3)

K8 ise gelistirilecek diizenlemelerin turizmin dogasindan kaynakli olarak turizm

sektoriinde ¢ok etkili olmayacagina inanmaktadir. Bunu soyle ifade etmektedir:

“Bence devlet tarafindan yapilan diizenlemeler ne kadar yapilsa da mesela turizm sektdriinde devlet ne
kadar dogum izinlerini uzatsa da o olsa da bu olsa da turizm i¢in gegerli olacagini sanmiyorum. Ciinkii
turizm sektoril gok fazla dongiiniin oldugu bir sektor... Yani siz bugiin yoksaniz bagkasinin bulunabilecegi
bir sektor. Dolaysiyla isin devam etmesi lazim hani... Aman burada bu is dursun iste Z. Hamim ti¢ ay
sonra geldiginde yapabilir ya da iste altindaki elemanlar bunu gotiiriir. Turizm sektdriinde bu olmuyor.
Islerin yiiriimesi lazim. .. Devletin bu konuda yapabilecegi bir sey oldugunu zannetmiyorum.” (K8, 9, 1,
3)

K17 de turizm sektoriinde yapilacak yasal iyilestirmeler konusunda inangsizdir ve su

sOzleri umutsuzluk i¢inde oldugunu géstermektedir:

“Yasa yonetmelikle olacak bir sey degil gibi geliyor bana.” (K17, 9,1,2)

K3 Norveg’te “babalik izinlerinin” ¢ok fazla olmasindan 6rnek vererek, iilkemizde bu

konuda yapilacak diizenlemelere ihtiya¢ oldugunun altin1 ¢izmektedir:
“Oteki taraftan da yasal seyler diizenlemeler de lazzm. Mesela Norve¢ miydi tam hatirlamiyorum
babalarin bile babalik izinleri var baya ¢ok. Ozellikle yeni anne olmus kadinlara yonelik uygulamalar
olmali ki onlar1 bu siirecte kaybetmeyelim. Siire¢ten kopmasinlar. Ben de kendi adima miimkiin

oldugunca, elimden geleni yapmaktayim. En dogru sekli ile tabi” (K3, 9, 1, 4)

K5 ise ge¢misten giiniimiize degin kadin ¢alisanlar noktasinda pek ¢ok yasal diizenleme
ve uygulamanin hayata gegirildigini fakat bugiin geldigimiz noktada dzellikle kadin yoneticiligi

konusunda bunun yetersiz kaldigini, daha fazlasina ihtiyac oldugunu da su sozleri ile eklemistir:

“Gegmisten giiniimiize degisen hem yapisal hem kanuni agidan gok fazla diizenleme yapildi. Ornegin
dogum Oncesi ve sonrast izinler, siit izni, bakici paras1 yardimi, biiyiikanne bakici yardim parasi gibi. Bu
diizenlemeler sayesinde is hayatinda kadinlarin hem caligsma saatlerinde hem de ¢alisan kadin sayisinda

biiylik oranda degisiklik olmustur. Calisan kadin sayisi artmistir. Ama ayni sekilde yonetici noktasinda
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pek yeterli olmadigini diistiniiyorum ben hala. Bizim sektdr i¢in de ayni aslinda. Pek ¢ok kadin calisiyor

ama yonetici noktasinda ilerlemeler olsa dahi hala tam degil diye diisliniiyorum ben.” K, 5

2.2.11.2. Orgiitsel Degisimler
Kadin yoneticilerin daha ¢ok isletmeler ile ilgili onerdikleri Orgutsel diizenlemeler bu
tema altinda toplanmistir. Bunlardan ilki de “isverenler kadin yoneticilere firsat tanimali”

temasidir. Katilimci goriisleri asagidaki gibidir:
“Iste bu isletme sahiplerinin is yeri sahiplerinin de iste aman bayan yonetici birkag giin sonra kagar gider,
zaten iste evliligi var, dogumu var gibi bu tiir seylerini ytkmamiz gerekiyor. Bu tiir algilar1 yikmamiz
gerekiyor diye diisiiniiyorum.” (K13, 9, 2, 1)
“Kadin i¢in evi cocugu daha dnemliymis gibi (hissettiriliyor). Tabi ki evi evlili§i ¢ocugu tabi ki 6nemli
ama yoneticiler dnce ¢ocuk once ev filan dedikge sanki sey kadinlar daha bir ikinci plandaymis gibi
hissettiriliyor bana gore.” (K17, 9, 2, 1)
Kadin ¢aligsanlarin yonetim kademelerinde daha fazla temsil edilmelerinin 6nemli bir ihtiya¢ oldugunu
diisiiniiyorum. Isletmemizde adaylara esit hak taninmas: ilke edinilmistir. Atamalarin objektif kanitlara
gore yapilabilmesi i¢in de performans degerlendirme sistemine gegis ¢alismasi yapmaktayiz. (K19, 9, 2,
1)
“Bu pozisyonlarin kadinlara agilmasi ya da agilmamasi patron mantalitesiyle ilgili tekrar sdyliiyorum.
Firsatlarin yaratilmasi gerekiyor.” (K20, 9, 2, 1)
“Iste buradaki konu onlarin (kadmlarin) her seyi yapabilmesi ama yonetici pozisyonlarina geldikleri

zaman 0 Koltuklarin onlara agik olmamasi” (K20, 9, 2, 1)

Ikinci alt tema da “kadin dostu ortamlar (women-friendly) yaratilmali” olmustur.
Katilimcilar, 6zellikle kendilerine bagimli bebek ve gocuklart olan kadmlarin bu siireglerde
kaybedilmemesi ve potansiyellerini islerine %100 verebilmeleri i¢in is yerlerinde uygun

ortamlarin yaratilmasi gerektigine su ifadelerle deginmislerdir:

“ Kadmin daha ¢ok is hayatinda olmasi i¢in bir kere kafasinin rahat olmasi gerekiyor. Diisiin evde ¢ocuk
hasta, ya da o giin bakici rahatsizlandi ve ¢ocugunu birakamiyorsun bir yere. Boyle bir kadindan nasil
verim bekleyebilirsin i yerinde onun kafasi bambagka bir yerde. O giinii kesinlikle gergin olacak. Yani
kadinin rahatlamasi lazim gerek kres gerek anaokulu gibi kurumlarin kendi biinyelerinde birimleri olmali
ve kadin kendini rahat hissetmeli bu sayede daha verimli ¢aligabilir diye diigiiniiyorum ben.” (K4, 9, 2, 2)
“Bir de dedigim gibi ¢aligma ortamlar1 bayanlar i¢in biraz daha iyilestirilebilir. Dedigim gibi son bes y1lda
¢ok ilerledik bu konuda ama hepimizin aslinda az dnce bahsettigim gibi sadece ¢alistigimiz isletmeye
degil Tiirkiye imajimna katkida bulunmak i¢in daha ¢ok cesaretli olup biraz 6zverili olmak gerekiyor belki
ama hakikaten.” (K13, 9, 2, 2)

“Tlm isletmelerde kres olursa calisan kadinlarin kafalar1 rahat olacagindan ¢ok daha verimli ¢alisanlar

olacagim diisiiniiyorum.” (K14, 9, 2, 2)
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K7 is yerinde “toplumsal cinsiyet esitligi egitimleri” verilerek, taraflar arasinda diyalog
kurulabilecegini ve gelistirilen bu anlayis sayesinde isyerinde kadina yonelik ayrimciliklarin
Oniiniin kesilebilecegini belirtmistir:

“Sey olabilir mesela igletmelerde bazi egitimler zorunlu ilkyardim filan gibi. Bence boyle kadinlarin, hatta

insanlarin birbirini tanimasina yonelik egitimlerin verilmesi lazim... Yani bu kisisel gelisim falan filan

olarak degil de bir departman mudirinin, bir erkek ¢alisanin, bir bayanin ne zorluklar yasadigimi iste biz
burada konusuyoruz ya simdi bunlarin zorunlu olarak onlarin kafasina sokacak sekilde egitim verilmesi
lazim ve bunlar zorunlu olmali. Kadinlarin sorunlarini dinlemeleri lazim... Bu da iste anlata anlata olur.

Insanlar1 gelistirmeyi de zorunlu gérmemiz lazim bence. Insanlarin birbirini anlamaya ihtiyaci var.” (K7,
9,2,73)

K4 ise giinlimiizde baz1 kurumlarda uygulama orneklerini gordiigiimiiz, sirketlerde

kadin yoneticilerin orani konusunda “Kota uygulanmali” 6nerisini su sozleri ile belirtmektedir:
“... Mesela sirketler kota yapsinlar. Su kadar yoneticimiz kadin olsun desinler. Bunu da mesela 6nde gelen

otel gruplari baslatip 6rnek olabilirler belki.” (K4, 9, 2, 4)

2.2.11.3. Toplumsal Degisimler

Uciincii ve son kategori olan toplumsal degisimler kategorisinin ilk alt temasi
“toplumsal cinsiyet esitligi saglanmali” olarak belirlenmistir. Kadin yoneticiler her seyden
evvel, toplumda var olan “kadin” imgesine yonelik geleneksel bakisin degismesi gerektigine

vurgu yapmiglardir. Katilimer gortsleri su sekildedir:
“... Toplumun insanlarimizin mentalitesinin degismesi gerekiyor. Bu da tabi zaman alan bir sureg
olacaktir” (K3, 9, 3, 1)
“Oncelikle kafalarm, toplumda kadina yonelik su onyargilarin degismesi lazim... Oyle sadece
yoOneticilerin, sermaye sahiplerinin filan degil, yediden yetmise bence.” (K4, 9, 3, 1)
“Oncelikle kadinlarla ilgili “kadinlar yapamaz, kadin isi degil, elinin hamuru ile erkek isine karisma” gibi
diisiincelerden biran once styrilmak lazim.” (K4, 9, 3, 1)

“Aslinda toplumun genel kadina bakis agis1 degismesi lazim.” (K17, 9, 3, 1)

Toplumsal degisiklikler konusunda kadin yoneticiler tarafindan iiretilen ikinci alt tema
ise “toplumsal cinsiyet esitligi kavramina okul miifredatlarinda yer verilmesi” olmustur.
Katilimcilar ilkokuldan tiniversiteye dek cesitli kademelerde toplumsal cinsiyet esitliginin okul

miifredatlarina ders olarak konmas1 gerektiginden bahsetmisleridir:

“... Bu okullarda baglamali. Bilmiyorum yeni nesil belki bu konuda o algilar1 yikarak gelir. Mesela kadin
yonetici oranlarinin yiiksek oldugu tilkeler sektorler artik neyse incelenip uygulanabilir.” (K4, 9, 3, 2)
“Mesela tam emin degilim ama Iskogya ya da Irlanda m1yd1 orada bu cinsiyet esitligi konusunda okullarda

artik zorunlu egitim olacakmis yani bildigimiz ders gibi. Cok giizel mesela... Evet, matematik, fizik
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onemli ama bu konular da bence toplumumuz igin onlar gibi hayati bir dnemde diye diistiniiyorum
sahsen.” (K9, 9, 3, 2)
“Bu da egitimle olacak bir sey. Ha egitim seviyemiz nasil hala diplerdeyiz. Onlar degismedigi siirece bu

sekilde devam ettigi siirece 20 y1l sonra hala biz bunlar1 konuguyor oluruz gibi geliyor.” (K17, 9, 3, 2)

K12 ve K15 farkli bir pencere agarak mesleki turizm egitiminden bahsetmislerdir. Bir
sonraki tema da “mesleki turizm egitiminin kalitesi artirtlmali” temasi olmustur. K12 Mesleki
turizm egitiminin imajinin parlatilmasi gerektigini diisiinmekte bu sayede hem kadin hem de
erkek ogrencilerin turizme yonelmeleri ve sektdorden ayrilmalarinin oniine gegilebilecegine
inanmaktadir:

“Meslek egitiminde yogun bir sekilde ¢alisilmasi gerek diye diisliniiyorum... Bir¢ok insanlar da bu
meslegi hakikaten yapmak istiyorlar ama mesela turizm agisindan konustugumda turizmin ¢ok guzel bir
yizii yok. Esas turizm ¢ok giizel bir sey, turizm olumlu baktigin zamanda hi¢ bitmeyen bir is, bitmeyecek
ha otel batar kapanir, hostel olur. Turizm bitmeyen bir sey azalir cogalir, hi¢cbir zaman bitmez. Diinyada
da bu sekilde ¢linkii... Ama buradaki egitim bir; evdeki ailedeki egitim ¢cok dnemli. Babalar diyecegim
ama bazen annelerde de dyle oluyor. Ay aman ¢ocugum turizme girmesin iste olmaz ama boyle degil
Artik turizmde de memurluk gibi oldu. Artik 8 saat ¢alisihiyor. Simdi bir diizen geldi artik eskisi gibi
degil. Oyle bir sey yok tipleri alintyor, maaslar1 diizgiin yapiliyor. Sigortalar édeniyor, onlar da ayni
memur gibi. Simdi bankacilar saat beste ¢ikabiliyorlar mi1? Burada da ayni sekilde olumlu seyler de var
tabi.” (K12, 9, 3, 3)

K15 de tiniversitelerde bu konuya yer verilmesi gerektigini kendisinin de elinden geldigince {iniversite
etkinliklerine katildigini ve dgrencilere rol model olmaya calistigini belirtmistir.

“Mesela iiniversite egitimleri kesinlikle olmali. Ben elimden geldigince mesela iiniversitelere sdylesi tarzi
etkinliklere gitmeye ¢alistyorum. Ozellikle genglere stajyer ya da ucuz isgiicii goziiyle bakilmazsa onlar
bu sistemden elimine olmazlar diye diistiniiyorum. Gegenlerde daha yeni bir meslek yiiksekokulunda
etkinlikteydik. Onlara kendimce bir model olmaya calistyorum. Ozellikle bayan &grencilere bak
olabiliyor demek ki dedirtmek noktasinda. Bu tip egitimler, konferanslar ¢ok sik olmali kesinlikle...”
(K15, 9, 3, 3)

Takip eden alt tema, “kadinlar kendine koydugu engelleri asmali” olarak belirlenmistir.
Kadin yoneticiler, hemcinslerinin i¢inde bulundugu 6grenilmis caresizlikten kurtulmalari

gerektigini diistinmektedir. Katilimer goriisleri de asagida sunulmugtur:
“Aman ben sunu yapamam bayanim iste aslinda kendi kafalarinda ki kadina bakis agisin1 degistirmemiz
lazim, biraz daha iste bayanlar bunu erkekler daha mi iyi yapar diye yaklasabiliyor” (K16, 9, 3, 4)
“... Sey gercekten isini diizglin yapan kadinlar daha fazla gii¢lii davranmali. Kars1 tarafa yani yonetici
patron isverene daha pozitif enerji vermeli o anlamda ¢linkii hani bu iki tarafli... Bayanlar o firsati
yakalamak istemiyor. Aslinda is de gidiyor, ev de gidiyor. Her sey olabiliyor. O sorumlulugu

iistlenmekten korkmamak gerekiyor. Kadinlar ondan korkuyor, biraz da onun etkisi var. Aslinda bizler
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de patronlara is yeri sahiplerine bunun yapilabilecegini gostermemiz gerekiyor... Firsati
degerlendirecegiz ve onun olusmasi igin de firsat verecegiz.” (K11, 9, 3, 4)

“Bence turizmde de yeterli bilgi donanim tecriiben olduktan sonra, esnek ¢aligma saatlerini kabul ettikten
sonra niye olmasin. Bu kisinin kendisiyle de alakali bir durum. O yogun tempoyu kaldiracak psikolojiye
sahipsen, yeterli dilin varsa, egitimin varsa kendini gelistirdiysen, tecriiben varsa niye olmasin ki. Gayet

de giizel yapiyorlar yonetici olarak da.” (K17, 9, 3, 4)

Bir diger alt tema “kadinlarin birbirine destegi artmali” temasi olmustur. K13 sadece
turizm sektoriinde degil tiim sektorlerde kadinlarin dayanisma sergilemesi, birbirine 6rnek
olmasimin o6nemine deginmis ve daha ¢ok kadin dayanismasina ihtiyag¢ duyuldugunu
belirtmistir.

“Yani dedigim gibi hani bayanlarin birbirlerini desteklemeleri cok énemli. Bunlarla ilgili ben mesela ¢ok

fazla iste sosyal medyada da ¢ok fazla roportajlarini gérmiiyorum bayanlarin gergekten belli bir basar1 ya

illaki bizim sektor olmasi sart degil her sektorde belli bir basari yakalamis olan kisilerin de birbirlerini

desteklemesi, birbirlerine bu anlamda 6rnek olmalar1 ¢ok 6nemli” (K13, 9, 3, 5)

“ Benim st diizey yoneticiler i¢in alttan yetisecek olan kiz kardeslerimize diyeyim tavsiyem lltfen

birbirlerini desteklesinle. Bir kere zaten kadin olduklarini unutmasmlar.” (K13, 9, 3, 5)

K4 ise bir o6nceki alt temada belirtilen kadinlarin birbirine olan desteginin sadece s6z ile
kalmamas1 “dernek ve STK’larin kurulmasi” gerektigini, turizm sektdriinde bu tiirde sivil
toplum 6rgutlerine ihtiyag duyuldugunu ifade etmistir:

“Belki ¢ok giizel bunlarla alakali olarak hatta hani bayanlarla alakali olarak da aslinda turizmde veya

diger sektorlerde dernekler de kurulabilir. Turizm sektoriinde boyle yapilar ¢ok fazla yok ben mesela

Ozellikle Alanya’da herhalde parmakla sayariz yani bayan otel midiril diye diistiniiyorum” (K4, 9, 3, 6)

2.2.12. Kadin Yoneticilerin Urettigi Metaforlarlara iliskin Bulgular

Arasgtirmaya katilan kadin yoneticilerden “kadin yoneticiyi” herhangi bir “sey”e
benzetmeleri istenmis ve katilimcilarin iiretmis olduklar1 bu metaforlar Tablo 2.12° de
gosterilmistir. Katilimeilar 25 adet metafor iiretmistir. Uretilen metaforlar hayvan, kisi, bitki,
nesne ve varlik kategorileri ¢ercevesinde degerlendirilmistir. Her bir katilimecinin iirettigi
metafor ve nedenlerine iliskin katilimci goriisleri asagida sunulmaktadir.

Katilimcilar kadin yoneticiye iliskin en ¢ok metaforu hayvan kategorisinde
tretmislerdir. Katilimcilarin ilk olarak “hayvan” kategorisinde Urettikleri metaforlar ve

benzetme gerekceleri asagida sunulmaktadir:
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Tablo 2.12. Kadin Yéneticilerin Urettigi Metaforlara iliskin Bulgular

Kate-

gori

Hayvan

Bitki Kisi

Nes| Renk | Var

hk

ne

K10
K11
K12
K13
K14
K15
K16
K17
K18
K19
K20

Metaforlar T ¢ ¢ T ¢ ¢ LT %O
1.Yaris at1
2.Kus \

3.Kelebek V
4. Kanguru \

5.Kaplumbaga \

6. Kartal \

7.Ahtapot V

8. Karinca N

9. Disi aslan \

10. Ceylan \
1. Hz. Hawva \

2.Jeanne d'Arc v
3.Orkestra sefi \
4.Anne \

5.Shira (gizgi \

film kahramant)

6.Heidi (cizgi \
film kahramant)

1.Cicek \

2.Agac V

3.Cinar agact \

4 Kiistiim ¢igegi \
1.Su l

2.Ates \

1.Mor J
2.Fusya rengi \

1.Cam bir strahi v

Yarig Ate: “... Hep birilerini gegmek zorunda, oradan oraya, oradan oraya” (K1, 10,1,1)

Kus: “Daha hizli hareket edebilir gokyiiziinde. Her yere konabilir. Kus, daha yukardan bakip iyi seyleri
daha kolay yakalayabilir. (K2, 10, 1, 2)

Kelebek: “...Bir tirtildan ¢ok zarif, ¢ok renkli bir hale geliyorlar, doniigityorlar ama dmiirleri bir giin...”
(K4, 10, 1, 3)

Kanguru ve Kaplumbaga: “Kanguru gibi her an bebegimizle yasiyoruz, kaplumbaga gibi siirekli
evimizin yiikiinii izerimizde tagiyoruz”(K5, 10, 1, 4) ve (K5, 10, 1, 5)

Kartal : “Hayatta ve ayakta kalma miicadelesi giinden giine zorlasirken kanatlarim hem havada kalmami
sagliyor hem de etrafima kol kanat gerip onlar1 korumama.”(K6, 10, 1, 6)

Ahtapot: “...sekiz tane kolu var. Her yerde eli var. Bir Anne oluyor bir e bir ¢alisan bir baska bir sey
iste” (K7, 10, 1, 7)

Karmca: “... Cok ¢aligkan ve miicadeleci olmasindan dolay: ...” (K13, 10,1, 8)
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Disi aslan : “... Hem cocuklu olup hem de evli olup hepsini bir diistinlince; sabirli giiclii bir disi aslan
gibi olmal1 yani hem erkek duygularina sahip olmali hem de kadin gibi hareket edebilmeli...” (K11, 10,
1,9)

Ceylan “...hayvanlardan ceylan olurdu herhalde naifiz. Her yerde fark ediliyoruz cool bir yapimiz var.

Gerektigi yerde hizliyiz. (K18, 10, 1,10)

Katilimeilarin en ¢ok metafor tirettigi ikinci kategori ise “kisi” kategorisidir. Bu grupta

tiretilen metaforlar ve gerekgeleri asagida sunulmustur:
Hz. Havva : “... Ik kadin ve ilk yoneten”(K3,10, 2, 1)
Jeanne d'Arc:“...daha Once bir yoneticim tarafindan benzetilmistim. Miicadelecilik ve savascilik
ruhundan dolayi herhalde...” (K19,10,2, 2)
Orkestra sefi :“Farkli farkli enstriimanlarin tek ve giizel bir ses ¢ikarmasini saglamak gibi bir durum”
(K14, 10, 2, 3)
Anne:“... Cunku korumaci ve kollamaci oluyorsunuz bir anne gibi. Bir aile olmalisiniz ¢iinkii benden
biiyiik personelime bile yani...” (K15, 10, 2, 4)
Cizgi Film Kahramam Shira: “... Gl¢ onda. Her seyi o yapryor. Iste kilicim gikariyor tik tik tik her seye
dokunuyor” (K8, 10, 2, 5)
Heidi :“Normal sartlarda ¢ok keyifli yasadigi bir diinyasi vardi mutluydu Alplerde kosuyordu falan ondan
sonra aldilar sehre indirdiler” (K20, 10, 2, 6)

Takip eden kategori “bitki” olarak belirlenmistir. Bu kategoride dort katilime1 dort

farkli metafor iiretmistir. Bu metaforlar ve gerekgeleri su sekildedir:

Cicek : “Her yerde ve her renkteler. Her sene soluyorlar ama her seye ragmen baharda yeniden dogup
renklerini biitiin diinyaya gosteriyorlar” (K9, 10, 3, 1)

Agac: “Bence agag... Ilk aklima su anda onu c¢agristirtyor ciinkii hakikatten bir yeri severse isletmeyi
severse o is yerini severse hakikaten koklerini salar. Bir agac¢ gibi ¢cok saglam bir sekilde durur ve
hakikaten dallar1 gibi biitiin kolunu kanadin1 agip iste hem ¢alisanlarina hem miisterilerine diyeyim onlar
sevgiyle sefkatle kucaklayip gercekten elinden gelenin en iyisini yapariz diye diistinityorum” (K13, 10,
3,2)

Cmar Agact:

Koklii... Yeterli donanimla gelmistir.” (K17, 10, 3, 3)

3

‘...Kadin yo0netici pozisyonuna geldiyse kendini ispatlamigtir, tirmalayarak gelmistir.

Kiistiim ¢icegi: “dokundugunuz anda kapatiyor kendini. Normalde agiyor yapraklarim” (K20, 10, 3, 4)

Takip eden kategori “varlik” olarak isimlendirilmistir. Bu kategoride iki katilimci

tarafindan iki metafor tiretilmistir. Metaforlar ve gerekgeleri su sekilde sunulmaktadir:

Ates :“Hem yakar hem kendi tiikenir. Yanar, 1sitir, 1s1 verir ama kendi de bir yandan tiikenir” (K10, 10,
4,1)
Su: “... Su ¢linkii her yerden girer ve ¢ikar” (K12, 10, 4, 2)
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Diger kategori de “renk” kategorisidir. Tki katilime1 kadin yéneticiyi iki farkli renge benzetmislerdir. Bu
renkler ve gerekgeleri soyledir:

Fusya rengi : “... canhdir ¢linkii.”(K12, 10, 5, 1)

Mor renk: “Renklerden mor olabilir. Duygusal zekdmiz ilerde oldugu i¢in.” (K18, 10, 5, 2)

Son olarak ise “nesne” kategorisi gelmektedir. Bu kategoride bir katilimci (K16) bir

metafor iiretmistir. Uretilen metafor ve gerekgesi su sekildedir:
Cam bir stirahi :“Siirekli dolduruyorsun, taze bir seyleri yeniliyorsun... Surekli tazelenmek, yenilenmek,

paylagmak, bittik¢e yerine koymak. Bazen o suyun igine bir tar¢in atmak surada yaptigim gibi... Limon
atmak, bazen mesela karanfil...” (K16, 10, 6, 1)
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SONUC

Bu tez calismasinin amaci, konaklama isletmelerinin tepe yonetiminde yer alan kadin
yOnetici sayisinin az olmasinin nedenlerini ortaya koymaktir. Calisma nitel arastirma yontemi
benimsenerek tasarimlanmistir. Bu amagla Tiirkiye’nin farkli noktalarinda bulunan konaklama
tesislerinde gorev yapmakta olan 20 kadin otel miidiirii ile goriismeler yapilmistir. Calismada
kadin yoneticilerin bu pozisyonlara gelme Oykiileri, is ve aile yasam dengelerini nasil
sagladiklari, turizm sektoriinde bir kadin ¢alisan ve kadin yonetici olmay1 zihinlerinde nasil
betimledikleri anlamaya c¢alisilmistir. Temel arastirma problemine eslik eden 10 adet alt
problem yazilmis ve bu sorulara cevap aranmistir. Veriler detayli alanyazin taramasi sonrasinda
olusturulan yar1 yapilandirilmig goriisme formu kullanilarak toplanmugtir. Verilerin elde
edilmesinden sonra analiz kismina ge¢ilmis ve bulgulara yer verilmistir.

Arastirma sonucu elde edilen temel bulgular pek cok noktada alanyazinda bulunan
caligmalar ile Ortiismektedir. Turizm sektorindeki kadin g¢alisan ve yoneticilerin diger
sektdrlerde yer alan hemcinsleri ile benzer problemler ve engeller ile karsi karsiya olduklart ve
kadin olmaya iliskin sorunlarin halen devam etmekte oldugu sdylenebilmektedir. Asagida alt
problemlere gore elde edilen bulgulara ve tartismaya yer verilmektedir.

1. Kadin yoneticilerin turizm sektoriinde kadin olmanin zorluklar ile ilgili gortisleri
nelerdir?

Arastirmadan ¢ikan bulgular sonucunda katilimeilar turizm sektoriinde kadin c¢alisan
olmanin bazi zorluklart oldugu yoniinde degerlendirmelerde bulunmuslardir. Bu alt probleme
iligskin bulgular alt1 alt tema iizerinden degerlendirilmistir. En biiyiik zorluk, turizm sektorinin
dogas1 geregi esnek ve uzun caligsma saatlerine sahip olmasi olarak belirlenmistir. Bunu ikinci
olarak kadinlarin Basak vd.’nin (2013) “ikinci vardiya” olarak niteledigi is dis1 ev mesaisi takip
etmektedir. Gergekten de turizm sektorii dinamik bir ¢aligma temposu gerektirmektedir. Yedi
gln, yirmi dort saat uyum icerisinde igslemesi gereken otel i¢cindeki operasyonel faaliyetler kimi
zaman mesai saatlerini oldukc¢a esnek hale getirebilmektedir. Uzun ve esnek calisma saatleri
pek cok calismada turizm sektoriindeki kadin ¢alisanlan etkileyen 6nemli bir faktor olarak
ortaya konmustur (Mooney ve Ryan, 2009; Pelit vd., 2016; Ozmen, Bilgin ve Ubbelohde 2018,
Cing6z ve Kaya 2018). Bu durum kadin ¢alisan ve yoneticileri oldukga etkilemektedir. Clnku
kadin yoneticiler mesainin otelde bitmedigini, evde kendilerini, onlardan yapmalar1 “beklenen”

ev isleri ve bir takim ailevi sorumluluklar1 kapsayan ikinci bir vardiyanin bekledigine
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deginmislerdir. Orlicii vd., (2007), Tikeltirk (2008) ve Sezen (2009) in g¢alismalarinda
kadinlarin ailevi sorumluluklarinin fazla olmasi {ist diizey yonetime yiikselmelerinin 6niinde
duran problemler olarak belirtilmistir.

Bu bulgular is yerinde taciz ve mobbingge maruz kalma takip etmektedir. Calismaya
katilan kadin yoOneticiler zaman zaman turizm sektoriinde miisteriler ya da is arkadaslar
tarafindan taciz veya mobbinge maruz kalabildiklerini belirtmislerdir. Worsfold ve McCann
(2000), kadnlara cinsel taciz uygulayanlarin % 29’unun miisteriler, % 26’siin is arkadaslari,
% 25’inin yonetim, %11’inin sefler % 5’inin ise amirlerinin oldugunu ortaya koymustur.
Mobbing konusu da katumecilar tarafindan dile getirilmis bir problemdir. Kogak ve Hayran
(2011) kadmlarin egitim seviyesi farketmeksizin mobbinge maruz kaldigimi veya tanik
oldugunu ¢alismalarinda belirtmislerdir. Bir baska arastirmada otel isletmelerinde de mobbinge
maruz kalmanin yaygin oldugu ve gézlemlendigi sonucu ortaya ¢ikmistir (Sandybayev, 2014).
Mobbing ve tacize maruz kalmanin kadin ¢alisanlarin orgilitsel performanslarini diisiirecegi
aciktir. Diger bir ¢alismada da isgérenlere karsi mobbing hareketlerinin olmamasi, otel
calisanlarinin igverenlerine ve Orgiitlerine karst sadakat ve bagliliklarin1 artirdigina
deginilmistir (Yildirim vd., 2014). Yine Antalya’da otel isletmesi ¢alisanlarina yonelik yapilan
calismada mobbingin tiikkenmislik ile 6nemli bir iliskisi oldugu ortaya c¢ikarken algilanan
orgiitsel destek ve is tatmini ile de 6nemli ve negatif yonlii bir iliskisi oldugu tespit edilmistir
(Civilidag, 2012).

Son olarak kadin ve erkeklerin iletisim kurma bigimindeki farklardan kaynaklanan bazi
problemlerin de yasanabildigi anlasilmaktadir. Katilimeilara gore kadin ve erkeklerin diisiince
sistemlerinin farkli olmasi bazi konularda farkli davraniglar gelistirmelerine neden
olabilmektedir. Kadinlar konulara daha empatik ve hassas yaklagabilirken, erkekler -ki buna
misafirler de dahil- daha agresif ve hir¢in olabilmekte bu da iletisimde sikintilar
yaratabilmektedir.

2. Kadin yoneticiler, turizm sektoriinde ozellikle karar verici pozisyonlarda az sayida
kadin olmasinin nedenlerini nasil betimlemektedirler?

Arastirmanin en 6nemli problemlerinden biri olan ve ydnetim pozisyonlarinda kadin
temsilinin yetersizligini sorgulayan ikinci arastirma problemi dogrultusunda elde edilen
bulgular ii¢ kategoride degerlendirilmistir. Kadin calisanlarin yonetim kademelerinde
olmalarin1 engelleyen unsurlar alanyazina paralel olarak; bireysel, orgitsel ve toplumsal
faktorler olarak adlandirilmistir. Bireysel faktOrler kategorisi alti alt temadan olusmaktadir.

Bunlardan ilki kadinlarin ¢oklu rollere sahip olmasi durumudur. Anne olmanin ikilemi,
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sorumluluk almak istememe, kisisel tercihler, kadin kimliginin ¢ifte agmazi: erillesme ve
kadinlarin duygusallig: takip eden diger alt temalardir. Aslinda tiim bu olgular birbirinin hem
nedeni hem de sonucudur. Soyle ki, kadinlara toplumsal cinsiyet rolleri dogrultusunda atfedilen
degerler, kadinliga ve annelige 6zgii iggiidiiler ve is yasamu bir araya geldiginde kadinlar
omuzlarinda birden fazla sorumlulugu hissetmektedir. Bu da onlarin kariyer ve aile hayatlar
arasinda istemeselerde bir se¢im yapmalarint ya da sorumluluk almak istememelerini ve bazi
tercihler yapmalarini zorunlu kilmaktadir. Kargwell’in calismasinda evli kadin yoneticilerin
onceliklerini ailelerine vermesi, kariyer ilerlemelerine olumsuz etki etmis ve yOnetim
seviyelerinde yeterince temsil edilememeleri sonucuna ulagilmistir (Kargwell, 2008). Bir diger
caligmada da kadinlarin yonetime gelememesinin nedenleri; (st pozisyonlar igin gonulsuzlik,
sorumluluk almak istememe ve kendini ailesine adama gibi i¢sel nedenler olarak belirlenmistir
(Sanal, 2008). Ozkaplan ve Serdaroglu (2004) da calismalarinda, kadm calisanlar kendine
guivensizlikleri nedeni ile sorumluluk almadiklarint ve yonetici olmak istemediklerini
belirtmistir. Otelcilik sektoriinde yapilan baska bir ¢alismada, kadinlarin kariyer ve ev arasinda
se¢im yapmak zorunda kaldiklari ulagilan 6nemli sonuglardandir (Ntumba ve McCain, 2011).

Bu kategorideki diger 6nemli bulgular; kadin kimliginin gifte agmazi: erillesme ve
kadinlarin duygusalligt alt temalaridir. Kadin yoneticiler; kadinlara atfedilen duygusallik
stereotipinin farkindadirlar ve bu duygunun dengede tutulmasi gerektiginin altini ¢izmislerdir.
Hatta yeri geldiginde kadins1 duygularin terkedilip erkeksi tavirlarin sergilenmesi gerekliligine
vurgu yapmiglardir. Bu durum da onlar i¢in bir ¢ifte agmaz anlamina gelmektedir. Cunkd
kadins1 duygularini gizleyip erkeksi 6zelliklere biiriindiiklerinde “demir leydi” ya da “erkek
fatma” gibi sifatlarla elestirilirken; duygularin1 oldugu gibi gosterdiklerinde de “yonetim i¢in
fazla duygusal” olarak addedilmektedirler. Nitekim Cuadrado vd.’nin (2015) ¢alismasindan
cikan sonuglar eril karakter oOzelliklerinin yonetici pozisyonlar: i¢in kadinsal karakter
Ozelliklerinden daha 6nemli oldugunu gostermektedir. Kark vd. nin (2012) galisma bulgularina
gore, “androjenligin” kadm yoneticiler igin daha 6nemli bir kavram olabilecegi, ¢unki
erkeklerin “androjen olmayan” bir tarzi benimsediklerinde kadinlar kadar yiiksek bir bedel
Odemeyecekleri ortaya ¢ikmustir.

Brescol (2016) kadinlarin duygusalligi ile ilgili cinsiyet stereotiplerini ve 6nyargilari ele
aldigi ¢alismasinda, cinsiyet ve duygular hakkindaki inanglarin kadin liderlerin basar1 sansina
dogrudan zarar verdigini belirtmistir. Ayn1 zamanda orgiitlere de zarar verdigini ¢ilinkii bu
kliselerin; kadin liderlerin se¢imi ve degerlendirmesini 6nyargili hale getirerek, drgdtlerin tum

yetenek havuzlarini etkin bir sekilde kullanamamalarina neden olduguna dikkat ¢cekmistir.
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Kadmnlarin st pozisyonlara yiikselmesinin Oniinde bulunan Orgutsel engeller
kategorisinde ise yedi adet alt tema elde edilmistir. Bu kategori altindaki engelleyici unsurlar is
yeri ve oOrgiitsel ortam ile ilgili kavramlardan olusmaktadir. Bunlardan ilki uzun ve esnek
calisma saatleridir. Turizm sektoriine 6zgl esnek calisma sartlarinin burada da kadinlari
zorlamakta oldugu ve bu durum; diger rollerine (ev, ¢ocuklarin bakimi vs.) zaman ayirabilmek
icin kadinlarin yoneticilige karst mesafeli olmalarina neden olmaktir denilebilir. Bir diger
onemli bulgu da calisilan otelin kurumsal olmamasidir. Kadin yoneticilerden bazilar1 kurumsal
olmayan, aile sirketi niteligindeki isletmelerde kadin yonetici olmanin gii¢ oldugunu belirtirken
bazilar1 da bu tarz otellerde ¢alismanin bazi avantajlart olduguna da dikkat ¢ekmistir. Otelin
orta ya da kii¢iik boyutlarda, aile oteli dlgeginde olmasi daha az sorumluluk gerektirmekte,
esnek calismaya (erken ¢ikmak, ge¢ gelmek gibi) imk&n vermekte ve bu sayede aile
yasamlarinda daha az problem yaratmaktadir.

Bir diger engelleyici bulgu “kralige art sendromu” kavraminin yasanmasi durumudur.
Calismaya katilan kadin yoneticiler boyle bir durumun otel isletmelerinde varoldugunu
belirtmis hatta bazilariin bu durumu bizzat yasadiklari tespit edilmistir. Bu sonug
Ozdevecioglu vd. (2003), Oriicii vd. (2007) ve Yiicelen ve Ozen’in (2010) ¢alismalarini
desteklemektedir.

Bir diger 6nemli bulgu da kadinlarin yonetim pozisyonlari i¢in kendini kanitlama ve
daha fazla caba sarfetmeleri gerektigini diisiinmeleridir. Linehan ve Walsh’un (1999)
calismalarinda basarili yoneticilerin erkeklerle iligkilendirilmesi algisinin hakim oldugu,
kadinlarin iist yonetimi kendi yetenekleri dogrultusunda ikna etme ihtiyaclarinin oldugu ve
bunun i¢in de erkek yoneticilerin kendilerine olan 6nyargisini kirmak i¢in, hem egitim ve hem
mesleki konularda daha iyi olmalar1 gerektiklerine inandiklar1 goriilmiistiir. Benzer sekilde
Knutson ve Schmidgal’in (2001) calismasinda, kadinlarin otel isletmelerinde genel miidiir
seviyesine ulagabilmek i¢in erkeklerden daha fazla ¢aligmak ve daha deneyimli olmak zorunda
kalmalar1 6nemli bir bulgudur. Zeybek’in (2010) Ankara’daki otel isletmelerinde yaptigi
calismasinda ise katilimcilarin neredeyse tamami (%90) kariyer engellerinin asilmasi i¢in
kadinlarin erkeklerden daha fazla ¢aligmasi gerektigini diistinmektedirler.

Onemli bir diger bulgu da isverenlerin iist yonetim i¢in kadinlar1 tercih etmemesidir.
Maxwell (1997) kadin galisanlarin iist yonetim pozisyonlart agisindan biiylik Onemde
potansiyel tasidiklar1 fakat sektoriin bu gizli kaynagi kullanma konusunda goniilsiiz oldugu
sonucuna ulagmistir. Diger 6nemli bulgu da glicl elde tutma istegidir. Aragtirma sonuglarina

paralel olacak sekilde Ntumba ve McCain’in (2011) bulgular1 kadinlarin asistan pozisyonunda
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tutulduklarini ve takimin gercek bir iiyesi gibi davranilmadiklarini ortaya koymaktadir. Ng ve
Pine’in (2003) ¢aligmasina gore, hem kadin hem de erkek calisanlar, erkek bir yoneticiyle
calismay1 tercih etmektedir. Erkekler bu konuda daha belirgin bir tavirdadir. Hatta erkek
yoneticilerin yine erkek astlarla c¢alismayi tercih etmek istemesi ¢alismanin O6nemli
bulgularindandir. Bir 6nemli bulgu da otel sahiplerinin erkek egemen olmasi sonucudur.
Arastirmaya katilan kadin yoneticiler tepe yonetim pozisyonlarinda kadin temsilinin yetersiz
olmasinin yanisira otel sahiplerinin de erkek egemen bir yapida olmasina dikkat ¢ekmislerdir.
Goriisme yapilan oteller igerisinde sadece 2 tanesinin miilkiyetinin kadin olmas1 katilimcilari
dogrulamaktadir. Katilimcilar bu saymin artmasinin mutlaka kadin yonetici sayisini da
artiracagmi diistinmektedir. Costa vd.’nin (2017) c¢alismas1 kadmn liderligindeki turizm
sirketlerinin kadinlar1 yOnetici olarak ise alma olasiliklarinin daha yiiksek oldugunu
gostermektedir. Bunlara ek olarak Sanal (2008) calismasinda kadinlarin kariyerlerinde
ilerlemelerinin 6ninde bir engel olarak sirketlerin erkek egemen bir yapida olmasina vurgu
yapmistir.

Son kategori olan toplumsal engeller kategorisi ise dort alt temadan olusmaktadir.
Bunlar sirasi ile stereotipler, mesleki ayrim, 6nyargilar ve es tarafindan engellenme olarak
isimlendirilmistir. Bulgulardan anlasilacagi gibi kadin yoneticilerin {ist yonetim pozisyonlarina
yiikselmesi sadece kendilerine ve orgiitlerine bagh degildir. icinde yasadiklar1 toplumun kabul
ettigi geleneksel cinsiyet kaliplari, kadinlart belli sinirlar igerisinde tutmaya caligmakta bu
sinirlarin disina ¢ikanlar ise cesitli stereotip ve Onyargilar ile miicadele etmek zorunda
kalmaktadir. Alanyazindaki pek ¢ok ¢alisma da bu sonucu destekler niteliktedir. Ornegin Sanal
(2008) kadmnlarin kariyerler ilerlemelerinin oniinde geleneksel sosyal ve kiiltiirel yapinin
bulundugunu belirtirken, Aycan’in (2004) ¢alismasinda en 6nemli bariyerin toplumsal cinsiyet
rollerine yonelik kultlirel normlar oldugu tespit edilmistir. Ntumba ve McCain (2011) ve Kang
ve Rowley’nin (2005) c¢alismasinda kadinlarin yonetim pozisyonlarinda yer alamamalarinin
temelinde ekonomik nedenlerden ziyade sosyal ve kiiltiirel faktorlerin yattigi sonucuna
ulasilmistir.

Stereotip teorisine gore terfi kararlarinin alinmasi siirecinde cinsiyetle ilgili yaygin
stereotipik diisiinceler temel alinmaktadir. Buna gore kadinlar duygusal, yumusak, kaprisli,
lider Ozelliklerinden yoksun olarak degerlendirilirken erkekler ise kabiliyetli, objektif ve
duygularint kontrol altinda tutabilen bireyler olarak kodlanmaktadir. Burrel vd.’nin (1997)

calismasinda kadinlarin karsilarina ¢ikan en biiyiik engel stereotipleme olarak belirlenmistir.
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Lisans Ogrencileri ile yapilan bir Galismanin sonuglar1 stereotiplemenin 6nemi
konusunda &nemli bulgular sunmaktadir. Calisma sonuclar1 daha énce Amerika, Ingiltere ve
Almanya’da yapilmis ¢alismalar ile karsilagtirilmis ve “think manager think male” olgusunun
ozellikle erkekler agisindan evrensel bir kavram oldugu sonucuna varimistir. Ulkeye
bakilmaksizin erkek 6grencilerde giiclii ve birbirine benzer sekilde kadin yoneticilere karsi
stereotipleme bulunmaktadir (Schein vd., 1996). Ulkemizde de turizm lisans dgrencilerine
yonelik yapilan bir ¢alismada erkek 6grencilerin, islerin “kadin isi” ve erkek isi” olarak
ayrilmasi gerektigini diisiindiikleri ve kadinlarin toplumsal cinsiyet rollerine uygun bir iste
calismalar gerektigi fikrinin guglii oldugu ortaya ¢ikmistir (TUmen, 2009). Kadina yonelik
stereotiplerin iiniversite 6grencileri diizeyinde kuvvetli oldugu gorilmiistiir. Gelecegin turizm
calisanlarinin ve yonetici adaylarinin kadinlar ile ilgili bu algilamalara sahip olmasi
diistindiirtictidiir.

Stereotipler zaman iginde ne yazik ki Onyargilara doniismektedir. Onyargilarin
davraniga doniistiigli durumlarda ise ayrimcilik s6z konusu olmaktadir (Goregenli, 2012: 6).
Calismamizda ulasilan toplumsal engellerden biri de onyargilardir. Kadin yoneticiler kariyer
yolculuklart boyunca gesitli olumsuz 6nyargilarla karsilastiklarini belirtmislerdir. Zeybek’in
(2010) galismasinda, yonetici kadin katilimcilarin neredeyse tamami tarafindan toplumda var
olan kimi 6n yargilar, kadinlarin turizm sektoriinde ¢alismasini ve kariyer yapmasini olumsuz
yonde etkileyen bir etmen olarak goriilmiistir. Tum bu bulgu ve sonuglar ile uyumlu olacak
sekilde bir diger toplumsal engelde mesleki ayrim olarak belirlenmistir. Kadin yoneticiler,
toplumun kadinlar1 ¢alisma saatleri ve sartlari agisindan daha konforlu olarak goriilen
ogretmenlik, memurluk vs. gibi kadins1 olarak degerlendirilen evdeki gorevlerini bir arada
gotiirebilecekleri meslek alanlarina yonlendirdigini belirtmislerdir. Bu da zaman igerisinde
kadinlarin baz1 igskollarina hi¢ girememesi ile ve islerin kadin isi ve erkek isi olarak ayrilmasi
ile sonuc¢lanmaktadir. Aydag’in (2012) konaklama isletmeleri ve seyahat acentatalarindaki
kadin ¢alisanlar1 ele alan ¢alismasinda erkek yoneticilerin; kadin yoneticilerin bazi is ve
gorevlere uygun olmadiklarimi diistindiikleri belirlenmistir. Yine erkek yoneticiler kadinin
roliiniin ev ve aile ile sinirli oldugu goriisiine daha ¢ok katilim gostermislerdir.

3. Kadin yoneticiler kariyer yolculuklar1 boyunca herhangi bir ayrimeiliga maruz kalmislar
midir? Kaldilarsa bu engelleri nasil betimlemektedirler ve bu engelleri agmak icin ne tiir
stratejiler izlemislerdir?

Aragtirmanin {gilincii alt probleminde ise kadin yoneticilerin kariyerleri boyunca

herhangi bir ayrimci uygulama ile karsilasip karsilagsmadiklart arastirilmis olup eger
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karsilagtilarsa bunlarin ne gibi ayrimciliklar oldugu tespit edilmeye calisilmistir. Elde edilen
veriler 1g18inda ii¢ kategori ortaya ¢ikmistir. Bunlar; ise alim esnasinda karsilagilan ayrimci
uygulamalar, terfi ve yiikseltilme siirecindeki ayrimciliklar ve son olarak iicret konusundaki
ayrimciliklardir. Celik ve Altintas’in (2017) calismasinda da isgorenler, isgéren sec¢im
siirecinde cinsiyet ayrimcilifi yapildigini belirtmislerdir. Ise alimda yasanan ayrimci
uygulamalar kategorisi dort alt temadan olusmaktadir. Bunlar; “departmanlarin cinsiyeti”
olarak isimlendirilmistir. Kadin yoneticiler kat hizmetleri, onbiiro, insan kaynaklar1 gibi
departmanlarda daha yogun calistiklarini ifade etmislerdir. Alanyazin incelendiginde bazi
benzer sonuclar ile karsilasilmaktadir. Kattara’nin (2005) otel isletmelerinde yaptigi
calismasinda kadinlarin, kat hizmetleri, pazarlama ve insan kaynaklar1 gibi departmanlarda
yonetici olarak yogunlastiklari, genel midurlik pozisyonunda sayilarinin az oldugu sonucuna
ulasilmistir. Opoku-Agyemang (2006) ve Ozmen vd. (2018) ¢alismalarinda kadin yoneticiler,
satis ve pazarlama, housekeeping, Onbiiro, insan kaynaklari gibi belirli departmanlarda
yogunlastigini ifade etmektedirler. Zengin vd. (2011) bes farkli Giniversitede egitim goren
turizm lisans dgrencilerinin konaklama isletmelerinde departman tercihi konusunda yaptiklari
arastirmada kadin 6grencilerin Insan Kaynaklari Y&netimi Departmanini daha ¢ok tercih
ettikleri ortaya ¢ikmustir. Bir baska c¢alismada kadinlarin en fazla c¢alismak isteyecekleri
bolumun kat hizmetleri oldugu sonucuna ulagilmistir. Ayrica kadmlarin daha ¢ok kat
hizmetleri, resepsiyon ve halkla iliskiler departmanlarinda c¢alismalarinin daha uygun
olabilecegi diisiincesine katilimcilar yiiksek oranlarda katilim gostermislerdir (Comert, 2014).
Biyikli’nin (2015) ¢alismasinda da kadin galisanlar en fazla 6n biiro boliimiinde tercih edilirken,
en az muhasebe-finans bolumiinde tercih edilmektedir. Mayuk (2013) ve Giile¢’in (2015)
caligmalarinda da ortak bulgulara ulagilmigtir. Bu sonuclar kadin ¢alisanlara toplumsal cinsiyet
rollerine uygun ev eksenli ¢alisma alanlarinda 6ncelik verildigini gosterirken erkek ve kadin isi
ayrimini da agikca ortaya koymaktadir.

Ise alim konusunda yasanan diger ayrimciliklar kadinlarin evlenme ihtimali ve annelige
0zgi duvarlar olarak belirlenmistir. Katilimcilar kadinlarin ise alim siirecinde erkeklerden farkli
sorulara muhatab olduklarini, evlilik ve ¢gocuk sahibi olup olmadiklar ile ilgili kisisel sorularla
karsilagtiklarini, hatta 6z elestiri yaparak yonetici olarak kendilerinin de zaman zaman bu
soruyu kadin adaylara yoneltmek durumunda olduklarini ifade etmislerdir. Ciinkii kadin
adaylarin, Costa vd.’nin (2017) arastirma sonuglarinda oldugu gibi ailelerini 6n plana almay1
tercih etmelerinden ve evdeki diger sorumluluklarindan dolayr erkeklerden daha az esnek

olduklar diistiniilmektedir. Benzer sekilde Demir’in (2011) ¢alismasinda turizm sektoriinde
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cinsiyet ve medeni durumun 6nemli bir ayrimcilik olarak goriildiigii anlasilmaktadir. Simao ve
Breda’nin (2014) ¢alismasinda ¢ocuk sahibi olma ve annelik olgusu cinsiyet esitliginin 6niinde
duran en biiyiik engellerden biri olarak belirmistir. Bulut (2014) ise, kadinlar i¢in ¢ocuk sahibi
olmanin kadinlarin Ust diizey pozisyonlara gelmelerinde 6nemli bariyerlerden biri oldugunu
ortaya koymustur. Nyataya ve Ma’nin (2016) Ruanda’da yaptiklar1 Galisma sonuglari
kadinlarin aile sorumluluklart ve ige alim usulleri sektérde gozlenen cinsiyet esitsizliklerine
katkida bulunan faktorler olarak tanimlanmustir. Son olarak kadin yoneticiler, kadinin is
hayatina ge¢ girmesinden dolayr mesleki bilgi ve deneyim konusunda eksikliklerinin
bulundugu, bunun da ise alimda kendilerine olumsuz olarak geri dondiigiine deginmisleridir.
Salvador ve Breda (2014) ¢alisma hayatina erken girmenin, kadin liderlerin ilerlemesinde etkili
oldugunu belirtmislerdir.

Yikselme asamasinda karsilagilan ayrimciliklar Kategorisi ise en fazla alt temanin
ortaya ¢iktigr konu olmustur. Yani kadin yoneticilerin en ¢ok yiikselme ve terfi konusunda
ayrimcilik yasadiklarini sdylemek yanlis olmayacaktir. Bu sonuglar Pelit vd. (2016) ve
Dimovski vd.’nin (2010) ¢alisma sonuglar1 ile benzesmektedir. Kadinlar terfi ve yiikselme
olanaklarinin kendileri igin daha zor oldugunu diisinmektedirler. Bu kategoride yer alan alt
temalardan ilki terfilerde firsat esitsizligidir. Bu sonu¢ Opoku-Agyemang (2006), Aydmn vd.,
(2007), Tukeltiirk (2008), Sezen (2008) ve Ugyildiz’in (2017) calisma sonuglar ile paraleldir.
Kadinlar st kademelere yiikselmede yonetim tarafindan Kkendilerine esit firsatlar
taninmadigini, nitelik ve yeteneklerine gore hak ettikleri pozisyonlarin altinda c¢alistiklart
konusunda ayrimciliga ugradiklarini diisiinmektedirler. Bir ikinci sonug ise kadin yoneticiligi
ile ilgili Onyargilardir. Kadin yoOneticiligi konusunda temeli olmayan olumsuz Onyargilar
kadinlarin terfi almasimi giiglestirmektedir. Ornegin Ugurlu ve Beydogan’n ¢alismalari (2002)
erkek katilimcilarmm kadin yoneticilere karst daha az pozitif tutum sergiledigini ortaya
koymustur. Wolfram vd.’nin (2007) calismalarinda kadin liderlerin astlarindan daha az
profesyonel saygi gérmekte oldugu gozlemlenmistir.

Kadnlarin yiikselmesini etkileyen diger bir bulgu da kadinlarin seyahat engeli
yasayacaklar1 diisiincesidir. Kadin yoneticiler ailevi sorumluluklar1 nedeni ile yoneticiligin
gerektirdigi is seyahatlerine katilmalarinin giicliiglinli, engelleyici bir durum olarak
belirtmislerdir. Gercekten de Mooney ve Ryan’in (2009) calismasinda bu seyahatlerin
(geographical mobility) kadinlarin is yasam dengesi ve kisisel yasam tercihleri tizerinde etkisi
oldugu sonucuna ulasilmistir. Kadin yoneticiler ayrica terfi ve cesitli konularda kadinlarin

ikinci planda birakildigini diisiinmektedir. Ozkaplan ve Serdaoglu’nun (2004) ¢alismasinda
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kadinlarin yurt dis1 egitimlere anne olduklari i¢in gonderilmemis oldugu tespit edilmistir.
Arastirmada ortaya ¢ikan pek cok bulgu diger bulgulara zemin hazirlamaktadir. Kadinlarin
yukselmeleri 6niinde bu kadar engel bulununca haliyle kadinlar daha ¢ok alt ve orta dereceli
kadrolarda yogunlasmislardir. Aydag (2012), Giile¢ (2015) ve Ugyildiz’m (2017) galisma
sonuglart bu bulguyu desteklemektedir. Calismalarin ortak sonucu, konaklama ve seyahat
acentasi igletmelerinde ¢alisan kadin yOnetici sayisinin tepe yonetim noktalarinda erkeklere
oranla az olmas1 ve kadinlarin daha ¢ok departman miidiirii ya da sef pozisyonlarinda gorev
yapmalaridir.

Kadin yoneticilerin belirttigi son unsur, yoneticilik i¢in kadinlardan daha fazla deneyim
istenmesi durumudur. Kadin yoneticiler benzer pozisyonlar igin bir erkege oranla kendilerinden
daha fazla deneyim istendigini dile getirmislerdir. Baz1 pozisyonlara kendilerinden daha az
donanimli erkek adaylarin sirf erkek olduklart igin ise yerlesmesi durumuna vurgu
yapmisglardir. Benzer sekilde Linehan ve Walsh’un (1999) ¢alismasinda da kadin yoneticiler
kendilerinden daha az egitimli ve nitelikli erkeklerin yonetim kadrolarinda yer alabildiklerini
belirtmislerdir.

Kadinlarin ayrimciliga ugradiklarini diistindiikleri “iicret” boyutunda ise alt temalar su
sekilde ortaya ¢ikmistir: iicret ayrimciligi, kadmlarin daha diistik {icrete razi olmasi ve son
olarak yoneticilik pozisyonlarinda erkeklerin sayica fazla olmalart nedeniyle daha fazla
kazanmalaridir. Bu bulgular1 destekleyen bazi ¢alismalar mevcuttur (Santos ve Varejao, 2007;
Thrane, 2008; Munoz-Bullon, 2009; Uguz ve Topbas, 2016; Guimaraes ve Silva, 2016).

Sparrowe ve Iverson (1999) turizm sektdriinde ¢alisan personel agisindan cinsiyete
dayali gelir esitsizliginin halen devam etmekte oldugu sonucuna ulagsmiglardir. Sayar vd.’nin
(2010) g¢alismalarinda kadin isgilerin ticretlerinin belirlenmesinde cinsiyet faktorinin etkili
oldugu goriilmiistiir. Tukeltiirk (2008), Pelit vd. (2016) ve Ozmen vd.’nin (2018) arastirma
sonuclarina gore kadin calisanlarin en fazla karsilastig1 sorunlardan biri de, aldiklar ticretin
yaptiklar1 isin karsiligi olmadig diisiincesi olarak belirlenmistir. Arastirma bulgular ile
paralellik gosteren diger ¢alismalar da bulunmaktadir. Ornegin kadinlarin hem kariyerlerine
yeni basladiklarinda hem de kariyerlerinin en yiiksek noktasinda erkek calisanlara oranla daha
diisiik ticret beklentisi i¢inde olduklar1 gézlemlenmistir (Iverson, 2000). Bir diger ¢calismada da
erkek midiirlerin kadinlara gére daha fazla kazandigi, bunun sebebinin kadin yoneticilerin
gorece daha alt nitelikte otellerde calismasi olarak degerlendirilmistir (Burgess, 2000). Bizim
calismamizda da kadin yoneticiler, otellerde gorece daha iist yonetim pozisyonlarinda

genellikle erkeklerin oldugu ve kendilerinin daha az gelir getiren alt kadrolarda olmasi nedeni
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ile erkeklerin sektorde daha fazla kazandiklarini ifade etmislerdir. Ciinkii ¢alisma bulgularinin
da dogruladig gibi kadinlarin ise girme siirecinden, yiikselme siirecine kadar karsilarina pek
cok engel ¢cikmakta, tiim bu nedenler altalta yazildiginda kadinlara 6zellikle tepe yonetiminde
firsat verilmedigi ve kadinlarin orta ve alt kadrolarda yogunlasmakta oldugu ya da kurumsal
olmayan kiiciik capli otellerde yoneticilik yaptiklari sOylenebilmektedir. Dolayisiyla bu
bulgular kadinlarin sektorde erkeklerden daha az kazanmasini agiklamaktadir.

4. Turizm sektoriinde yonetici olmak kadin yoneticilerin is ve aile-yasam dengesini nasil

etkilemektedir?

Aragtirmanin 6nemli problemlerinden biri de iizerinde daha 6nce pek ¢ok arastirmacinin
da galismis oldugu is-yasam dengesi saglama konusunda kadin yoneticilerin yasadigi zorluklara
odaklanmistir. Elde edilen bulgular ii¢ kategori altinda yorumlanmistir. Bu kategoriler isin
kisisel yasama etkisi, kisisel yasamin ise etkisi ve destek boyutu olarak belirlenmistir.
Kategorilerden anlasildig tizere is ve aile yasantisinin birbiri iizerinde etkisi vardir ve pek ¢ok
calismada oldugu gibi bu ¢alismada da kadin yoneticilerin bu dengeyi saglamak konusunda
oldukga zorlandi1 tespit edilmistir (Li ve Leung 2001; Mann ve Seacord 2003; Ozkaplan ve
Serdaroglu, 2004; Aydin vd., 2007; Mooney ve Ryan, 2009; Zeybek, 2010; Mkono, 2012;
Findik 2016; Remington ve Kitterlin-Lynch, 2018; Ozmen vd., 2018; Cing6z ve Kaya 2018).

Isin kisisel yasama etkisi kategorisinde alt1 boyut bulunmakta ve bunlardan ilki sosyal
ve ailevi yasamdan yapilan fedakarliklardir. Bunu aile ve ¢ocuga karsi sugluluk duygusu
hissetme takip etmistir. Diger boyutlar kendine vakit yaratamama, es ile yasanan gerginlikler,
stiper kadin sendromu yagsama, cocuk sahibi olma planini ertelemedir. Bulgulardan anlasilacag:
gibi kadin yoneticiler yogun is tempolari nedeniyle ¢ogu zaman aile yasantilarindan
fedakarliklar yapmakta ve bunun sonucunda 6zellikle varsa ¢ocuguna ve ailesine kars1 vicdan
azabi hissetmektedirler. Heniiz ¢ocuk sahibi olmayanlar da bu planlarini ertelemek durumunda
kalmaktadir. Bu tempo igerisinde zaten kendilerine vakit ayirramamaktadirlar ve esleri ile
zaman zaman bu nedenlerden otiirii tartisma yasayabilmektedirler. Giderek sosyal
cevrelerinden, ailelerinden ve is yerinden gelen beklentileri karsilamakta giigliik yasayan
kadinlar tim bunlar1 aynt anda yerine getirebilmek igin mikemmeliyetci bir yapiya
biirlinmekte, adeta birer “siiper kadin”a donlismekte ve bu durum stres, depresyon, kaygi
bozuklugu gibi gesitli psikolojik problemleri de beraberinde getirebilmektedir. Bu bulgular yine
alanyazinda yapilmis ve pek ¢alisma ile benzerlik gostermistir. Tukeltlirk (2008) ve Knutson
ve Schmidgall’in (1999) sonuglarina gore ¢alisanlarin biiyiik kismi kariyer gelisimleri i¢in “aile

ve sosyal hayatlarindan” fedakarlik ettikleri diigiincesine sahiptir. Mooney ve Ryan’in (2009)



181

calismasinda Uzun calisma saatleri ve is seyahatleri gibi konularin kadinlarin is yagsam dengesi
ve kisisel yasam tercihleri {izerinde etkisi oldugu sonucuna ulasilmistir. Mooney’nin (2009)
calismasinda da Ust yonetim kadrolarinda bulunan kadin yoneticilerin kendilerini ¢ocuksuz
stiper kadinlar olarak algilamalar1 6nemli bir bulgudur.

Kisisel yasamin ise etkisi kategorisinde ise yine alt1 alt tema ortaya ¢ikmistir. Bunlar
yiikselmeyi tercih etmeme, rol ¢atismasi yasama, evli olmanin getirdigi dezavantajlar, ¢oklu
rollerin yarattg1 performans diisiikliigli, ise mecburi ara verme ve son olarak da iste ayrilma
konulardir. Kadin yoneticiler ailevi sorumluluklarini aksatmadan yerine getirebilmek i¢in bazi
durumlarda yikselmeyi tercih etmediklerini, 6rnegin departman midiirliigiinde kaldiklarini ve
gelen teklifleri geri cevirdiklerini belirtmislerdir. Onemli bulgulardan bir digeri de rol
catismasidir. Rol catigmasi; bireylerden birbiriyle ¢atisan yada uyumlu olmayan birden fazla
rolii ayn1 anda yerine getirmesi istendigi durumlarda ortaya cikabilmektedir (Sabuncuoglu,
2008: 35). Kadin ¢alisanlarin is ve kisisel hayatlarinda yoOneticilik roll, annelik roll, ev
hanimlig1 rolii gibi sorumluluklara sahip olmalar1 onlarin rol ¢atigmasi yasamasina sebebiyet
vermektedir. Is-aile catigmasi da rol ¢atismasinin 6zel bir tiirii olarak degerlendirilmektedir
(Aras ve Karakiraz, 2013: 1). Tim bu ¢oklu roller is yerinde performasin ve verimliligin
diismesine ve hatta son asamada Ozellikle bakima ihtiya¢ duyan bebek ve ¢ocuk sahibi olan
anneler icin isten ayrilmaya kadar varabilmekte veya mecburi ara vermelerine neden
olmaktadir. Pek ¢ok katilimc1 bebegi olunca is yasamina ara vermis, ¢ocugu biiyiiylince geri
donmiis fakat kaybettigi zaman dilimini kagirdig firsat ve tecribeler olarak degerlendirmistir.
Sanal (2008) ve Simao ve Breda’nin (2014) c¢alismalarinda kadinlarin evdeki karsiliksiz
calismalarinin ¢alisma yasamlarinda liderlik pozisyonlarina gelmelerini engelledigi tespit
edilmis ve Biyikli’nin (2015) ¢alismasinda kadin ¢alisanlarin evli ve ¢ocuk sahibi olmasi gibi
sorumluluklarinin olmasi onlarin ¢alisma hayatindaki verimliliklerini etkiledigini diisiindiikleri
ortaya ¢ikmistir. Bu noktada Eker ve Ozmete’ nin (2012) calisma bulgular1 da 6nemli ve
arastirmada elde edilen bulgulara paraleldir. Calisma bulgularina gore, evli olan katilimcilar
bekarlara oranla is yasaminin aile yasamina etkisini daha fazla hissetmekte, evli olanlar hem
aile hem de is yasaminda zaman ve stres yonetimi agisinda zorluklar yasamakta, son olarak
cocuk sayisi arttik¢a aile yasaminin i yasamina miidahalesi de arttig1 artmaktadir. Salvador ve
Breda’nin (2014) ¢alismasinda da isin aile iliskilerini dogrudan etkiledigi ve cesitli problemlere
neden oldugu fakat bekar yoneticilerde bu durumun daha az gézlendigi ortaya ¢ikmistir. Bizim
arastirmamiza katilan hem bekéar hem evli kadin yoneticiler de bekér olmanin is aile yasamini

dengeleme konusunda bir avantaj oldugunu belirtmislerdir.
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Bulgulardan da anlagilacag:i gibi kadin yoneticiler is ve aile yasamlarini dengeleme
konusunda oldukga g¢etrefilli bir durumun ortasindadir. Dolayistyla bu iki ayr1 diinyay1 diizen
ve denge icinde tutmak icin destege ihtiyag duyduklari asikardir. Bir sonraki kategori de destek
kategorisi olarak adlandirilmistir. Bu kategori altinda yer alan alt temalar aile biiyiiklerinin
destegi, esin destegi, yardimct destegi (ev), es ile ayn1 sektorde calisiyor olmanin avantaji ve
orgiitsel destektir. Yani kadin yoneticilerin bu alanlarda mutlaka destek aldiklar1 goriilmektedir.
Hindistan’da yapilmis bir ¢alismada kadin yoneticilerin, aile destegi ve tesviki almalarinin
basarilarinda ¢ok biiyiik rol oynadiklari ortaya konulmustur (Nath, 2000). Kargwell’in (2008)
calismasinda da ozellikle ¢cocugu olan kadin yoneticilerin daha fazla destek alma ihtiyaglari
oldugu belirtilmistir. Knutson ve Schmidgall (1999) de kadin yoneticilerin iste ve aile i¢erisinde
meslekleri konusunda destek aradiklarini belirtmistir. Aycan (2004) kadinlarin yonetimde
basarili olmasinda aile ve orgiit desteginin kilit 6neme sahip oldugu belirtilirken, Zeybek’in
(2010) c¢aligmasinda yonetim kademesinde yer alan katilimcilarin ailelerinden gordukleri
destegin is aile ¢atismasini bertaraf etmek konusunda 6nemli oldugu goriilmiistiir. Akpinar-
Sposito’nun (2013) Tirkiye ve Fransa’yi karsilastirdigi ¢alismasinda kadinlarin kariyerlerinde
ilerlemelerini engelleyen faktorler Turkiye ve Fransa icin bazen benzer olsa da tlkeler 6zelinde
farkli nedenlerin de s6z konusu oldugu ortaya ¢ikmistir. Fransiz kadinlarin kres ve devlet
desteklerine sahip oldugu fakat Tiirk kadin yoneticilerin is aile dengesi i¢in ekstra aile destegine
gereksinim duyduklart 6nemli sonuglardandir. Bu noktada Turkiye icin hem orgitsel hem de
yasal bir takim diizenleyici adimlarin atilmasi gerekliligi ortadadr.

Arastirmadan ¢ikmis bir 6nemli sonu¢ da arastirmaya katilan kadin yoneticilerinin
¢ogunun eslerinin yine turizm sektoriinde yer almasidir. Esin turizm sektorii iginde yer almasi,
sektorii tanimasi, isleri ve yasanabilecek olasi problemlere yatkin olmasini kadin yoneticiler bir
avantaj olarak gormiislerdir. Turizm sektorii disindan bir es ile is aile dengesinin daha zor
kurulacagina isaret etmislerdir. Genellikle kadin turizm calisanlarinin eslerinin yine turizm
sektoriinde ¢alistigina fakat erkek turizm c¢alisanlarinin eslerinin farkli sektorlerden de
olabildigine vurgu yapmislardir. Hatta deneyimlerine dayanarak kadin turizm calisanlarinin
evlendikten sonra eslerinin istegi nedeni ile sektdrden ayrilabildiklerini de belirtmislerdir.

5. Yonetici konumunda olmalarii saglayan giiclii ve zayif oldugunu diistindiikleri
karakter 6zelliklerini nasil betimlemektedirler?

Aragtirmada arastirilan bir diger husus ise yoneticilik pozisyonlarinda bulunan kadin
yoneticilerin kendi gii¢lii ve zayif karakteristik 6zelliklerini nasil betimledikleridir. Arastirmaya

katilan kadin yoneticilerin giiclii olduklarini diislindiigli on bes kisisel 06zellik ortaya
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cikarilmistir. Tlk {icte empati duygusuna sahip olma, disiplinli olma ve hedefleri olma (kendine
hedefler belirleme) 6zellikleri yer alirken bunlari sirast ile hirslt olma, sabirlt olma, adil olma,
azimli olma, caliskanlik, dengeli, detayci, diriistliik, hedef odakli olma, iletisim becerisi,
sogukkanli, etkili stres yonetimi sergileme takip etmektedir.

Zayif olduklarini diisindiikleri yonler ise milkemmeliyetgilik, duygusallik, agresiflik,
fazla merhametli olma, cabuk inanan bir yapida olma, yoneticilik roliinii 6zel yasamda
stirdirme (sagilma etkisi), fazla iyi niyetli olma, kuralcilik, 6fke kontrol sorunu ve
tahammulsizlik olarak belirlenmistir. Turizm sektorii gibi operasyonlarin uyum igerisinde
organize edilmesi beklenen ve hizmet kalitesinin yiiksek olmasi gereken bir sektorde kadin
yoneticilerin “miikemmeliyet¢i” yonlerini zayiflik olarak degerlendirmeleri ilging bir bulgudur.
Kadin liderler konusunda daha 6nce yapilmis pek c¢ok g¢alismada da benzer karakter
ozelliklerine deginilmektedir. Zeybek’in (2010) c¢alismasinda otellerdeki  yonetim
kademesindeki kadinlarin ortak noktalari; disiplinli olma, belirlenen hedefler dogrultusunda
azimle caligsma, girisimci olma ve egitime 0nem verme olarak belirtilmistir. Romanya’daki
basarili kadin yoneticilerin profillerinin arastirildigi ¢alismada kadinlar giiglii yonlerini azim,
hirs, baglilik, miizakere yetenegi, diplomatik olmalari, ikna yetenegi, sezgi ve ihtiyatlilik olarak
goriirken zayif yonlerini fiziki goriiniim, gilig, duygusallik, kararsizlik, yonetim becerisi
eksikligi ve ailevi sorumluluklar olarak gormektedirler (lelics ve Runcan, 2012). Bulut’un
(2014) calismasinda kadinlarin yiiksek pozisyonlara gelmelerinde iyi iletisim becerisi, hirs,
zekd, caliskanlik ve yetenek faktorlerinin 6nemli oldugu vurgulanirken, Salvador ve Breda
(2014); 6zveri, egitim, girisimci beceriler ve dinamik kisiligin bu liderlerin ilerlemesinde etkili
olduguna deginmektedir. Caligmalarin bulgularindan ¢ikan sonucglara gore genel bir
degerlendirme yapildiginda, kadin yoneticilerin empati yapabilen, hirsli, azimli, hedefli,
displinli ve etkili iletisim becerilerine sahip olduklar1 ayn1 zamanda duygusal olmalarin1 da
olumsuz yonleri olarak degerlendirdikleri goriilmektedir. Nitekim Minibag-Poussard, ve
Erkmen’in (2011) calismasinda erkek ¢alisanlarin goziinden kadin liderler degerlendirilmis ve
erkek c¢alisanlar, kadin yoneticilerin olumsuz oOzellikleri arasinda asirt duygusallik ve
hir¢inliktan bahsetmislerdir. Bu c¢alismada ise kadin yoneticiler kendilerinin en olumsuz
ozelligini miikemmeliyetcilik olarak belirtmislerdir. Agresiflik, 6fke kontrolii, tahammiilsiizliik
gibi hir¢in tavirlara bu ¢alismada da rastlanmistir.

6. Kadin yoneticilerin varliginin sektérde ne gibi farklar yarattigini diistinmektedirler?

Calismada ayrica kadin yoneticilerin turizm sektoriinde bir kadin olarak ne gibi farklar

yarattiklar1 da arastirilmis ve bu ¢ercevede erkek yoneticilerden farkli olarak hangi 6zellikler
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sergilediklerine iligkin bulgular elde edilmistir. Kadin yoneticiler kendilerinin detaycilik,
titizlik, ¢ok yonlii olma, empati, kadin dokunusunun yarattigi fark, duygusallik, yiiksek
duygusal zeka, analitik diislince, tolerans, pratik zeka, estetik ve gorsellik, giiglii sezgiler,
miicadelecilik, iletisim becerisi konularinda erkek yoneticilerden farkli hareket ettiklerine
deginmislerdir. Kadin yoneticiligi konusunda yapilmis caligmalar incelendiginde; 6rnegin
Marinakou (2014) kadin yoneticilerin otelcilik sektorii baglaminda daha etkili niteliklere sahip
oldugunu, anag, ilgili ve iletisim yeteneklerinin gelismis oldugunu belirtmistir. Hatta calismaya
gore otelcilik sektoriinde kadin yoneticiler artan rekabet ortaminda daha basarili ve degisimlere
daha verimli ayak uydurabilmektedirler (Marinakou, 2014). Minibas-Poussard, ve Erkmen’in
(2011) galismasinda, erkek calisanlar, kadin yoneticilerin yenilige agik olmalari, detaya 6nem
vermeleri ve farkli bakis acis1 gelistirmelerini vurgularken; kadin ¢alisanlar ise, yaraticilik,
degisime uyum saglama ve yonetime renk katma bakimindan kadin yoneticileri olumlu
betimlemislerdir. Kadin liderler daha organize ve yaratici olarak gorulmus, erkek liderler
otoriter ve manipiilatif olarak degerlendirilmistir (Simao ve Breda, 2014; Mkono, 2012). Yine
ek olarak Cuadrado vd.’nin (2015) galismasi kadin yoneticilerin astlarinin Gistlerini, dontisiimsel
liderlik, etkinlik ve ekstra ¢aba konusunda daha olumlu degerlendirdigini gostermektedir. Bazi
calismalarda da igletmede ¢alisan kadin yoneticilerin sayisinin %10 un altina diismesi ya da
yonetim kademelerinde kadinlarin olmamasinin otel isletmesinin performansint olumsuz
etkilemekte oldugu goriilmistiir (Groschl ve Arcot, 2014). Erkek-homojen bir yapida olan
isletmelerin isletme performansi iizerinde negatif etkisi goriiliirken, kadin yoneticilerin de dahil
olmasi isletme performansini pozitif etkilemektedir. Bu nedenle isletmelerin tiim yonetim
kademelerinde cinsiyet yoniinden homojen bir yap1 benimsemesi yerine, farklilik ve
cesitliliklerin dahil edildigi katilimci ve esitlik¢i bir politika benimsenmesinin 6nemli oldugu
diistiniilmektedir.
7. Kadin yoneticilerin i hayatinda kendilerine rol model aldig1 kadinlar var midir?

Kadin yoneticilerin rol modelleri olup olmadig1 ve kariyer yolculuklar1 boyunca akil
danistiklart bir kadin yoneticiye sahip olup olmadiklar1 da arastirilan bir baska konudur.
Caligma sonuglar1 bu noktada alanyazin bulgular ile paralellik gostermektedir. Daha 6nce
yapilmis ¢aligmalar pek az kadin ¢alisan ve yoneticinin bir kadin rol model ve mentora sahip
olduguna isaret etmektedir (Brownell, 1993; Cooper Jackson 2001; Kattara 2005, Reinhold,
2005; Mooney, 2008; Mooney ve Ryan 2009; Dimovski vd., 2010; Ugyildiz, 2017; Remington
ve Kitterlin-Lynch, 2018). Turizm egitimi alan lisans Ogrencilerine yonelik yapilan bir

calismada kadin ¢alisanlarin rol-modelinin olmamasi, ¢alisma yasaminda iist basamaklara
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¢ikamamalarinin nedenlerinden biri olarak goriilmiistiir (Biyikli, 2015). Bu ¢alismada da
goriisme yapilan 20 kadin yoneticiden 12 (%60) tanesinin herhangi bir kadin rol modele sahip
olmadiklar1 goriilmektedir. Katilimcilardan sadece birinin, daha dnce beraber ¢alistigi bir kadin
yoneticiyi rol modeli olarak belirtmis olmasi lizerinde diisiiniilmesi gereken bir konudur.
Katilimcilardan biri annesini, biri lise 6gretmenini, biri de kitaplar1 kendisine rol model aldigini
belirtirken, Sabanci ailesinin is diinyasindaki kadin temsilcileri olan Tirkan, Suzan ve Giler
Sabanci da bir diger katilimcinin rol modelleridir. Sabiha Gokgen Frida Kahlo, Oprah Winfrey
ve Michell Obama ise yine rol model alinan isimler olarak bir katilimci tarafindan
zikredilmistir. Calismaya katilan yoneticilerden sadece bir tanesi daha dnce beraber ¢alistig1 bir
kadin yoneticisini “mentor” olarak nitelemistir. Geri kalan yoneticilerin kariyerleri boyunca bir
mentor uygulamasina dahil olmadig1 anlagilmistir. Oysaki Balci’nin (2012) Antalya’da 3, 4 ve
5 yildizli otel isletmelerinde yaptigi c¢alismasinda, mentorluk sisteminin uygulanmasi
durumunda ¢aliganlarin ve yonetici adaylarinin hem mesleki hem de kisisel gelisimlerine katk1
saglayacagi bulgusuna ulagilmistir. Aslinda kadin ¢alisanlarin giiglendirilmesi ve Ust yonetim
pozisyonlarmin onlar igin ac¢ilmasi adina sektdrde oncii otel isletmelerinde uygulanan gesitli
mentorluk ve danismanlik uygulamalari mevcuttur. Ornegin Hilton Worldwide tarafindan
uygulanan mentorluk programi (Women’s Mentoring Program), Accor otellerinin uyguladigi
“Women At Accor Generation”, Starwood otellerinde “Mentor Network”, Hyatt Hotels’in
“Corporate Management Training Program”1 bunlara 6rnek verilebilir. Fakat diger taraftan da
aragtirmalar mentorluk uygulamalarinin otellerde ve seyahat acentalarinda heniiz yeterince
kurumsallastirilamadigini - gostermektedir. (Balci, 2012; Ugyildiz, 2017). Ust yo6netim
pozisyonlarinda yer almak isteyen kadinlar i¢in mentorluk uygulamalarinin 6énemli bir kariyer
stratejisi oldugu belirtilmektedir (Lewis ve Fagenson, 1995) Buradan hareketle, kadin
calisanlarin iist diizey yoneticiler olarak niteliklerinin artirilmasi ve guglendirilmesi igin otel igi
mentorluk uygulamalarinin yayginlastirilmas1 veya disaridan bu hizmetin saglanmasi
onemlidir. Hatta gapraz-cinsiyet mentorluk uygulamalar1 da planlanabilir. Kadin yoneticiler ve
kadin yonetici adaylari arasinda ydnetim basta olmak {lizere c¢esitli konularda deneyim
aktarimmin saglanabilecegi iletisim platformlarinin (network) olusturulmasi de 6nemli
gorulmektedir.
8. Kadin yoneticiler, yoneticilik pozisyonlarini hedefleyen kadin calisanlara ne tiir
tavsiyeler sunmaktadirlar?
Calismada konaklama endiistrisinin {ist diizey kadarolarinda yer almak isteyen kadin

calisanlara, yine kadin yoneticilerin perspektifinden tavsiye ve Oneriler sunulmustur. Bu
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tavsiyeler kariyer gelisimi ve kisisel gelisim tavsiyeleri olmak ftizere iki kategoride
incelenmistir. Kariyer gelisimi noktasinda kadin yoneticiler, yonetici adaylarina oncelikle
islerini sevmelerini, mutlaka kurumsal otellerde pozisyon ve maas gozetmeden deneyim elde
etmelerini, yabanci dillerini mutlaka gelistirmelerini, is disiplinine sahip olmak gerektigini, yurt
dist deneyiminin Onemini ve sorumluluktan kaginilmamasi gerektigini tavsiye olarak
vermislerdir.

Kisisel gelisim noktasinda ise; miicadeleci olmalarii, kendilerini siirekli
gelistirmelerini, kendilerine hedefler belirlemelerini, kariyer ve ev hayatlarin1 dengede
tutmalarini, kendilerine glivenmelerini, sabirli ve diiriist olmalarini1 ve daima kendi segcimlerini
yapmalarini salik vermiglerdir. Kendine giiven ve kararlilik, deneyimlerini arttirmak ve siki
caligmak alanyazinda daha 6nce yapilmis ¢alismalardan ¢ikan ortak bulgulardandir (Brownel,
1994; Aycan, 2004; Mkono, 2012). Yani iist yonetim pozisyonlarini hedefleyen kadin
calisanlarin, mesleginin gerektirdigi donanim ve tecriibe konusunda kendini gelistirmis,
Ozguvenli, micadeleci ve girisimci olmalar1 beklenmektedir.

9. Kadin yoneticiler, kadinlarin turizm sektoriiniin yonetim pozisyonlarinda temsilinin
artirtlmasi i¢in atilacak adimlar1 nasil betimlemektedirler?

Kadin yoneticilerin, turizm sektoriiniin list diizey kademelerinde kadin temsilinin
artirilmasi konusunda neler yapilmasi gerektigi konusunda diislincelerinin ortaya konulmasi da
amaglanmistir. Onlarin perspektifinden ¢oziimlenmesi gereken sorunlarin neler oldugu ve bu
sorunlarin nasil ¢oziilebilecegine iligkin Onerileri sunulmustur. Bu noktada kadinlar yasal,
orgilitsel ve toplumsal diizlemde Oneriler tiretmislerdir.

Yasal diizenlemeler noktasinda dogum Oncesi ve sonrasi izinlerde iyilestirmeler
yapilmasi gerektigini belirtmislerdir. Ozel sektdriin ve turizm sektdriiniin dogasindan kaynakli
sorunlarin ¢oziimlenmesine, kadin yoneticiliginin tesvik edilmesi amagli tesvik politikalarmin
uygulanmasina ve babalik izinlerinin artirilmasi gerektigine vurgu yapmislardir. Ulkemizde
kadin ¢alisanlar i¢in (8+8) 16 hafta dogum izni ve 6 ay licretsiz izin hakki bulunmaktadir. Kadin
yoneticiler; turizm sektoriiniin isgoren devir hizinin oldukca yuksek boyutlarda olan bir sektor
olmasinin kadin ¢alisanlar i¢in Ucretsiz izin haklarin1 kullanmay1 neredeyse imkansiz hale
getirdigine isaret etmislerdir. Bu durum hem kadinlarin is yasam ve kendi psikolojik
dengelerine zarar vermekte hem de bu asamada kadin ¢alisanlarin sektor dis1 kalmasina neden
olabilmektedir. Bir diger konu da babalik ve ebeveynlik izinleridir. Ulkemizde kamu alaninda
calisan babalarin 10 giin, isci olarak ¢aligsan babalarin ise 5 giin babalik izni bulunmaktadir. Bu

rakamlar toplumsal cinsiyet esitligi konusunda basi c¢eken iilkelerdeki uygulamalara ok
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uzaktir. Ornegin Norveg’de 14 hafta iicretli babalik, toplamda 59 hafta icretli ebeveynlik izni;
Isvec’te 8 hafta babalik izni ve toplamda 64 hafta Ucretli ebeveynlik izni, Danimarka’da 14
hafta babalik izni olmak iizere toplamda 52 hafta Ucretli ebeveynlik izinleri bulunmaktadir
(Kavas, 2018). Babalarin, bu izinlerin belli bir kismin1 kullanmas1 zorunlu hale getirilmistir. Bu
tarz uygulamalarin bebek ve g¢ocuk bakimi noktasinda babalarin da kadimin yiikiini
paylasabilmesine ve kadin ¢alisanlarin ¢alismamizda da ortaya ¢ikan bir bulgu olan annelige
Ozgii ikilemler ve gerilimlerin azaltilmasina katki saglayabilecegi diisiiniilmektedir. Ayrica
mental olarak mutlu anne babalarin, ¢ocuklari ile kaliteli zaman gegirmesi, toplumsal cinsiyet
esitligi listesinde oldukga kotii durumda olan tilkemizde, bu durumun degistirilebilmesine katki
saglamas1 bakimindan 6nemli goriilmektedir.

Kadin yoneticiligini tesvik edici uygulamalar konusunda Danimarka’da Cinsiyet
Esitligi Bakanligi’nin hazirladign  “Yonetimde Daha Fazla Kadin Anlagmasi” 6rnek
gosterilebilir. Bu anlasmaya imza atan sirketler daha fazla kadin yonetici sayisini taahhiit
etmekte ve bunun i¢in adimlar atmaka, ilerleme raporlarini paylasmaktadirlar. Hollanda’da da
benzer bir uygulamanin sonuglarina gore st pozisyonlardaki kadin oraninin %7,5 arttigi
goriilmiistiir. Biiyilk Britanya’nin 2010 yilinda uygulamaya koydugu “Esitlik Stratejisi”
calismasinda Londra Menkul Kiymetler Borsasi’nda islem goren ilk 100 ve 350 sirketlerin
yonetim kurullarinda en az %25 kadin iiye olmas1 igin tavsiye ve tesvik edilmistir. Isveg’te orta
ve biiylik 6l¢ekli isletmelerin yonetim pozisyonlarindaki cinsiyet dagilimlarini kamuoyu ile
paylagsmak durumunda olmalar1 bir baska 6rnek olarak verilebilir (Toksoy-Redman, 2012).
Ulkemizde de bu tarz seffaf tesvik programlari hazirlanabilir.

Kadin yoneticiler orgilitsel diizeyde de iyilestirici, uygulamalarin yapilmasi gerektigini
diisinmektedir. Bu anlamda isyerlerinde de uygulanabilir 6neriler sunmuglardir. Reinhold’un
(2005) calismasinda da benzer sekilde is ve aile dengesi kurmakta zorlanan kadina, sirket
desteginin yetersiz kaldig1 goriilmiistiir Onerilerden ilki igverenlerin kadin yoneticilere firsat
tanimas1 gerekliligidir. Kadin yoneticiler isletmelerde mutlaka kadin dostu ortamlarin
yaratilmasi ve tiim ¢aliganlara verilmek tizere zorunlu toplumsal cinsiyet esitligi egitimlerinin
diizenlenmesi gerektigini belirtmiglerdir. Son olarak kadin yoneticiliginin artirtlmasi igin kota
uygulamasinin bir strateji olarak uygulanabilecegini vurgulamislardir. Kota uygulamasinin
ornekleri pek ¢ok Avrupa tlkesinde gortlebilmektedir. 9 OECD ulkesi (Avusturya, Belgika,
Fransa, Almanya, Yunanistan, izlanda, Italya, Israil, Norveg), halka acik sirketler ve kamu
isletmelerinde kadin temsili noktasina zorunlu kota uygulamalar1 getirmislerdir (World, Travel

Tourism Council, 2019). Ispanya’da calisan sayist 250°nin iizerindeki isletmeler yonetim
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kurullarindaki tiye dagilimini her iki cinsten biri en az %40 olacak sekilde diizenlemelidir.
Hollanda’da yine 250’den fazla ¢alisana sahip isletmelerde yonetim ve denetim kurullarinda
her iki cinsiyetten birinin %30 oraninda temsil edilmesi gerekmektedir. Italya ve Belgika’da
kamu sirketlerinin yonetim kurullarinda iicte bir oraninda temsil zorunlulugu olup kotaya
uyulmadig: takdirde ¢esitli cezalar uygulanabilmektedir (Toksoy-Redman, 2012). Tiirkiye’de
de Sermaye Piyasas1 Kurulu (SPK) 2011 yilinda, Kurumsal Yénetim Ilkelerinin Belirlenmesi
ve Uygulanmasina liskin Teblige “yonetim kurullarinda en az bir kadin bulunur” tavsiyesini
eklemistir. 2014 yilinda ise “yonetim kurullarinda kadin liye sayis1 %25°ten az olmamak
kaydiyla sirketler tarafindan hedefler belirlenmeli ve buna uygun politikalar belirlenmesi”
olarak giincellenmistir. Fakat bu uygulamalar zorunlu olmamakla birlikte tavsiye niteligi
tasimaktadir (SPK, 2011). Y6netim Kurullarinda Kadin Raporu (2018) sonuglarina gére Borsa
Istanbul’da islem goren sirketler arasinda SPK’nin 6nerdigi %25 oranim saglayanlarin orani
%26 (105 sirket) olarak belirlenmistir. En az {i¢ iiyesi kadin olan sirketlerin orani ise sadece
%10,4’de (42 sirket) kalmustir (Sabanci Universitesi Kurumsal Yonetim Forumu, 2018).

Kadin yoneticilerin iizerinde en fazla durdugu degisim alani ise toplumsal boyuttadir.
Bu noktada yoneticiler toplumsal cinsiyet esitliginin mutlaka saglanmasi gerektigini ve bunu
saglamak i¢in egitimlerin kii¢iik yastan itibaren baslamasi gerekliligini, okul miifredatlarinda
mutlaka cinsiyet esitliligine yer verilmesini dnemsediklerini ifade etmislerdir. Bir diger degisim
kadinlarin kendilerine yoneliktir. Kadinlarin kendi kendilerine koyduklar1 engelleri kafalarinda
asmas1 ve 0grenilmis caresizlikten kurtulmalar1 gerektigini vurgulamislardir. Kadinin kadina
desteginin artmasini, ¢esitli dernek ve STK’larin kurularak bu alana hizmet etmeleri gerektigini
belirtmislerdir. Bir diger oneri ise turizm mesleki egitiminin kalitesinin artirilmasina yoneliktir.
Lise, onlisans ve lisans diizeyinde Ogrencilere nitelikli bir turizm egitiminin verilmesi,
toplumsal alanda turizm ¢aligsan1 olmanin imaj ve degerini artiracak ve boylece 6zellikle kadin
caliganlarin sektore tereddiit etmeden dahil olmalari ve ilerleyen siireglerde de kopmamalari
saglanacaktir.

10. Kadin yoneticiler turizm sektoriinde goérev yapan bir “kadin ydneticiyi” hangi
metaforlarla betimlemektedir?

Arastirmada kadin yoneticilerin “kadin yonetici olma” kavramini zihinlerinde nasil ve
hangi imgelerle betimlediklerini ortaya ¢ikarmak ve kadin yoneticilerin bu kavrama atfettikleri
degerleri daha derinden inceleyebilmek i¢in katilimcilara bir metafor sorusu yoneltilmistir.
Katilimcilardan, kadmn yoneticiyi herhangi bir seye, gerekgesi ile benzetmeleri istenmis ve

bunun sonucunda arastirma bulgular: ile uyumlu metaforlar elde edilmistir. “Kadin yonetici
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olmak” hayvan, kisi, bitki, varlik, renk ve nesne kategorileri altinda yer alan ¢esitli kavramlarla
iliskilendirilmistir. Benzetmeler incelendiginde kadinlarin 6zellikle ¢oklu rolleri ve is-aile
yasamlarinda karsilastiklar1 giicliikler baglaminda metaforlar iretildigi anlagilmaktadir.
“Ahtapot”, “yaris at1”, “kanguru”, “kaplumbaga”, ‘“kartal”, “karinca” ve “disi aslan” gibi
benzetmeler, kadinin birden fazla sorumlulugu oldugu ve bu sorumluluklart layikiyla yerine
getirmek i¢in giiclii ve miicadeleci bir yapida olmak gerektigi seklinde kendilerini algiladiklar
goriilmektedir. Bunlarin yaninda tiim bu zorlu micadeleyi “kelebek”, “kus”, “ceylan” ve
“cicek” naifliginde ve “anne” sefkati ile siirdiirdiikleri benzetmeleriden anlasilmaktadir. Bazen
de zorlu tempolarmi diizenlemek igin fantastik bir ¢izgi film kahramani (Shira) olmak
gerekmektedir. Bir “ates” gibi gevrelerine 1s1 ve 151k verirken kendilerinin bir yandan tilkenmesi
kadinlarin  kariyer ve ev arasindaki dikenli rotada yaptigi fedakarliklar olarak
degerlendirilebilir. Tiim metaforlar ve nedenleri incelendiginde kadin yoneticilerin kendilerini;
coklu rolleri olan, hayatin farkli alanlarinda mucadele etmesi ve denge saglamasi gereken,
guclu, fedakar ve zarif bireyler olarak algiladiklar1 gortiilmektedir. Bu bulgularin Basarir ve Sar1
(2015) ve Ehtiyar vd.,’nin (2019) kadin akademisyenler {izerine yaptiklar1 metafor ¢alismalari
ile benzerlik gostermekte oldugu goriilmiistiir. S6z konusu caligmalarda kadinlar, ¢oklu
rollerini dengede tutmanin zorlugunu ve kariyerlerinde yasadiklart giigliikleri tanimlayan
benzer kategorilerde metaforlar tiretmislerdir. Kadinlarin ¢aligtiklar1 alanlar degisse bile kadin
olmaya iligkin ortaya konan problem ve algilamalarin degismedigi goriilmektedir.

Tiim bu elde edilen bulgu ve sonuglar dogrultusunda 6neriler sunulmustur. Bu 6neriler;
annelige 6zgli ve is - aile dengesi; ise alim, terfi ve Ucretlendirme konularinda ve toplumsal
alanda uygulanabilecek Oneriler olarak gruplandirilmistir. Son olarak arastirmanin
siirlhiliklarina deginilerek ileride bu konuda ¢alismak isteyecek aragtirmacilar icin Oneriler

sunulmustur.

Orgutler i¢in Oneriler

- Isletmelerin; kadinlari erkeklerle aym firsatlardan faydalanabilmesi ve esit sekilde
gelisim gosterebilmesi i¢in cinsiyet agisindan dengeli bir yetenek yonetimi politikasi
izlemesi 6nemlidir.

- Kadinlarin yonetim pozisyonlarina dahil edilmesi adina somut adimlar atilmali, hedefler
belirlenmeli, ilerleme raporlar1 hazirlanmali ve ¢alisanlar ile paylasilmalidir. Isletme
icinde esitligi engelleyici faktorlerin belirlenmesi ve bu konuda gereken diizenlemelerin

yapilmasi Onerilebilir.
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Cinsiyet cesitliligi ve esitligi saglama noktasinda belirlenen hedefler sirketin misyon,
vizyon, norm ve degerleri gibi yazili dokiimanlarina yansitilmali ve bu kodlarin sirketin
pozisyon ve kademe farketmeksizin her bir c¢alisan1 tarafindan Gziimsenmesi
saglanmalidir.

Isletmelerin tepe yonetim kadrolarinda bulunan kisilerin (yonetim kurulu, isletme sahibi
gibi) cinsiyet esitligi konusunu igsellestirmis olmasi gereklidir aksi takdirde bu yolda
ilerlemenin gii¢ oldugu ¢alisma bulgularina yansimis bir sonugtur.

Hilton Worldwide, Merriot ve Accor otellerinde érnekleri gorilebilen kadin ¢alisanlarin
gelisimi ve gliglendirilmesi, liderlik ve mentorluk gibi dahil etme ve yonetimde ¢esitlilik
programlarinin 6rneklerinin ¢ogalmasi ve kurumsallagmasi gereklidir. Ayrica zaman
zaman seminerlerin, panellerin, egitimlerin yapilmasi da planlanabilir.

Ozellikle kadim yoneticilerin cogunun bir mentora sahip olmadig1 diisiiniildiigiinde;
sirket i¢i ya da disaridan bu hizmeti veren kurumlardan destek alinmasi onemli
goriilmektedir. isletmede iist diizey pozisyonlarda gorev alan her kadin yoneticinin
mentorluk yapmasi gibi sirket i¢i hedefler belirlenebilir.

Sirket icerisinde cesitli kadin aglar1 (network) benzeri uygulamalar ve platformlar
kurularak, yoneticilik pozisyonlarindaki kadinlarin, kadin yonetici adaylariyla bir araya
gelmesi saglanarak, deneyim ve tecriibe aktarimi yapmasi saglanabilir. Ayn1 zamanda
katilimcilar i¢in bir “rol model” figiiriiniin belirlenmesi kariyer gelisimleri agisindan
onemli goriilmektedir. Ayrica erkeklerin,“oldboys network” olarak da adlandirilan
bi¢cimsel olmayan iletisim aglarina kadinlarin da katilmasi tesvik edilebilir.

Sirket i¢i orta ve {ist diizey pozisyonlar (yonetim kurullari) i¢in bir kadin yonetici kotasi
belirlenmesi Onerilebilir.

Isletmelerin bu alanda basarili ulusal ve uluslararas: sirketlerin en iyi uygulamalarini

(best practises) takip etmeleri ve ilham almalari 6nerilebilir.

Annelige Ozgii Konular ve Ts - Aile Dengesi Konusunda Oneriler

Arastirmadan ¢ikan sonuca gore katilimcilar 6zel sektorde caligan kadinlarin dogum
oncesi ve sonrasi izinleri, licretleri ve yan haklar1 gibi konularda heniiz istenilen
konumda olmadiklarin1 belirtmislerdir. Bu nedenle kadin c¢alisanlarin sézkonusu
haklarinin giivence altina alinmasi1 gerekmektedir.

Babalik ve ebevenlik izinlerinin artirilarak diizenlenmesi gerekmekte ¢ocugun bakimi

sadece anneye ait bir “gdrev” olarak algilanmamalidir.
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Bebegi nedeni ile zorunlu ara vermis olan kadin calisanlarin geri dondiiklerinde
adaptasyonlarin1 kolaylastirmak amaci ile Ornekleri yine kurumsal sirketlerde
goriilebilen “geri doniis programlar1” (returner program) ya da anne koclugu gibi
uygulamalar planlanabilir. Bu sayede onlarin bu siireci psikolojik olarak daha rahat
gecirmeleri saglanabilir.

Yine bebegi, kiiclik cocugu olan kadin c¢alisanlar ig¢in esnek calisma saatleri
planlanabilir, 6rnegin haftanin belli giinlerinde evden c¢alismalar1 saglanabilir
(departman bakimindan miimkiin ise)

Kres imkani ya da kres /bakim yardimlarinin yapilmasi da anneleri rahatlatacak, caligma
performanslarini diistiren ikilemlerden kurtaracak uygulamalarin basinda gelmektedir.
Calisanlarin kisisel ve mesleki yasamlarini gelistirici seminerler diizenlenebilir. Cesitli
alanlardan (sanat, spor, edebiyat vs.) basarili kadin kanaat onderleri ile bulusmalar

saglanabilir.

Ise Alim, Terfi ve Ucretlendirme Konusunda Oneriler

Ise alimdan baslayip isten ¢cikarmaya kadar uzanan isletmenin tiim streclerinde tim
adaylar ve calisanlar i¢in adil, esitlikgi, farkliliklarin zenginligine inanan bir anlayis
benimsenmelidir.

Isletmenin her kademesinde esit ise esit iicret mottosunun yerlesmesi gereklidir.

Ise yerlestirme, adayin kadin veya erkek olmasi nedeni ile yapilmamaly, isin gerektirdigi
nitelik ve liyakat 6n planda olmalidir.

Gerekli goriilen durumlarda kadin yoneticiliginin tesvik edilmesi baglaminda pozitif
ayrimcilik yapilarak kadinlara alan acilabilir.

Kadin yoéneticiligi ile ilgili temelsiz basmakalip yargilardan ve Onyargilardan

uzaklasilmasi gerekmektedir.

Toplumsal Alanda Oneriler

Toplumsal olarak degisimlerin saglanmasinin ailelerden ve bireylerden baslayacagi
diisiiniilmektedir. Bu anlamda ailelerin, kiz ¢ocuklarini sorumluluk almay: bilen,
Ozguvenli “birey”ler olarak yetistirmesi 6nem tagimaktadir.

Bireylerin yetismesinde kuskusuz egitim ¢ok énemlidir. Bu nedenle cinsiyet rollerinin
kiz ve erkekler i¢in esit algilanmasi adina okul miifredatlarinda, ders materyallerinde,

siiflarda uygun diizenlemelerin yapilmasi 6nem tagimaktadir.
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Sadece kiz 6grencilere degil toplumdaki tiim kadinlara rol model olusturacak basarili
kadinlar ¢esitli iletisim platformlarinin vasitasiyla (sosyal medya, yazili ve gorsel
medya vs.) daha goriiniir kilinmalidir.

Ailelerin ¢ocuklari i¢in en biiyiik rol modeller olmasindan hareketle aile i¢inde esitlik¢i
bir anlayisin benimsenmesinin toplumsal cinsiyet rolleri konusunda daha saglikli
bireylerin yetismesine ve basmakalip yargilarin (kadinin yeri evidir, yoneticilik erkek
isidir, kadinlar duygusaldir vs. gibi) terkedilmesine katki sunacagi diistiniilmektedir.
Kadinlarin yonetim kademelerinde temsillerinin artirilabilmesi i¢in atilacak adimlarin
hayata gegirilmesi ve basariya ulasmasi icin igletmelerin, sivil toplum kuruluslarinin,

universitelerin ve devletin esgiidiimlii calismasi 6nemli goriillmektedir.

Arastirmacilara Oneriler ve Arastirmanin Siirhliklar

Bu ¢alisma turizm sektoriinlin konaklama igletmelerinde iist diizey pozisyonlarda gorev
yapan kadin yoneticilere yonelik olarak tasarlanmistir. Aragtirmalar seyahat acentalari,
restoranlar vs. gibi agirlama endiistrisinin farkli kollarinda calisan kadin yoneticileri
icine alacak sekilde genisletilebilir.

Yine bu arastirmalarin 6rneklem grubuna erkek yoneticiler de dahil edilebilir ve
karsilastirmali sonuglar incelenebilir.

Arastirma bulgularinin da gosterdigi gibi otel sahipleri yogunlukla erkeklerden
olusmaktadir ve kadin yoneticilerin giiglendirilmesi ve {ist pozisyonlarda yer almasi
konularinda kendilerine biiyiik roller diigmektedir. Bu nedenlerle kadinlarin yoneticilik
pozisyonlarinda tercih edilmemelerinin nedenleri mutlaka otel sahiplerinin de bakis
acilarindan degerlendirilmelidir.

Arastirma Orneklemi Tiirkiye 6zelindedir. Farkli {ilke baglamlari da konuya dahil
edilerek kiiltiirlerarasi ¢aligmalar kadin yoneticiligi alanina 6nemli katkilar sunacaktir.
Yine arastirma bulgularinda goriilebilecegi gibi otel isletmelerinde midiirliik yapan
kadin yoneticiler belli bélgelerde, kurumsal olmayan orta diizey ya da kiigiik ¢apl aile
isletmelerinde gorev yapmaktadir. Kadin yonetici bulunmayan bolgeler ve isletmeler
incelenerek bu durumun nedenlerine iliskin ¢aligmalar yapilabilir.

S6z konusu ¢alismalarin planlanmasinda, bu arastirmada yapildigi gibi, katilimeilarin
kendi hikayelerinden, kariyer deneyimlerinden faydalanmayr miimkiin kilan nitel
yontemlere agirlik verilmesi Onem tagimaktadir zira turizm ve kadin c¢alisanlar

konusunda yapilmis pek ¢ok galismanin nicel yontemler ile tasarlandigi goriilmektedir.
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Bu ¢alismada yar1 yapilandirilmig goriismeler ve dokiiman analizi yoluyla veriler
toplanmustir. fleriki ¢alismalarda farkl nitel yontemler (fenomenolojik, karma yontem
caligmalar1 vs. gibi) ve odak grup goriismesi, gozlemler gibi ¢esitli veri toplama
enstriimanlar1 kullanilarak elde edilecek veriler bu alana yonelik simdiye dek elde
edilmis bulgular1 zenginlestirebilecektir.

Turizm sektori gibi “kadin yogun” bir sektorde, kadin ¢alisanlarin yonetimde nigin az
sayida temsil edildikleri konusuna yonelik calismalarin devam etmesi gerekmektedir.
Toplumsal cinsiyet esitligini saglama konusunda yapilacak ¢alismalarin desteklenmesi

onemli gorulmektedir.
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EK 1- YARI YAPILANDIRILMIS GORUSME FORMU

Turizm Sektoriindeki Kadin Yoneticilerin Goriislerine Yonelik
Yan Yapilandirilmis Goriisme Formu

Arastirma Sorusu: “Konaklama igletmelerinin iist yonetim pozisyonlarinda (6zellikle
genel mUdurlik) az sayida kadin yonetici bulunmasinin nedenleri nelerdir?

Giris

Merhaba, adim Cansu SOLMAZ. Akdeniz Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii
Turizm Isletmeciligi ve Otelcilik Anabilim Dali’nda Doktora 6grencisiyim aym zamanda
Aksaray Universitesi’nde Ogretim Gérevlisi olarak calismaktayim. <Y énetimde Kadin Olmak:
Turizm Sektoriine Yonelik Bir Durum Calismas1” isimli bir aragtirma yiirlitmekteyim. Bu
arastirmanin amaci; Tiirkiye’de faaliyet gosteren konaklama isletmelerinin tepe yonetimindeki
kadin yoOnetici sayisinin yetersizligi ve kadmlarin yonetimde yeterince yer bulamamasinin
nedenlerinin belirlenmesidir. Elde edilen bulgularin kadinlarin yonetim kademelerindeki
temsili noktasinda olumlu katkilar sunmasi beklenmektedir. Bu nedenle asagidaki sorulara i¢ten
vereceginiz yanitlarin arastirmamiz ic¢in biiylik 6nemi vardir. Katkilariniz i¢in simdiden
tesekkiir ediyorum.

Goriismemize gegmeden Once, goriismemizin gizli oldugunu ve goriismede
konusulanlar1 yalnizca benim ve bazi arastirmacilarin bilecegini belirtmek isterim. Ugiincii
sahislar konusulanlar1 higbir sekilde duymayacak ve okumayacaklardir. Bunun yaninda
aragtirma raporunda isimleriniz kesinlikle yer almayacak, bunun yerine takma isimler
kullanilacak ya da isimleriniz sifrelenecektir. Eger isterseniz, calisma tamamlandiginda sizinle
sonuglar1 paylasabilirim.

Gorligmemize baslamadan once sormak istediginiz soru ya da belirtmek istediginiz
herhangi bir diisiinceniz var mi1? Gorlismeyi izin verirseniz kaydetmek istiyorum. Bunun sizce
bir sakincas1 var mi1?

Gorligmeye devam etmek istiyor musunuz? Bu goériismemizin yaklasik otuz veya kirk

dakika siirecegini tahmin ediyorum. Isterseniz goriismemize baslayalim.
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Demografik ve Mesleki Sorular
Yas:

Egitim durumu:

Medeni durum:

Cocuk sayis1 (varsa):

Kag yildir turizm sektoriinde ¢alisiyorsunuz?
Kag yildir yonetim pozisyonundasiniz?

Hangi pozisyon sonrasinda bu kademeye geldiniz?

Yonetim Kademesi ile ilgili Sorular

Turizm sektdriinde kadin olmanin zorluklar1 var midir? Var ise bunlari nasil
degerlendirirsiniz?

Kadin yoneticilerin iist yonetim pozisyonlarina yiikselememeleri konusunda ne
diisiiniiyorsunuz? Kadmin kariyer yolculugunda ayrimcilia ugradigini diisiiniiyor
musunuz? Hangi konularda? (ise alim, ticret, terfi, egitim olanaklar1 vs.)

Su an bulundugunuz konuma gelene kadarki siiregte birtakim engellerle karsilastiginizi
diisiiniiyor musunuz? Karsilastiysaniz bunlar ne tiir engellerdi? (Kisisel, orgiitsel,
toplumsal, 6rgutsel) Bunlari agmak igin neler yaptiniz?

Sizce bulundugunuz konum aile yasantimizi etkiliyor mu, etkiliyorsa nasil? Is-aile
dengesini  kurabildiginizi diisiiniiyor musunuz? Sosyal ve ailevi yasantinizda
fedakarliklar yaptigimiz1 diisiiniiyor musunuz? Ozellikle, ¢ocuk sahibi olmak kariyer

gelisiminizi ne yonde etkiledi?

Rol model olarak gordiigiiniz kadinlar (akademisyenler, yoneticiler vs.) oldu mu?
Olduysa bu kisiler size nasil katki saglad1?

Sizce kadin yoneticiler turizm sektoriine ne yonde katki sagliyorlar? Kadin perspektifi
yonetimde ne gibi bir fark yaratiyor?

Sizin bu konumda yer almanizi sagladigini diisiindiigiliniiz karakteristik 6zellikleriniz
nelerdir? Zayif oldugunu diisiindiigiiniiz yonleriniz var ise bunlar nelerdir?

Turizm sektoriinde ¢alisan ve iist diizey kariyer hedefleyen kadin ¢alisanlara ne tiir

tavsiyelerde bulunmak isterdiniz?
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9. Kadin calisanlarin yonetim kademelerinde daha fazla temsil edilmelerini saglamak
noktasinda diistinceleriniz nelerdir? (devlet, sirket politikalari, STK’lar vs.) Otelinizde
bu konuya yonelik uygulamalariniz var mi?

10. Y0netici bir kadini bir nesne, bir renk, bir sekil, bir hayvan, bir masal kahramani, bir

tarihsel kimlik ya da bir canliya benzetmenizi istesem, neye benzetirdiniz? Neden?
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EK 2 - YONETICi KATILIMI iZiN FORMU

Bu formdaki imzam Cansu SOLMAZ tarafindan yiiriitiilen “Yo6netimde Kadin Olmak:

Turizm Sektoriine Yonelik Bir Durum Calismasi” adli ¢alismaya katilmayr kabul ettigimi

gosterir. Bu arastirmadaki katilimim bir gériisme i¢erecektir. Ayrica bu arastirmaya katilmakla

asagida belirtilenleri anladigimi da beyan ederim.

Ben arastirma i¢in bir goniilliiyiim ve istedigim zaman bu arastirmadan ¢ekilebilirim.
Aragtirmada fiziksel ve psikolojik bir zarar igeren higbir risk yoktur.

Arastirmada verecegim bilgiler gizli olacaktir ve biitiin veriler arastirmaci tarafindan
toplanip analiz edilecek ve Akdeniz Universitesinde 7 yil saklandiktan sonra imha
edilecektir.

Miilakatlarin ortalama 45-50 dakika stirmesi beklenmektedir.

Miilakatlar, katilimcilarin izni dogrultusunda ses kayit cihazina kaydedilecektir. Ayrica
arastirmaci, miilakat boyunca gozlem ve izlenimleri ile gerekli diger hususlari not
edebilecektir.

Aragtirma bittikten sonra istedigim takdirde arastirmanin bir 6zetini alabilecegim.
Arastirmada verecegim bilgilere dayali sonuglarin bilimsel ortamlarda tartisiimasina ve

yayinlanmasina izin veriyorum.

..................................... (isim) goriismeye katilmay1 kabul ederim.

Katilimcinin imzasi e-mail Tarih:
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