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OZET

Bu ¢alismanin amaci, kamu bilisim birimlerinde c¢alisan kadinlarin kariyer motivasyonu
diizeylerini ortaya koymak ve kariyer hedeflerini belirleyen etmenlerin kamu ¢alisanlarindan
secilen bir orneklem iizerinde arastirilmasidir. Arastirma Sosyal Gilivenlik Kurumu bilgi
islem birimlerinin yer aldig1 Hizmet Sunumu Genel Miidiirliigii’nde ¢alisan 145 (68 kadin,
77 erkek) kamu c¢alisanindan elde edilen verilerle gerceklestirilmistir. Aragtirmada ilk olarak
kuramsal ve kavramsal ¢ergeve ortaya konulmus, daha sonra da bulgular ve sonug kismina
yer verilmistir. Yapilan analiz sonuglarina gore kadin ¢aliganlarin kariyer motivasyonlarinin,
kariyer motivasyonu o6lgeginin alt boyutlarma (ise doniikk motivasyon, kariyer dist ilgi,
kariyer destegi, yeterlilik), kadin yoneticilere iliskin tutumlara ve mesleki 6z yeterlilik
algilarina gore istatistiksel olarak anlamli bir iligki icerisinde oldugu sonucuna ulasilmistir.
Arastirmada kariyer motivasyonu ve mesleki 6z yeterlilik degiskenleri sadece kadin
katilmcilar agisindan, kadin yoneticilere iliskin tutumlar ise tiim katilimcilar agisindan
degerlendirilmistir. Elde edilen bulgulara gére kadin calisanlarin kariyer motivasyonu
diizeyleri orta diizey olarak bulunmus ve sadece unvan degiskenine gore istatistiksel olarak
anlamli farklilik géstermistir. Buna gore teknik unvanlarda ¢alisan kadinlar idari unvanlarda
caliganlara gore daha yiiksek diizeyde kariyer motivasyonuna sahiptir. Kadin yoneticilere
iligskin tutumlar degerlendirildiginde kadin galisanlarin, erkek ¢alisanlara gore daha olumlu
tutumlar igerisinde oldugu goriilmiis ve yas faktoriine gore de kadin yoneticilere iliskin
tutumlarin farklilastigi tespit edilmistir. Mesleki 6z yeterlilik algis1 ise demografik
degiskenler agisindan sadece kadinlarin bilgi islem birimlerinde ¢alisma siiresine gore
istatistiki olarak farklilasmis ve ¢alisma yil1 daha fazla olanlarin mesleki 6zyeterliliklerinin
daha yiiksek oldugu goriilmiistiir. Son olarak arastirmanin sonuglar1 degerlendirilmis ve ilgili
oneriler sunulmustur.
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ABSTRACT

The aim of this study is to reveal the career motivation levels of women working in public
IT departments and to investigate the factors determining the career goals on a sample
selected from public employees. The research was carried out with the data obtained from
145 (68 female, 77 male) public employees working in the General Directorate of Service
Delivery, where the data processing units of the Social Security Institution are located. In
the study, firstly, the theoretical and conceptual framework is presented and then the findings
and conclusions are given. According to the results of the analysis, it was concluded that the
career motivation of women employees is statistically significant in relation to the sub-
dimensions of the career motivation scale (work-oriented motivation, non-career interest,
career support, and competence), attitudes towards women managers and perceptions of
occupational self-efficacy. In the study, career motivation and occupational self-efficacy
variables were evaluated only for women participants and attitudes towards women
managers were evaluated for all participants. According to the findings, career motivation
levels of women employees were found as medium level and only statistically significant
difference was found with respect to title variable. Accordingly, women working in technical
titles have a higher level of career motivation than those working in administrative titles.
When the attitudes towards women managers were evaluated, it was seen that women
employees had more positive attitudes than men employees and it was determined that
attitudes towards women managers differed according to age factor. The perception of
occupational self-efficacy statistically differs in terms of demographic variables only in
terms of working time of women in data processing units and it was observed that those with
higher working years had higher occupational self-efficacy. Finally, the results of the study
were evaluated and relevant recommendations were presented.
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GIRIS

Bu tezde bilisim mesleginde ¢alisan kadinlarin kariyer motivasyonu diizeylerini ortaya
koymak ve bu diizeyi etkileyen kariyer hedeflerinin incelenmesi amaglanmistir. Bu
baglamda literatiirde kadinlarin kariyer hedeflerini etkileyen cinsiyet ayrimciligi, toplumsal
cinsiyet kavrami, toplumsal meslek rolleri, is doyumu, duygusal baglilik, mesleki deneyim,
yonetici kadinlara iligkin tutumlar, mesleki 6z yeterlilik algisi, kariyer durumu, yonetim
destegi, kariyer hedefine uzaklik, kariyer uyumlulugu vb. birgok faktoriin oldugu ¢alismalar
bulunmaktadir (Noe, 1990; London, 1997; Day ve Allen, 2004; Askar ve Davenport, 2009;
Almagik, Akcin ve Berat, 2012; inandi ve Tung, 2012; Siyez ve Yusupu, 2015). Bu
caligmada ise bilisim mesleginde calisan kadinlarin kariyer hedeflerini belirleyen etmenler,

yOnetici kadinlara iligkin tutumlar ve mesleki 6z yeterlilik algilari agisindan incelenmistir.

Kadmin c¢alisma hayatinda karsilastigi en temel sorunlardan biri olan cinsiyet
ayrimciligi yani “kadina cinsiyetinden dolay1 erkege gore daha olumsuz davranilmasi”
olarak tanimlanmaktadir (Yiiksel, 2000:95). Ayrica Yiiksel (2000:95), bu tanimi1 biraz daha
genisleterek “esit davranildig1 diisiliniilse dahi esit gibi algilanan bu davranislarin kadinlar
tizerinde olumsuz etkiler olusturmasi” olarak ifade etmektedir. Genel olarak ayrimcilik ise,
olumsuz kalip yargilarin ve 6nyargilarin davranisa dokiilen hali olarak degerlendirilmektedir
(Dokmen, 2010:101). Onyargili olunan gruba -6rnegin kadinlara- yonelik egilim ve niyetler,
davraniglara ve eylemlere doniiserek ayrimcilik bigimini alabilir. Bu durum ise bireylerin

aleyhinde olabilecek davranis ve uygulamalar olarak ortaya ¢ikabilir (Dokmen, 2010:101).

Tarihsel olarak her toplumsal dénemin kendine 6zgii kosullarinda, kadinin ¢alisma
yasamindaki konumu ve sahip oldugu haklar farklilik gostermistir (Aslan, 2006). Bu durum
kadin ile erkek arasinda 6zellikle ¢calisma yasaminda bir esitsizlige neden olmaktadir (Citci,
1982:10). Tarihte yonetim isleri, bilim, sanat vb. islerin ¢ogunda erkeklerin 6n planda
olmasimin nedenleri bulunmaktadir; ancak kadinlara bu alanlar genel olarak kapatilmis ve

cogunlukla ev ve bakim isleri yliklenmistir (Yaman, 2012:15).

Sanayi Devrimi ile baslayan donemde kadinlar, ¢calisma hayatina daha fazla adapte
olmaya ¢alismis ancak agirlasan ekonomik sartlar ve toplumlari derinden etkileyen olaylar
nedeniyle genellikle ¢alisma hayatinda alt sinifi olusturmuslardir (Cit¢i, 1982:16). Siiphesiz

toplumsal degisim siirecinde kadinin; statiisiinde, sosyal iliskilerinde ve ekonomik



yasaminda degisimler olmaktadir. Bu noktada kadinin ¢alisma hayatini ele alan yasalarin
¢ikarilmasi sanayi devrimini baslatan Ingiltere’de baslamis ve zamanla diger toplumlara
yayilmistir. S6z konusu yasalar, kavram ve i¢erik yoniiyle oldukg¢a sinirl kalmistir (Kocacik

ve Gokkaya, 2005:196).

Kadinin ekonomik alandaki katkis1 ekonomi tarihiyle baslamakla birlikte, yiizyillardan
beri ¢alisma yasaminda kadinlar, {icretli ya da iicretsiz ¢alismalariyla isgiictiniin 6nemli bir
kismini olusturmuslardir (Citgi, 1982:10). Uretim sektdriinde c¢alisan kadin sayisinin
artmasi, kadina yapilan ayrimciligin azalmasi, sosyal ve iktisadi anlamda kadinin yerinin
erkeklerle esdeger olmasi; parlamentodaki, karar mekanizmalarindaki, mesleki ve teknik
islerde calisan kadin orani toplumsal cinsiyet esitligini gliglendirme endeksini belirleyen
etmenler olmustur (Tuskan, 2012:445). Bu agidan karar alic1 kitlenin igerisinde kadinlarin
olmas1 6nem arz etmekte ve cinsiyet esitsizligini azaltabilecegi diisliniilmektedir. Kamu
birimlerinde ¢alisan kadinlarin yoneticilik kademelerinde daha az temsil edildigi
goriilmektedir. Ancak burada asil soru, kadinlarin yoneticilik kademelerinde yeterince temsil
edilememeleri ve iist kademelerde ilerleyememe nedenlerinin neler oldugudur (Negiz ve
Yemen, 2011:197).

Kadina yonelik tutumlarin ve toplumsal cinsiyet ayrimciliginin haricinde egitim
faktorii de esitsizligi artiran etkenlerden biri olarak goriilmektedir (TUSIAD, 2000:29-30).
Kadin yonetici sayisinin az olmasi cinsiyet ayrimeiligina dayali tutumlarin egitim konusunda
da esitsizlige neden olmasi ve egitimde firsat esitliginin tam anlamiyla
gerceklestirilememesinin bir sonucu olarak da degerlendirilebilir (Fidan, Is¢i ve Yilmaz
2007: 3akt. Sezen,2008:12). Gerek egitimde yasanan ayrimcilik gerekse ¢alisma hayatinda
ayrimciliga maruz kalan Kadinlar, islerinin gerektirdigi bilgi ve beceriye yeterince sahip
olamamuislar ve mesleki yeterlilikleri erkek galisanlara gore daha diisiik algilanmistir (Fidan
vd. 2007: 3 akt. Sezen,2008:12). Bu durum ¢alisan kadinlarin, mesleki 6z yeterlilik algilarini
da olumsuz etkileyebilmekte ve kariyer motivasyonlarin1 diisiirebilmektedir (London,
1997:68).

Bu baglamda, aragtirmada ilk olarak kadin c¢alisanlarin kariyer motivasyonu
diizeylerini ve bu diizeyi etkileyen alt boyutlari ortaya koymak amaglanmistir. Daha sonra
ise kadin c¢alisanlarin kariyer hedeflerini belirleyen etmenler, kadin yoneticilere iliskin

tutumlar ve kadinlarin mesleki 6zyeterlilik algilar1 olmak iizere iki boyutta ele alinmistir. Bu



baglamda katilimcilarin demografik bilgileri (cinsiyet, medeni durum, egitim durumu,
mezun olunan boliim, unvan, kidem, kamu kurumlarinin bilgi igslem birimlerinde calisilan
stire) ile kariyer motivasyonu diizeyleri, kadin yoneticilere iliskin tutumlar: ve mesleki 6z
yeterlilik algilarinin istatistiki olarak farklilasip farklilasmadigi incelenmektedir. Sonrasinda
ise sadece kadnlarin, kariyer motivasyonu diizeyleri ile kariyer motivasyonu alt diizeyleri
(ise doniik motivasyon, kariyer dis1 ilgi, kariyer destegi, yeterlilik), kadin yoneticilere iligkin
tutumlar ve kadinlarin mesleki 6z yeterlilik algilarinin istatistiksel olarak anlamli bir iliski

icerisinde olup olmadig1 arastirilmaktadir.

Sonug olarak arastirma dort bolimden olusmaktadir. Birinci boliimde, arastirmanin
problemi, aragtirma sorulari, aragtirmanin 6nemi, sayiltilar, arastirma yontemi, aragtirma
evreni ve veri toplama araglarindan bahsedilmektedir. Ikinci béliimde arastirmanin
kavramsal cercevesi ortaya konulmustur. Uciincii béliimde yapilan analizler sonucunda
degerlendirilecek olan bulgular ortaya konulmus ve ardindan son bolimde bu bulgularin
sonuglari tartisilmistir. Son boliimde yer alan sonu¢ ve Oneriler kisminda ise arastirma
sonucunda elde edilen bilgiler, bu bilgilerin literatiire sagladigi katki ve Oneriler

sunulmustur.






BIiRINCi BOLUM

PROBLEM DURUMU VE YONTEM

1.1. Problem Durumu

Sanayi devrimi ile birlikte seri {iretimin hizlanmasi, firmalarin kar yapma istegi ve
gelisen teknoloji ile emege duyulan ihtiyag artmis ve kadin is giicliniin toplumsal iiretime
girmesi zorunlu bir ihtiyag haline gelmistir (Aslan, 2006:119-121). O zamanlara degin
diinyada {icretsiz aile iscisi olarak nitelendirilen kadin isgiicii, sanayilesme ile birlikte
erkeklerle beraber ticretli isci statiisiinde ¢alisma yasaminda daha fazla yer edinmeye
baslamistir (Aksu, 2014:9-10).

Bu donemde Avrasya iilkelerinde belirli bir iicret karsiliginda ¢alisanlar isgi sinifi
kadinlar1 olmakla beraber, burjuva kadinlar1 daha ¢ok kadinlara 6zel mesleklerin ortaya
¢ikmasiyla birlikte ¢calisma hayatina katilmislardir (Citgi, 1982:16). Kadinlarin is yasamina
genis anlamda katilim saglamalar1 Birinci ve Ikinci Diinya Savaslar1 sebebiyle erkeklerin
calisma hayatindan zorunlu olarak g¢ekilmeleri sonucu bosalan yerleri doldurmalar: ile
olmustur. Boylece kadinlar bir¢ok sektorde kendilerine is bulmaya baslamiglardir (Altan,
1980:32). Bu durum Diinya savasi sonrasinda da devam etmis ve bu defa da elde ettikleri
isgiiciinii korumaya ¢alismislardir. Ozellikle kentlesmenin etkisiyle yasanan gdcler kadinlar:
calismaya zorlamis ancak egitim durumlari bu donemin en biiyiik engeli olmustur. Is
yasaminda isin bilgisi ¢ogunlukla erkeklerde olmus, kadinlarin en biiyiik sikintisi ise

yeterince egitim gérmemeleri olmustur (TUSIAD, 2000:29).

Uretim modelinin diinyada degismesiyle yasanan durumlar Tiirkiye’de de benzer
stireclerden ge¢mistir. Tiirkiye’de de kadinlarin ¢alisma yasamina girmesi batili iiretim
modelini benimsemesi ve bu modelin toplumsal hayata olan yansimalarinin etkisiyle
baglamistir (Aslan, 2006:121). Osmanli toplumunda da kadinlar bati iilkelerindeki
gelismelere benzer bir sekilde ilk olarak 6zel sektorde calismaya baglamislardir. Farkli
aktarimlar olmakla birlikte 1900’lerin basinda Osmanli Devleti’indeki toplam sanayi isgisi
sayisinin 250 bin oldugu ve bu sayinin yaklasik 75 binini kadin is¢ilerin olusturdugu tahmin

edilmektedir (Aslan, 2006:121).



Kadinlarin ¢aligma yasaminda yer alma kosullar1 ve gelisimi izlendiginde kadinlara ait
veri degerlerinin erkek calisanlar kadar, gerek iicret bakimindan gerekse calisan sayisi
bakimindan ¢ok daha az oldugu tahmin edilebilir (Citgi, 1982:10). Bu durumun ise kadin ve
erkek calisanlar arasinda istatistiksel bir ayrimciligin olusmasina da zemin teskil ettigi ileri
siiriilebilir. “Istatistiksel ayrimeilik, isverenin ise girmek icin bagvuru yapan bireyleri tek tek
degerlendirmektense, o kisinin ait oldugunu varsaydigi grubun niteliklerine gore
degerlendirme yapmasidir” (Borjas, 2015:463-473). Kadinlarin ¢alisma hayatina
erkeklerden ¢ok daha sonra girdigi diisiiniildiiglinde 6zellikle erkek egemen olan sektorlerde

kadinlarin istatistiksel olarak da dezavantajli olduklari diistiniilebilir (Borjas, 2015:465).

Kadmnlar diinya niifusunun yarisindan fazlasini temsil ettikleri halde ve g¢alisma
saatlerinin %66’sin1 doldurmalarina ragmen gelir agisindan diinyada ancak %10’luk gelire
ve diinya miilkiyetlerinin de %]1’ine sahiptirler (Aki, Uner, Aslan, Esin ve Coskun, 2004
akt. Uner 2008:7-8). Kadinlar ¢cogunlukla kayit dis1 sektorlerde kosullari ¢ok iyi olmayan,
gecici, giindelik, yar1 zamanli, diisiik {icretli, tam zamanli olsa bile ticret agisindan pek de iyi
olmayan (aile is¢iligi) islerde ¢calismakta, ayrica pazarlik giiclinden yoksun olduklarindan ise
alinmada, iicret artis1 ve yiikselmelerde ayrimeiliga ugramaktadir (Uner, 2008:7). Bu durum

yonetim kademelerinde de yasanmaktadir (Citci, 1982).

Ancak bu durumun son 20 yil igerisinde degismeye basladigi, gelismis ve gelismekte
olan iilkelerde calisan kadin sayisinda bir artis oldugu belirtilmektedir (ILO, 2016).
Birlesmis Milletler (2015) 59 iilkenin yer aldig1 raporunda, tilkelerin yarisinda iist ve orta
kademe seviyesinde bulunan kadin yoneticilerin erkek yoneticilere gore %30 civarinda
oldugu, Tiirkiye, Liiksemburg, Kambogya vb. iilkelerde ise bu oranin %20°nin altina diistiigii
belirtilmektedir (Birlesmis Milletler, 2015:136).

Yonetim erkini temsil eden ¢ogunluk Tiirkiye’de oldugu gibi tiim diinyada da erkek
egemen olan bir yapidadir (Cit¢i, 1982). Bu durum iki olasilig1 akla getirmektedir. Bunlardan
ilki kadinlarin yonetici olma yetilerinin erkeklere gére daha az diizeyde olmas1 yani yonetici
olma vasiflarin1 erkeklere oranla daha az géstermeleri, ikinci olasilik ise toplumsal olarak
baskilanan kadin roliiniin is yasaminda da ayni etkilere maruz kalmasidir (Borjas, 2015:463-
473). Literatiirde bu durumla ilgili olarak genellikle ikinci olasilik {izerinde durulmaktadir.
Ornegin Melike Giilbay (2012) tez calismasinda medeni durum, sektdr ve kurumdaki hizmet

stiresinde bir fark olmasa da bulgularin yonetici kadinlara iligkin tutumlarin farklilastig



yoniinde tespitte bulunmustur. Yine benzer sekilde Ergeneli ve Akgamete (2004:103-104)
tarafindan bankacilik sektoriine iligkin yapilan ¢alismada demografik faktorlerin kadin ve
erkek calisanlar arasinda farklilasmamasina ragmen yoneticiler arasinda anlamli bir cinsiyet

farklilig1 oldugunu vurgulanmustir.

Isgiicii piyasasinda da kadinlar ve erkekler arasinda ¢ok fazla mesleki ayrisma
mevcuttur. Yiiksek gelirli lilkelerde kadinlarin en yogun olarak calistiklart sektor egitim ve
saglik sektoriidiir (ILO, 2016:23). Sanayi sektoriinde ise kadinlar erkeklere gore sayica ¢ok
daha az olmakla beraber, emek yogun hafif sanayi dallarinda erkeklere nispeten oldukc¢a
kisitl bir alanda faaliyet gostermektedir. Bu sektorler erkek egemen yapida olduklarindan
dolayi, kadinlarin bu alanlarda basar1 diizeyleri yiiksek dahi olsa varlik gosterebilmelerinin
oldukga gii¢ oldugu belirtilmektedir (Sheppard, 1992 akt. Gékakin, 2000:114). Bu farkin
ayrimcilik temelli bir agiklamas1 mesleki y18ilma hipotezi olarak bilinmekte ve kadinlarin
belirli mesleklere isteyerek birikmis olduklar ileri siiriilmektedir (Borjas, 2015:470).
Omegin ABD’de ugak motoru miihendislerinin %35’den az1 kadin iken, anaokulu

Ogretmenleri ve resepsiyonistlerin %95’inden fazlasi kadindir (Borjas, 2015:470).

Bilisim meslegi acisindan da cinsiyet noktasinda onemli fark bulundugu ifade
edilebilir. ABD’de miihendislik meslegine giris kadinlar igin 1940’11 yillarda baslamus,
sonraki yillarda da meslege giris artsa dahi toplam icerisinde kadin oraninin %2,3 oldugu
belirtilmektedir (Citgi, 1982:31). Bilisim, benzer anlamda iginde teknik isleri barindiran
alanlardan biridir. Bu tezde bilisim teknolojileri, bilgisayar teknolojisi 6zelinde
incelenmistir. Bu nedenle arastirmada bilisim teknolojisi denildiginde bu kavramin; bilgi,
bilgiye erigsmek, verileri bilgiye doniistiirmek, veriyi yonetmek, saklamak ve iletmek
amaciyla bilgisayar tabanli teknolojik is ve islemler biitiinii olarak disiiniilmesi

gerekmektedir (Ozdemir, 2012:98).

Fen ve miihendislik alanlarinda ¢alisan kadinlarin sayisi son 20 yilda artis gostermis
olsa da teknik alanlarda ¢alisan kadinlarin diger alanlarda ¢alisan kadinlara gore erkeklerle
kiyaslandiginda daha az temsil edildigi distintilmektedir (ILO, 2016:22-25). Bu agidan
bilisim birimlerinde ¢alisan kadinlarin arastirilmasi 6nem teskil etmektedir. Is acisindan
diistintildiiginde kadinlarin bilisime yonelik tutum ve becerilerinin de cinsiyete gore
farklilastig1 yoniinde calismalar mevcuttur (Ozdemir, 2012). Ozellikle bilisim birimlerinde

yazilim ve programlamaya iliskin ¢alismalarda kadinlarin 6z yeterlilik algilarinin erkeklere



oranla daha diisiik oldugu tespitinde bulunan ¢alismalar vardir (Askar ve Davenport:2009;
Jegede:2009; Mazman:2013). Bu sebeple, bu ¢alismada kadinlarin bilisim kariyeri ile ilgili

olarak mesleki 6z yeterlilik algilarinin da kariyer hedeflerine etkisi arastirilmaktadir.

Arastirmada kadin ¢alisanlarin incelenmesinin en énemli nedeni, kadinlarin ¢alisma
hayatina iligkin toplumsal kalip yargilarin olmasi, kadin yoneticilere yonelik tutumlarin yer
yer farklilasmas1 ve kadin yoneticilerin sayisal olarak erkek yoneticilere gore daha az sayida
oldugunun diistiniilmesidir (Birlesmis Milletler, 2015:136). Ayrica meslek olarak bilisim
mesleginin segilmesi ise bilisim birimlerinde ¢alisan kadin sayisinin idari birimlere oranla
daha az oldugunun diisiiniilmesi ve bu durumun olasi nedenlerinin aragtirilmasinin

amaclanmasidir.

Bunlar haricinde kadinlarin kariyer motivasyonlarini etkiledigi diisiiniilen baska
faktorler de mevcuttur. Bunlarin bir kismi1 kadinlarin kariyer engelleri olarak ifade edilmekte
ve bunlarla ilgili olarak birtakim degiskenler ele alinmaktadir. Ornegin Yiiksel Giindiiz
(2010:134-136) ogretmen algilarma gore kadin 6gretmenlerin kariyer engellerini, ailevi
nedenlerden kaynaklanan, toplumsal yapidan kaynaklanan, okul ortami ve cevreden
kaynaklanan, ekonomik kokenli, egitim, cinsiyet, ¢alisma saati, yas ve medeni durumdan
kaynaklanan engeller olarak incelemistir. Buna gore kadin 6gretmenler erkek 6gretmenlere
gore aileden kaynaklanan kariyer engelini daha fazla algiladiklarini belirtmislerdir. Ayrica
toplumsal yapinin onlardan kariyer beklemediklerini ve bu yoniiyle hem toplumun hem de
okul ortam1 ve ¢evrenin engellemelerinin baskisin1 erkeklere gore daha fazla yasadiklarini
belirtmislerdir (Giindiiz, 2010:134-146). Bu engellere ilaveten kadinlar igin Orgiit
yapilarindan kaynaklanan engellerin de var oldugunu ve bu engellerin endiistriyel ve
endiistriyel olmayan sektorlere gore de degisebilecegini belirtmistir (Inandi ve Tung,
2012:205). Bir diger ¢alismada ise kariyer engeli algisinin bireyin bulundugu pozisyona gore
de farklilagtig1 tespit edilmis ve iist diizey yonetici olarak ¢alisanlarin, kendisini is¢i/memur
oldugunu belirtenlerden ve kendisini orta diizey yonetici olarak belirtenlerden daha az
kariyer engeli algiladiklar1 bildirilmistir (Amil, 2015:16-17). Ayrica ayni ¢alismada 6zel
sektorde ¢alisanlarin, kamu kurumlarinda ¢alisanlara gore daha fazla kariyer engeli ile

karsilastigi belirtilmistir (Amil, 2015:16-17).

Kisioglu (2015:116) tez ¢alismasinda kadinlarin kendilerine yonelik Kkariyer

engellerini kabullendiklerini ancak bu durumun 6zel bankalarda ¢alisan kadinlar ile kamu
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bankalarinda ¢alisan kadimlar arasinda da farklilastigini soylemistir. Ozel bankalarda
calisanlar kendilerine yonelik kariyer engelleri oldugunu kabullenmeme egiliminde
olduklarini, kamu bankalarinda ise kadin bankacilarin kariyer engellerini kabullendiklerini
belirtmistir. Bu durumu c¢alismasinda kamu kesiminde c¢alisan kadinlarin kariyer
motivasyonlarinin disiik olmasindan, bir baska deyisle yiikselme konusunda isteksiz
olmalarinin ana nedenlerinden biri olarak agiklamistir. Benzer sekilde Kalafat (2014) da
bireylerin karsilastiklar1 kariyer engellerinin onlarin kariyer gelecegi diisiincesini ve kariyer

motivasyonlarini olumsuz yonde etkiledigini belirtmektedir.

Kamu kurum ve kuruluslarinda daha etkin bir biligim yonetiminin saglanmasi, mesleki
0z yeterliligi ve motivasyonu yliksek calisanlarin yetistirilmesi, tiim ¢alisanlarin esit ve adil
kosullarda kariyer planlamasi yapabilmesi, Ozellikle kadin ¢alisanlar igin yOnetim
kademelerindeki goriinmeyen engellerin kaldirilmasi ve ise doniik tutumlardaki ayrimci
anlayisin giderilebilmesi, gerek iyi bir personel yonetiminin saglanmasi gerekse kamu

calisanlarinin verimliligi noktasinda 6nemli bir konu olarak degerlendirilmektedir.

Bu arastirmada anket uygulamak i¢in kamu bilisim birimlerinde kariyerine baglamis
kisiler secilmistir. Bunun nedeni kariyer olarak bilisim birimlerinde gérev almak isteyen ve
bilisime dair egitim almis kisilerin, goreve basladiktan sonra kariyerleri ile ilgili
diisiincelerini irdelemektir. Bu sebeple katilimcilarin kariyerlerine olan inanglarini ve
kariyerlerinde ilerleme istegine sahip olup olmadiklarini belirlemek amaciyla “kariyer

motivasyonu Olcegi” gelistirilmis ve bagimli degisken olarak ¢alismada kullanilmistir.

Ek olarak kamu kurumlar1 i¢erisinde bilgi islem birimleri agisindan bir genel miidiirliik
diizeyinde hizmet veren Sosyal Giivenlik Kurumu’nun bilgi islem birimlerinin toplanmis
oldugu Hizmet Sunumu Genel Midiirligii’niin bu arastirma igin iyi bir evren olabilecegi
diisiiniilmiistiir. Bu baglamda ¢alismanin amaci kamu bilisim birimlerinde ¢alisan kadinlarin
kariyer motivasyonu diizeylerinin, kariyer motivasyonu 6l¢egi ve dlgegin alt boyutlar (ise
doniik motivasyon, kariyer dis1 ilgi, kariyer destegi, yeterlilik) baglaminda ortaya koyulmasi
ayrica kadin galisanlarin Kariyer hedeflerinin, kadin yoneticilere iligskin tutumlar ile mesleki

oz yeterlilik algilar1 kapsaminda incelenmesidir.
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1.1.1. Arastirmanin Amaci ve Alt Amaglari

Arastirmanin amact; kamu kurumlarinin bilisim birimlerinde ¢alisan kadinlarin
kariyer motivasyonu diizeylerini belirlemek ve bu diizeyi etkileyen kariyer hedefleri
etmenlerini demografik degiskenler (cinsiyet, medeni durum, egitim durumu, mezun
olduklar1 boliim, unvan, yas, kamuda calisma siiresi, kamu bilgi islem birimlerinde
calistiklan siire) baglaminda incelemektir. Kadin c¢alisanlarin kariyer hedeflerini belirleyen
etmenler kadin yoneticilere iliskin tutumlar ve kadinlarin mesleki 6z yeterlilik algilari olmak

iizere iki boyutta ele alinmistir. Bu baglamda ¢aligmada asagidaki sorulara yanit aranmustir.

1) Kadin ¢alisanlarin kariyer motivasyonu Ve alt boyutlari (ise doniikk motivasyon,
kariyer dis1 ilgi, kariyer destegi, yeterlilik) baglaminda diizeyleri nedir ve bu
degiskenler demografik 6zelliklere gore (medeni durum, egitim durumu, mezun
olduklar1 boliim, unvan, yas, kamuda ¢alisma siiresi, kamu bilgi islem birimlerinde

calistiklar stire) farklilasmakta midir?

2) Katilimcilarin (kadin ve erkek calisanlarin) kadin yoneticilere iligskin tutumlari ve
alt boyutlar1 (profesyonel ¢alisma davraniglari, insanlar arasi iliskiler, ¢alisma
ahlaki) baglaminda diizeyleri nedir ve bu degiskenler demografik 6zelliklere gore
(cinsiyet, medeni durum, egitim durumu, mezun olduklar1 bolim, unvan, yas,
kamuda c¢alisma siiresi, kamu bilgi islem birimlerinde c¢alistiklar1 siire)

farklilagmakta midir?

3) Kadin caliganlarin mesleki 6z yeterlilik algisi diizeyleri nedir ve bu algilar
demografik ozelliklere gore (medeni durum, egitim durumu, mezun olduklari
boliim, unvan, yas, kamuda calisma siiresi, kamu bilgi islem birimlerinde

calistiklar stire) farklilasmakta midir?

4) Kadin ¢alisanlarin kariyer motivasyonu diizeyleri ve alt boyutlar1 (ise doniik
motivasyon, kariyer dis1 ilgi, kariyer destegi, yeterlilik) ile kadin yoneticilere iliskin

tutumlar ve mesleki 6z yeterlilik degiskenleri arasinda anlamli iliskiler var midir?

1.1.2. Arastirmanin Onemi

Degisen diinya kosullar1 ve ekonomik gelismeler, kadin rolleriyle ilgili algilar1 olumlu

yonde degistirse de bu degisim yavas ve zahmetli olmustur (Dokmen, 2010:105-110).
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Toplumsal ve sosyal hayatta kadina bigilen ev hanimlig1, anne rolleri onu ¢aligma hayatinda
dezavantajli hale getirmistir (Kocacik ve Gokkaya, 2005:196). Giiniimiizde kadinlara olan
Onyargilar degismeye baslamis ve kadinlar calisma hayatinin neredeyse tiim alanlarinda
egitim gérmeye baslamislardir (TUSIAD, 2000). Ancak literatiirde hala bilisim ve sanayi
gibi baz1 alanlar ve yonetim kademelerinde kadinlarin temsilinin az oldugu bildirilmektedir
(Bozpolat, 2009:20; Citgi, 1982; Kocacik ve Gokkaya, 2005:204). Bunlarin arasinda sektor
olarak 6nemi giderek artan bilgi teknolojileri de yer almaktadir (Ozdemir, 2012:216).

Arastirmada bilisim alaninda ¢alisan kadinlarin kariyer motivasyonu diizeylerinin
ortaya konulmasi ve bu diizeyi belirleyen kariyer hedeflerinin incelenmesi amaglanmistir.
Literatiir incelendiginde yapilan g¢alismalarda bilisim alaninda kariyer motivasyonu ve
kariyer hedefleriyle ilgili olarak, daha ¢ok kariyer Oncesi doneme ve Ozel sektore
yogunlasilmis oldugu dikkat ¢ekmektedir. Ayrica arastirmalarin cogunda 6rneklem olarak is
kariyerine hi¢ baslamamis kisilerin ya da yar1 zamanli ¢alisan {iniversite 6grencilerinin
secildigi goriilmektedir (Omegin, Askar ve Davenport, 2009; Bozkurt, 2014; Israel, 2007;
Kahveci, 2016; Korkmaz ve Altun, 2013; Korkmaz, Kosterelioglu ve Kara, 2015; Mazman,
2013). Bu arastirmaya ise bir kamu kurumu olan Sosyal Giivenlik Kurumu’nun bilisim

birimlerinde hali hazirda gérev yapan kadin ve erkek ¢alisanlar katilmiglardir.

Arastirmanin bagimli degiskeni; bilisim birimlerinde ¢alisan kadin personelin
kariyerde ilerleme istegi derecesini Olgmeyi amaglamis olan, Kariyer motivasyonu
degiskenidir. Bu degiskenle bilisim kariyerinde c¢alismaya baglamis kisilerin kariyer
hayatinda onlar1 motive eden (segilen bagimsiz degiskenler 6zelinde) etmenlerin
arastirtlmas1 amacglanmistir. Bu amag {izerine incelenen yurt i¢i literatiirde kariyerine
baslamis kisilerin kariyer isteklerini 6lgebilecek bir anket bulunamamis olup, bir 6lgegin
hazirlanmasi geregi duyulmustur. Bu anlamda hazirlanan 6lgegin de ilgili literatiire katki
saglayacag diisiiniilmektedir. Olgege iliskin dort alt boyut ortaya ¢ikmustir. Bu boyutlar ise

dontik motivasyon, kariyer disi ilgi, kariyer destegi ve yeterlilik olarak adlandirilmistir.

Calismanin bagimsiz degiskenleri; cinsiyet, medeni durum, egitim durumu, mezun
olunan boliim, unvan, yas, kidem, bilgi islem birimlerinde c¢alisma siiresi demografik
degiskenleri ile kadin yoneticilere iliskin tutumlar ve mesleki 6z yeterlilik algisi olarak

belirlenmistir.
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Ozetle bu tezin; bilisim kariyerine baslams kisileri incelemesi, kamuda yapilmis bir
caligsma olmasi, yeni bir 6lgek olan kariyer motivasyonu 6lgeginin hazirlanmig olmasi ve

birden ¢ok degisken i¢cermesinden dolay1 literatiire katki saglayacagi diistiniilmektedir.

1.1.3. Arastirmanin Sayiltilar1 ve Simirhiliklar:

Arastirma Sosyal Giivenlik Kurumu Hizmet Sunumu Genel Miidiirliigii’'nde ¢alisan
bilgi islem personeli ile gerceklestirilmistir. Arastirma katilimcilardan elde edilen verilerle
sinirlidir.  Aragtirmanin en temel varsayimi katilimcilarin anket sorularina verecegi
cevaplarin samimi olmasidir. Arastirma, arastiricinin deneyimi, siire, maddi olanaklar1 ve

analiz yaparken kullandig: istatistiksel yontemlerle sinirlidir.

1.2. Arastirma Yontemi

Bu boliim arastirmanin evreni ve 6rneklemi ile veri toplama araglar1 (Anketlerin
hazirlanmas1 ve uygulanmasi, demografik bilgilere iliskin sorular, kariyer motivasyonu
Olcegi, kadin yoneticilere iliskin tutum 6lcegi, mesleki 6zyeterlilik 6lgegi) alt basliklar

altinda diizenlenmistir.

1.2.1. Arastirmanin Evreni

Sosyal Giivenlik Kurumu (SGK) merkez birimleri ile beraber 81 ilde teskilatlanmig
yaklasik 28000 ¢aligsan1 olan, iilkemizin biiylik ¢apli kurumlarindan biridir. Kurumun gerek
kendi i¢yapisinda isleyen sistemleri, gerekse vatandasa sundugu hizmetlerden dolay1 biiyiik
bir bilgi islem alt yapisi bulunmaktadir. Kurumun bilisim hizmetlerini yiiriiten bilgi islem
daireleri Hizmet Sunumu Genel Miidiirliigii (HSGM) altinda toplanmistir. SGK, bilgi islem
birimlerinin bir genel miidiirlikk altinda toplandigi tek kamu kurumudur. HSGM toplam 12

daireden olugmakta olup, bu dairelerden 3’ii idari, 9’u ise teknik birimlerdir.

So6z edilen dairelerden 3’4 idari birimler olup (Yo6netim Hizmetleri Dai. Bsk.,
Bilgilendirme ve Koordinasyon Dai. Bsk., Risk Yonetimi ve Proje Dai. Bsk.) idari
hizmetlere iliskin is ve islemleri gerceklestirmektedir. Diger 9 daire ise teknik birimlerdir.
Bunlardan 5’i (Emeklilik Yazilimlar1 Daire Bagkanlhigi, Kurumsal Yazilimlar Daire
Baskanligi, Sigorta Yazilimlari Daire Bagkanligi, Muhasebe Yazilimlar1 Daire Bagkanligi,
Saglik Yazilimlari Daire Baskanligi) kurumun ihtiya¢ duydugu yazilimlari tespit etmek,
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yapmak, uygulamak, bakim ve isletimini yapmakla gorevlendirilmistir. Bu daireler haricinde
teknik islerle gorevli olan Veri Yonetimi Daire Baskanligi, is Gelistirme Daire Baskanlig

ile Bilgi Sistemleri ve Siber Giivenlik Daire Baskanligi mevcuttur. *

HSGM idari ve teknik birimlerinde ¢alisan yaklasik 580 personel bulunmaktadir.
Teknik islerden sorumlu olan dairelerde c¢alisan personel bu arastirmanin evrenini
olusturmaktadir. Bu birimlerde yaklasik 450 ¢alisan mevcuttur. Bu ¢alisanlarin 210°u kadin,
240’1 ise erkektir. Ortalama calisma siiresi 14 yildir. Burada galisan teknik personelin
unvanlar; bilisim uzmani, programei, ¢éziimleyici, miithendis, istatistik¢i, uzman, sosyal
giivenlik uzmani, sosyal giivenlik uzman yardimeisi, sube miidiirli, tekniker, teknisyen,

teknisyen yardimecisi, memur ve veri hazirlama kontrol isletmeni olarak cesitlenmistir?

Arastirma kapsaminda HSGM teknik birimlerinde calisanlarla anket yapilmistir.
Arastirmanin evreni olan 450 kisinin tamamina ulasmak hedeflenmis olsa da 146 kisiden
geri doniis saglanabilmistir. Hedeflenen evrene ulasma orant %32 olarak gergeklesmistir.
Anketlerden bir tanesi eksik dolduruldugu igin analizlerde kullanilmamustir. Anketler
seckisiz ve goniilliiliik esasina uygun olarak yapilmistir. Bu arastirmada kullanilan degisken
sayisi 16 olup istenilen miktar1 karsilamaktadir. “Orneklem miktarmin degisken sayisinin
bes kat1 kadar olmasi yeterli goriilmektedir” (Biiyiikoztiirk, 2002:480). Anketle ilgili geri
donlis yapmayanlar genellikle is yogunlugundan dolayr anketi dolduramadiklarini

belirtmislerdir.

1.2.2. Veri Toplama Araclari

Arastirmada kullanilan veri toplama araglari ile ilgili bilgiler agagida yer almaktadir.
Bu kisimda arastirmada kullanilan anket formlarinin hazirlik asamasi ve uygulanmasi,
demografik bilgilere iliskin sorular, kariyer motivasyonu 6lgegi, kadin yoneticilere iliskin
tutum Olgegi, mesleki 6z yeterlilik 6lgeklerine ait bilgiler ve analizleri bulunmaktadir.

Arastirma kapsaminda kullanilan dlgekler “Ekler” kisminda sunulmustur.

L www.sgk.gov.tr. (Erisim Tarihi: 10.01.2018)
2 www.resmigazete.gov.tr/eskiler/2015/08/20150822-19.htm (Erisim tarihi: 15.02.2018)


http://www.sgk.gov.tr/
http://www.resmigazete.gov.tr/eskiler/2015/08/20150822-19.htm
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1.2.2.1. Anketlerin hazirlanmasi ve uygulanmasi

Arastirmada asagida agiklanan 4 ayr1 kisimdan olusan 69 soruluk bir anket formu
hazirlanmistir. Anket formlar1 uygulanmadan énce TODAIE Etik Kurulu’na sunulmus (bkz.
EK 1) ve komisyona sunulan anket formlarinin kabuliinden sonra Sosyal Giivenlik Kurumu
Hizmet Sunumu Genel Midirliigii'nden anketlerin uygulanabilmesi i¢in gerekli “Olur”
alinmistir (bkz. EK 2). Anket formlari SGK Hizmet Sunumu Genel Midiirliigii’nde bilgi
islem dairelerine arastirici tarafindan bizzat dagitilmis ve katilimcilardan sorular1 tek
baslarina doldurmalar1 istenmistir. Anketlerin rahatca doldurulmasina yonelik zaman

tanindiktan sonra formlar toplanmustir.
1.2.2.2. Demografik bilgilere iliskin sorular

Katilimcilarin demografik bilgilerinin saglanmasi i¢in olusturulmustur. Bu kisim 14
sorudan olusmaktadir. Bu boliimde ankete katilan kamu ¢alisanlarinin yaslari, cinsiyeti,
medeni durumlari, egitim durumlari, unvanlari, kamu kurumlarinda gegen toplam g¢aligsma
stiresi, kamu kurumlari bilgi islem birimlerinde gegen toplam ¢alisma siiresi, yonetici olarak
gorev yapmis/yapmamis olma durumlari, yoneticilik yapanlarin ka¢ yildir yoneticilik
yaptigi, bagl bulunduklar1 yoneticinin cinsiyeti ve beraber c¢alisma siireleri, genel olarak

bilgi islem birimlerinden memnuniyet diizeylerini belirlemek amaglanmustir.

1.2.2.3. Kariyer motivasyonu olcegi

Kariyer Motivasyonu Olgegi ile bilisim alaninda calisan kamu personelinin
kariyerinde ilerleme isteginin derecesi 6lgmek amaglanmistir. Bilindigi kadariyla incelenen
Tiirkge literatlirde bu amaca uygun bir 6l¢cek bulunamadigindan yeni bir 6l¢ek hazirlanmasi
gerekli goriilmiistiir. Yurt disi literatiirde London’un kariyer motivasyonu ile ilgili bir 6lgegi
bulunmasina ragmen 6l¢ek sorular1 ve degiskenleri bu ¢alismanin amacina uygun olmadigi
i¢in kullanilmamistir. Kariyer Motivasyonu Olgegi hazirlanirken literatiirde benzer gériilen
Kariyer Gelecegi Olcegi (Rottinghaus, Day ve Borgan, 2005 akt. Kalafat, 2014:81) ile
Kariyer Uyumu ve Iyimserligi 6l¢egi (Erdogmus ve Zorver, 2011) incelenmis ve referans
almmistir. Bu noktada lgekte kullanilan 4 soru Kariyer Gelecegi Olcegi’nden, 1 soru da

Kariyer Uyumu ve Iyimserligi Olgeginden alinarak uyarlanmistir. 20 maddeden olusan
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Kariyer Motivasyonu Olgegi hazirlanirken uzman goriisii dikkate almarak maddeler

oOlusturulmus ve diizenlenmistir.

Olgekte 5 ‘li Likert puanlama yapilmistir. Olgek puanlari 1-Kesinlikle Katilmiyorum,
2-Katilmiyorum, 3-Ortadayim (Biraz katiliyorum, biraz katilmiyorum), 4-Katiliyorum, 5-
Kesinlikle Katiliyorum seklinde diizenlenmistir. Ankette toplam 20 soru bulunmakta olup

bu sorulardan 6’s1 ters kodlanmistir. Ters kodlanan sorular 4,9,10,11,14 ve 18. sorulardir.

Kariyer motivasyonu dlgeginde Likert tarzi ifadeler bes segenek ve dort fark araligina
sahip oldugu icin 4/5=0.80’lik bir fark araligi hesaplanmistir. Bu fark araligina gore

belirlenen diizeylere iliskin puanlamalar;

1.00- 1.80: Cok diistik,

1.81- 2.60: Diisiik,

2.61- 3.40: Orta,

3.41- 4.20: Yiiksek,

4.21- 5.00: Cok Yiiksek olarak degerlendirilmistir.

Caligma kapsaminda elde edilen verilerin Faktor analizine uygun olup olmadigini
belirlemek amaciyla Bartlett Testi, Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) Testi uygulanmistir. KMO
orneklem yeterlilik 6l¢iimii, koreleasyon katsayilarmi1 kismi korelasyon degerleri ile
karsilastiran bir indeksidir. Bu degerin 0.60’dan biiyiik olmas1 beklenir (Biiyiikoztiirk,
2012:136). Bu ¢alismada faktor analizinde hesaplanan KMO 6rneklem yeterlilik katsayisi
0.75 olarak tespit edilmistir. Bu deger faktor analizi yapabilmek i¢in uygun bir degerdir.
Ayrica faktor yapilarinin anlamliliginin test edildigi Bartlett testi sonucuna gore (p=0,001)
elde edilen boyutlarin yapisal olarak anlamli oldugu goriilmiistiir (Biiylikoztiirk, 2012:136).
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KMO ve Bartlett Kiiresellik Testi’nin anlamli ¢ikmast sonucu 6lgek SPSS 24.0
programinda faktdr analizine tabi tutulmustur. Faktor analizi ayn1 yapiy1 ya da niteligi 6lgen
degiskenleri bir araya getirerek az sayida faktor icerisinde toplamay1 amaglayan istatistiksel
bir tekniktir (Biiylikoztiirk, 2012:133). Faktor analizinin yapilabilmesi i¢in Orneklem
biiyiikliigii énemlidir. Orneklem biiyiikliigiiniin degisken sayisinin bes kat1 kadar olmasi

yeterli goriilmektedir (Biiylikoztiirk, 2002:480). Arastirmada bu varsayim saglanmaktadir.

Cizelge 1.1. Kariyer Motivasyonu Olgegi Faktor Analizi

FAKTORLER
No Ise Doniik | Kariyer | Kariyer | Yeterlilik
Motivasyon | Disiflgi | Destegi
3 Kariyer hedeflerim hakkinda diisiinmek bana ilham verir 760
1 Kariyerimde ilerleme diigiincesi beni motive eder 707
6 Kariyerimde ilerleyebilmek igin gereken tiim kurslara 672
/egitimlere istekle katilirim ;
8 Kariyerimde ilerleyebilmek igin 06zel hayatimdan 599
fedakarlik yaparim '
2 Kariyerimde ilerleyemeyecegimi diisiinmek canimi sikar 579
5 Calisma hayatim boyunca her zaman bir kariyer planim 560 380
olmustur ; '
15 | Bagka bir birimde g¢aligsaydim ilerlemek (terfi almak) 469 -384
benim i¢in daha kolay olurdu ’ ’
13 | Isimde yeni sorumluluklar almaktan keyif duyarim 456
9 Kariyerimde ilerleme konusunda istege sahip degilim 800
10 | Kariyerimde ilerlemek hayatimda oncelikli bir konu 768
degildir ’
11 | Kariyerimde su anki pozisyonumdan daha fazla 767
ilerlemekle ilgilenmiyorum '
14 | Isimde yeni sorumluluklar almak beni endiselendirir 553
4 Aile iligkilerimin iyi olmasi, benim i¢in kariyer 499 ,-385
yapmaktan daha énemlidir '
16 | Su an yaptigim is kariyerim agisindan benim igin dogru 830
bir se¢imdir Y
7 Calistigim birimde gelecegimi iyi yerlerde gériiyorum 803
17 | Is yasamumn artan taleplerini kariyerimde ilerlemek igin 541
firsat olarak goriirim '
12 | Kariyerimde ilerlemem konusunda yakin ¢evremden 498
destek goriiyorum '
20 | Kendimi su anki isimle kariyer hedeflerime ulagsma 822
acisindan yetersiz goriiyorum '
19 | Su an yaptigim isle ilgili kariyer yapmak i¢in gerekli 641
bilgi ve beceriye sahip oldugumu diigiiniiyorum ’
18 | Kariyer yapmak i¢in kendimi yeterli gormiiyorum 404 514
Aciklanan varyans degeri (toplamda) %25 %35.7 %45.5 %53.7
Agiklanan varyans degeri %25 %10.7 %9.8 %8.2
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Faktor analizine tabi tutulan 6lgekte ilk olarak 6 faktorlii bir yap tespit edilmistir. Bu
yapinin agikladigi toplam varyans deger ise %65 olarak bulunmustur. Daha sonra 2,3 ve 4
faktorlii yapilar denenmis ve 4 faktorlii yapinin daha tutarli oldugu ve agikladigi toplam
varyans degerinin %53.7 oldugu goriilmiistiir. Olceklerde maddelerin ortak faktor
varyanslarinin 1’e yakin olmasi ya da 0.66’dan biiyiik olmas1 iyi bir ¢6ziimdiir ancak bunu
kargilamak oldukga zordur. Bu durumda ¢ok faktorlii 6l¢eklerde agiklanan varyans degerinin

%30 ve daha tstii bir deger olmasi gerektigi diisiiniilebilir (Biiyiikoztiirk, 2012:133).

Cizelge 1.2°de belirtildigi gibi 6lcek 4 faktorlii yapidadir. Ilk faktor ise doniik
motivasyonla ilgili olan 8 sorudan (1,2,3,5,6,8,13,15. sorular) olusmaktadir. Bu sorularin
faktor yikii 0.77- 0.46 araliginda bulunmustur. 2. faktor kisinin hayatinin kariyer odakli
olmadig, kariyer dis1 ilgiye sahip olduguyla alakali olup 5 sorudan (4,9,10,11,14. sorular)
olugmaktadir. Faktor yiikii 0.80 - 0.50 araliginda bulunmustur.

3. faktor kisinin kariyer imkanlari ve kariyerine iliskin disardan gordiigii destekle ilgili
olup 4 sorudan (7, 12, 16, 17. sorular) olusmaktadir. Faktor yiikleri 0.83-0.50 araligindadir.
4. faktor kisinin kariyer yapma noktasinda kendini yetersiz goriip gérmedigi ile ilgili 3
sorudan (18, 19, 20. sorular) olusmaktadir. Faktor yiikii 0.82-0.51 araliginda bulunmustur.
Faktor araligi belirlenirken faktor yiikleri i¢cin kesme noktast 0.35 olarak alinmistir
(Biiyiikoztiirk, 2012). Faktor yiikleri 6lgek maddelerine gore asagidaki Cizelge 1.2°de
oldugu sekilde dagilim gostermistir.

Kariyer Motivasyonu Olgegi faktdr analizi sonucunda 4 alt boyuta ayrilmistir. Bu alt
boyutlar ise Déniik Motivasyon (1), Kariyer Dis1 ilgi (2), Kariyer Destegi (3) ve Yeterlilik
algis1 (4) olarak adlandirilmistir.

Alt boyutlara ait maddeler, madde sayis1 ve Cronbach Alfa degerleri Cizelge 1.3°de
yer almaktadir. Bu faktorlerin i¢ tutarlilik katsayilar1 (Cronbach Alfa degeri) sirasiyla .77,
.77, .68 ve .60 olarak 6l¢iilmiistiir. Bu sonuglarin .60’dan biiyiik olmasi yeterli bir ¢oziimdiir

(Biiyiikoztiirk, 2012:133). Olgek maddelerinin toplam i¢ tutarlilig1 .81 olarak bulunmustur.
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Cizelge 1.2. Kariyer Motivasyonu Olgegi Alt Faktor -Madde liskisi

ic ACIKLANAN
MADDE | TUTARLILIK VARYANS

Alt Boyutlar MADDELER SAYISI KATSAYISI | DEGERI (%)
Ise Doniik Motivasyon | 1,2,3,5,6,8,13,15 8 0.77 %25
Kariyer Dis1 Hgi 49,10,11,14 5 0.77 %10.7
Kariyer Destegi 7,12,16,17 4 0.68 %9.8
Yeterlilik 18,19,20 3 0.60 %8.2
Kariyer Motivasyonu | 1-20. Maddeler 20 0.81 %53.7
Olgegi

1.2.2.4. Kadin yoneticilere iliskin tutum 6l¢egi

Berkman (2005) tarafindan gelistirilen 6lgek kullanilarak SGK teknik personelinin
kadin yoneticilere olan tutumlarin1 6lgmek amaglanmistir. Berkman (2005), Kadin
Yoneticilere iliskin Tutum Olgegini (KYITO) 8 farkli organizasyondan 37 kisinin
goriislerini dikkate alarak olusturmustur. Olgek 460 ¢alisana uygulanmus ve 7°Li likert dlgegi

kullanilmastir.

Berkman’in (2005) orijinal 6lgegi 7°1i derecelendirme yolu ile puanlanan 68 maddeden
(36 olumlu, 32 olumsuz) olusmaktadir. Orijinal Gl¢ekteki 68 maddeden 39’u madde-test
korelasyonu, ¢arpiklik ve basiklik katsayilari dikkate alinarak anket formundan ¢ikarilmistir.
Geri kalan 29 maddeye faktor analizi yapilmis ve 3 ayr1 boyut ortaya konulmustur. Bu alt
boyutlar kadin yoneticilerin profesyonel ¢alisma davranislari, kadin yoneticilerin insanlar
arasi iligkilerdeki basaris1 ve kadin yoneticilerin ¢alisma ahlaki olarak tanimlanmistir. 29
maddelik (15 olumsuz ve 14 olumlu madde) Kadin Yéneticilere Yénelik Tutum Olgeginin
i¢c glivenirlik katsayisi 0.92 olarak bulunmustur (Berkman, 2005). Berkman tarafindan
Olcegin ilk 15 sorusu olumsuz, diger 14 sorusu ise olumlu olarak kodlanmistir. Olumsuz
maddelerin ters kodlanmasi ile 6l¢ekten elde edilen yiiksek puanlar kadin yoneticilere

yonelik olumlu tutumlara isaret etmistir (Berkman, 2005).

2 (13

Berkman 6l¢eginin “profesyonel ¢alisma davranislar1”, “insanlar arasi iliskiler”, ve

“calisma ahlaki” olmak iizere ii¢ alt boyutu bulunmaktadir (Berkman, 2005). Ik faktor 15
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maddeden olusmakta olup toplam varyansin % 23’iinii agiklamaktadir. Bu faktér kadin
yoneticilerin profesyonel calisma davraniglari olarak tanimlanmistir (Berkman, 2005).
(6rnegin, “Genel olarak kadin yoneticiler insan iliskilerinde profesyonel davranamazlar”;
“Genel olarak kadin yoneticiler olaylara objektif bakamazlar”). Ikinci faktér 10 maddeden
olusmakta ve toplam varyansin %20.3’iinii agiklamaktadir. Bu faktor kadin yoneticilerin
insanlar arasi iligkilerdeki basarisin1 6l¢gmeyi amaglamaktadir. (6rnegin, “Genel olarak kadin
yoneticiler ¢alisanlarinin hissettiklerini anlayabilirler ve ona gore davranirlar’; “Genel
olarak kadin yoneticiler ¢alisanlarinin yasadiklar1 sikintilar1 anlayabilirler ve ona gore
davranirlar”). Ugiincii faktor 4 maddeden olusmakta olup toplam varyansin % 8.5’ini
aciklamaktadir. Bu faktor kadin yoneticilerin ¢alisma ahlaki boyutu olarak adlandirilmistir.

(6rnegin, “Genel olarak kadin yoneticiler ¢ok diizenlidirler”) .

Bu ¢alismada Kadin Yoneticilere Iliskin Tutum Olgegi’nin i¢ tutarlik katsayis1 0.74
olarak bulunmustur. Psikolojik bir test i¢in hesaplanan giivenirlik katsayisinin .70 ve daha
yiikksek olmasi test puanlarmmin giivenirligi i¢in genel olarak yeterli goriilmektedir

(Biiyiikoztiirk, 2012:183).
1.2.2.5. Mesleki 6z yeterlilik 6l¢egi

Mesleki 6z yeterlilik 6l¢ceginin uzun versiyonu 2002 yilinda Schyns ve Von Collani
tarafindan gelistirilmistir. Bu 6l¢egin 8 maddeden olusan kisa versiyonunun da giivenirliligi

ispatlanmistir.

Mesleki Oz Yeterlilik Olgegi (MOYO) 2008 yilinda Rigotti, Schyns ve Mohr
tarafindan biraz daha kisaltilarak toplam 6 maddeye indirgenmistir. Bu maddeler bes farkli
iilkeden (Almanya, Isveg, Belgika, Birlesik Krallik, Ispanya) elde edilen 6rneklem iizerinde
olusturulmustur (N=1.535). Anket agirlikli olarak 3 sektére dagitilmistir. Bunlar saglik
sektodrii (¢ogunlukla hastaneler), parekendeciler ve gecici is ajanslaridir. Orneklem iizerinde

sayica en fazla olan Belgika 6rneklemidir (Schyns ve Collani, 2002).

Mesleki Oz Yeterlilik Olgegi’nin Cronbach’s alpha degerleri Almanya 0.87, Isvicre
0.86, Belgika 0.85, Birlesik Krallik 0.90 ve Ispanya igin 0.86 olarak bulunmustur. Tiim

tilkeler i¢in toplam madde korelasyon katsayilar1 0.50” den biiyiik bulunmus ve bes iilkenin
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tamaminda tiim dil siiriimlerinde tek boyut ortaya ¢ikmistir (Rigotti, Schyns ve Collani,
2002).

Bu calismada 6lgegin 6 maddelik olan kisa versiyonu arastirici tarafindan Tiirkce’ye
cevrilerek kullanilmistir. Ceviri ile ilgili iki ayr1 uzmana (6gretim tiyesine) danisilmis ve
maddelerin ayn1 anlamda kullanildig1 sonucuna varilmistir. Olgekte 5°1i Likert puanlama
yapilmistir. Olgek puanlart 1-Kesinlikle Katilmiyorum, 2-Katilmiyorum, 3-Ortadayim
(Biraz katiliyorum, biraz katilmiyorum), 4-Katiliyorum, 5-Kesinlikle Katiliyorum

seklindedir.

Calisma kapsaminda elde edilen verilerin faktor analizine uygun olup olmadigin
belirlemek amaciyla Bartlett Testi, Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) Testi uygulanmigtir. KMO
orneklem yeterlilik 6l¢iimii, koreleasyon katsayilarim1 kismi korelasyon degerleri ile
karsilastiran bir indeksidir. Bu degerin 0.60’dan biiyiik olmasi beklenir (Biiyiikoztiirk,
2012:136). Bu ¢aligmada faktdr analizinde hesaplanan KMO 6rneklem yeterlilik katsayisi
0.77 olarak tespit edilmistir. Bu deger faktor analizi yapabilmek i¢in uygun bir degerdir.
Ayrica faktor yapilarinin anlamliliginin test edildigi Bartlett testi sonucuna gore (p=0,001,
p<0,05) elde edilen boyutlarin yapisal olarak anlamli oldugu goriilmiistiir (Biiytikoztiirk,
2012:136).

Cizelge 1.3. Mesleki Oz yeterlilik Olgegi Faktor Analizi

Olgcek Maddeleri Faktor yiikii
Isimde karsima her ne ¢ikarsa, genellikle onu idare edebilirim .822
Isimde bir sorunla karsilastigimda, genellikle birkag ¢dziim bulabilirim | .809

1 Isimde zorluklarla karsilastigimda sakin kalabilirim ¢iinkii 7195
yeteneklerime giivenirim

4 Isimdeki ge¢mis deneyimlerim beni mesleki gelecegim icin iyi 743
hazirladi

6 Isimdeki ¢ogu talebe kars1 kendimi hazirlikli hissediyorum .690

5 Isimde kendim igin koydugum hedeflere ulasgtim 333

Mesleki 6z yeterlilik 6l¢egi agiklanan toplam varyans degeri: %51.6

Mesleki 6z yeterlilik 6l¢egi i¢ tutarlik katsayis1 =78
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Faktor analizine tabi tutulan dlgekte tek faktorlii bir yap1 tespit edilmistir. Bu yapinin
acikladigi toplam varyans deger ise %51.6 olarak bulunmustur. Cizelge 1.3’de mesleki 6z
yeterlilik 6lgegi sorularinin faktor yiikleri, agiklanan toplam varyans deger ve i¢ tutarlik
katsayis1 verilmistir. Cizelgede de belirtildigi tizere faktor yiikii degerleri .82 ile .33 arasinda
degismektedir. Olgek maddelerinin toplam i¢ tutarlilig: .78 olarak tespit edilmistir.

1.3. Arastirmada Kullamlan Kavramlar

Ise déniik motivasyon: Calisanlarin yaptiklar isle ilgili amaglarin1 gerceklestirmek

icin kendi istekleriyle ¢aba gostermeleri olarak ifade edilmektedir.

Kariyer dis1 ilgi: Kariyerle ilgili amaglarin haricinde kiginin daha ¢ok ilgisini ¢eken
alanlara ya da durumlara (aile iliskileri, kariyerde ilerleme isteginin olamamasi vb) yonelik

baska amaclarinin olmasini ifade etmektedir.

Kariyer destegi: Is yasaminda kariyerde ilerlemek igin baskalar: tarafindan saglanan

her tiirlii destegi ifade etmektedir.

Yeterlilik: Kariyer hedeflerine ulasmak i¢in gerekli goriilen bilgi, beceri ve donanimi

ifade etmektedir.

Profesyonel c¢aligma davranislari: Yapilan isin tarafsiz ve objektif bicimde
yorumlanarak verilecek kararlarin, tutum ve davraniglarin duygu ve diisiinceden bagimsiz

olarak yapilabilmesini ifade etmektedir.

Insanlararas: iliskiler: Orgiit igerisinde ise yonelik tutum ve davramslarda uyum

gosterebilme, empati kurabilme ve yardim etme istegini ifade etmektedir.

Calisma ahlaki: Isleri en iyi bicimde ve layikiyla yapmayr hedeflemeyi ifade
etmektedir.

Mesleki 6z yeterlilik: Bireylerin isle ilgili bilgi, donanim ve becerilerine yonelik

kendilerini yeterli hissetmeleri bigiminde ifade edilmektedir.
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IKiINCi BOLUM

KURAMSAL VE KAVRAMSAL CERCEVE

2.1. Kariyer Kavramm ve Gelisimi

Kariyer ve kariyer yonetimi giinlimiizde gittikce 6nem kazanan konulardan biridir.
Hizla degisen teknoloji ile birlikte her gegen giin ortaya ¢ikan yeni meslekler, Kariyer
kavramu ile ilgili yeni yaklasimlar ile beraber kariyer anlayis1 da degismektedir (Baruch ve
Hall, 2004 akt. Aytekin, 2016:5). Bu kavram 1970’lerden bu yana daha sistematik olarak ele
alinmig ancak mesleki ve orgiitsel yonii itibariyla kapsamli bir teorik gergeve hala tam olarak
oturtulamamistir (Baruch ve Peiperl, 2000:347). Bununla birlikte kariyer kavrami genel
olarak iki diizeyde degerlendirilmistir. Bunlardan ilki orgiitsel diizeydir ki orgiitlerin
calisanlarinin kariyer yonetimini tasarladiklari sistemleri, faaliyet ve diizenlemeleri ele
almaktadir. ikinci diizey ise bireysel kariyer iizerinedir (Barutcugil, 2004:320). Bireysel
kariyer bireyin meslek se¢imi, aldigi egitimler, kariyerini gelistirmek i¢in katildigi tim
etkinlikler, smavlar vb. bireyin kariyer yasantis1 adina yaptig1r herseyi kapsamaktadir
(Baruch, 2004 akt. Aytekin, 2016:4). Bu baglamda klasik kariyer anlayisi ile yeni kariyer
yaklagimlari, kariyere farkli diizeyde bakmaktadirlar.

Klasik kariyer anlayisinda, kariyer; isveren ve ig goren arasinda sadakat ilkesine dayali
psikolojik bir akitle dmiir boyu istihdam seklinde diizenlenmis ve kurallari orgiit tarafindan
belirlenmis, dikey bir terfi siireci olarak tanimlanmaktadir (Aytekin, 2016:20-23). Klasik
kariyer anlayisinda yasam boyu istthdam, yaygin olarak toplumda kabul goren bir statii, agik
bir sekilde tanimlanmis is pozisyonlari ile iist kademelere dogru hiyerarsik hareketlilik ve

yukari dogru dogrusal bir ilerleme esastir (Aytekin, 2016:5).

Bu anlayista bireyin kariyer gelisimini saglamak biiyilk oranda orgiitlerin
sorumlulugunda bulunmaktadir. Yeni kariyer yaklagimlari ise bireyselligi 6n plana ¢gikararak
kariyer gelisimini destekler (Aytekin, 2016:4). Kariyer gelistirme faaliyetinin temel hedefi
calisanlarin  kariyerlerini yonlendirebilmelerine yardimci olmaktir. Ayrica kariyer
gelistirmenin diger amaclar ¢alisanlarin yiikselmede karsilastiklar1 engelleri agmalarina

yardimc1 olmak, Orgiitiin ihtiyact olan insan kaynagmni yetistirmek, kurum kiiltliriini
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olusturmak ve gelistirmek, calisanlarin potansiyellerini ve yaraticiligini gelistirmek seklinde
de siralanabilir (Barutcugil, 2004:320). Bu sayede bireylerin hedeflerindeki belirsizlik ve
motivasyon diisiikliigiinden kaynaklanan verimsizligin azaltilabilmesi de saglanmis olur

(Barutcugil, 2004:320).

1980’ 1i yillardan itibaren yonetim anlayisinin degisimiyle birlikte kariyer tanimi da
degisime ugramistir. Super’e (1980) gore kariyer, “bir insanin hayati boyunca oynadigi
rollerin kombinasyonu ve siralamasi” olarak tanimlanmaktadir (Dikili, 2012:474).
Bayraktaroglu (2008:137) ise kariyer kavramini, “insanin davranig motifleri ile donanmas,
bir yasam boyu siiren isler serisi olup, se¢ilen bir is yoniinde ilerlemek ve bunun sonucunda
daha fazla para kazanmak, daha fazla sorumluluk iistlenmek, daha fazla statii, giic ve

sayginlik elde etmek” olarak ifade eder.

Tirk Dil Kurumu’nun sozligiinde kariyer sozciigii; “Bir meslekte zaman ve
calismayla elde edilen asama, basar1 ve uzmanlik” olarak tanimlanmistir.® Tiirkge sdzliikte
kariyer kavraminda meslekteki gelisime atif yapilirken, ayn1 kavramin yabanci sozliiklerde
“yasamin belli donemlerinde gelisim ve ilerleme” olarak tanimlanmasi kariyer s6zciigiiniin
anlaminin kiiltiirler arasinda da farklilik gosterebilecegi anlamina gelmektedir (Turan,

2016:21).

1980’11 yillardan sonra Orgiit yapilarinda sadelesmeye gidildigi goriilmektedir. Karar
alma siireclerinin hizlandirilmasi 6rgiitlerdeki dikey hiyerarsiyi daha yatay hale getirmis ve
orglit calisanlarinin daha donanimli olmasint mecbur kilmistir (Dikili, 2012:475). Personel
yonetiminden, insan kaynaklari yonetimi anlayisina gecis siirecinde kariyer ve Kariyer
yonetimi algis1 da degismis (Tunger, 2012:203-208), kariyer taniminin yeniden yapilmasi,
calisanlarin performanslarini ve ¢alisma dinamigini olusturan unsurlarin yeniden
tasarlanmasi ihtiyact hissedilmistir (Baruch,2004 akt. Aytekin, 2016:24). Bu sebeplerle orgiit
merkezli kariyer anlayisi birey merkezli bir anlayisa dogru evrilmeye baslamistir
(Barutcugil, 2004).

1990 yillarinda kariyer ile ilgili olarak yeni bir teorik alt yap1 olusturma, degisen
kariyer olgusuyla ilgili yeni modeller kurma yoniinde ¢alismalara baslandigi goriilmektedir

(Aytekin, 2016:15). Belirtildigi gibi, bu yaklasimlar genel olarak bireysel perspektiflidir

3 http://www.tdk.gov.tr (Erisim Tarihi: 6/7/2017)


http://www.tdk.gov.tr/
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(Brunch, 2000:348). Ayrica bu yeni yaklasimlarda orgiitsel bagliliga verilen énem de
azalmaktadir (Dikili, 2012:477). Bahsedilen bu yeni yaklasimlar en genel haliyle sinirsiz
kariyer, ¢ok yonlii kariyer, iki basamakli kariyer, portfoy kariyer ve mozaik Kkariyer
yaklasimi olarak ele alinmaktadir. Bu kuramlar kariyer anlayisina yeni bir ¢erceve olarak
gelistirilirken aslinda birbirini tamamlayan benzer modeller olarak da goriilebilirler (Baruch,
2004 akt. Aytekin, 2016:15). Bu ¢alisma kapsaminda klasik kariyer yaklasimi ile kariyer
mozayigi, simirsiz kariyer yaklasimi, ¢ok yonlii kariyer yaklagimi, iki basamakli kariyer

yaklagimi, portfoy kariyer yaklagimlarindan asagida bahsedilmektedir.

Klasik kariyer yaklasimlarinda kariyer degisikligi genellikle ayni sektérde olmak
kaydiyla bireyin c¢alistigi Orgiiti degistirmesi anlamimi tasirken, giiniimiizde kariyer
degisikligi denildiginde firma ya da sektor degisikligi, meslek degisikligi, caligma seklinde
farklilik olarak diisiiniilmektedir. Bu yoniiyle ¢alisanlar birkag firma degistirip, risk alarak
kendi islerini kurduklarinda kariyer degisikligi ¢ok boyutlu bir hal alabilmektedir. Bu
duruma kariyer mozayigi denilmektedir (Dikili, 2012:479).

“Sinirsiz Kariyer yaklagiminda bireyin bir isten digerine veya bir orgiitten baska bir
orglite gegmesi dolayisiyla fiziksel sinirlari asmasi olarak da tanimlanir” (Gunz, 2000:35 akt.
Kale ve Ozer, 2012:175). Degisen 6rgiit yapilar1 bazen drgiitlerin pargalanmasina bazen de
birlesmesine olanak saglar. Bu durumda bireyler orgiite baghlik gostermeyerek kendi
yollari orgiitten bagimsiz sekilde ¢izmek isteyebilirler. Bu kisiler orgiit basamaklarinda
ylikselmekten ¢ok gelisen pazarlari takip ederek yeni is deneyimleri ve yeni beceriler elde
etmeyi amaglarlar (Dikili, 2012:477).

“Cok yonlii kariyer yaklagimi, bireyin kariyerini kendisinin yonlendirmesi ve kendi
degerleriyle ydnetmesi iizerine odaklanan bir yaklasimdir” (Hall, 2004: 6 akt. Kale ve Ozer,
2012:174). Bu anlayista kariyer motivasyonu daha ¢ok ig¢seldir ve farkli is/Orgiitlerdeki
deneyimlerinden, bilgi birikimlerinden olusur (Kale ve Ozer, 2012:174-175). Bu yaklasima
sahip kisiler maas, kidem gibi unsurlardan ziyade ig¢sel dinamikleri ile ise donik
motivasyonlarim saglarlar. Tki basamakli kariyer yolu yaklasimi daha ¢ok teknik alanda
calisanlarin yonetim alaninda da ilerlemelerini saglayan bir anlayistir (Dikili, 2012:478).
Teknik alanda calisan personelin isletme yiliksek lisans1 yaparak yonetim alaninda

kendilerini gelistirmeleri bu anlayisa 6rnek gosterilebilir.
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“Portfoy kariyer yaklasiminda isgdren bir orgiite bagli olarak tam zamanl g¢alisan
degil, bagimsiz ve yaptigi isin karsiligini alan kisi olarak algilanir” (Dikili, 2012:478). Bu
kisiler i¢in orgiit i¢erisinde kariyer basamaklarinda ilerlemek pek miimkiin degildir. Clinkii
belli isler icin almirlar ve kisa vadeli performanslarma bakilir. Ozellikle kamu kurum ve
kuruluslarinda yapilacak biiyiik projeler i¢in danisman alinmasi durumu oldukga kullanilan
bir yontemdir. Finans, ileri bilgi teknolojileri vb. alanlarda firmalara ya da kamu
kurum/kuruluslarina danismanlik yapanlar ya da kamuda belirlenmis bazi isler i¢in 6zel
sarth olarak istthdam edilen sézlesmeli personel bu anlayisa 6rnek olarak gosterilebilirler

(Dikili, 2012:478-479).

Tiim bu yaklasimlara ragmen McDonald vd’ nin (2005) kamu sektorii yoneticileri
iizerinde yaptig1 calismada geleneksel kariyer anlayisinin kamuda halen baskin oldugu
diisiiniilmektedir (Kale ve Ozer, 2012:178). Bu baglamda Tiirkiye’de kamu personel
yonetimini diizenleyen 657 Sayili Devlet Memurlari Kanunu’nda yiikselme ve kademelerin
performansa doniik degil yillara gore artirildigr goriilmektedir. Kamuda yiikselme
yollarindan bir digeri de gérevde ylikselme ve unvan degisikligi sinavlaridir. Bu sinavlara
katilabilmek i¢in kamu personelinin kendi kurumuna ait gorevde yiikselme ve unvan
degisikligi yonetmeliklerinde belirlenmis sartlar1 tagimalar1 ve yonetmeliklerde belirlenmis
stireleri tamamlamalar1 gerekmektedir. Kamu kurumlari bu yonetmelikleri Kamu Kurum ve
Kuruluslarinda Gorevde Yiikselme ve Unvan Degisikligi Esaslarina Dair Genel
Yonetmelik’e uygun olacak sekilde diizenlerler.* Gérevde yiikselme ve unvan degisikligi
sinavlart kurum ve kuruluslarin personel ihtiyaglarina gére kurum ve kuruluslar tarafindan
yapilmaktadir. Bu sayede kurum personelinin kariyerinde ilerleyebilmesi ve kariyer

motivasyonunun yiikseltilmesi hedeflenir.

2.2. Kariyer Evreleri

Bireylerin kendi ¢alisma hayatiyla ilgili ihtiya¢ ve beklentilerini sorgulamasi, kendini
degerlendirmesi ve kariyeri hakkinda bilgi toplamasi bireysel kariyer planlama olarak
adlandirilmaktadir (Barutgugil, 2004:321). Bireyler kariyerleri ile ilgili planlama yaparken
once yapmak istedikleriyle ilgili amaclar1 belirler ve sonra da bu amaglara ulasmak i¢in
gerekli araglari elde etmek icin ¢aba gosterirler. Bu noktada bireyin kariyer plani hem

kendisini hem de galistig1 orgiitii etkilemektedir. Her ne kadar birey bu planin alicis1 ve

4 http://www.mevzuat.gov.tr. (Erisim Tairihi: 25.12.2017)


http://www.mevzuat.gov.tr/
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uygulayicisi olsa da orgiitiin de bireyin kariyerini desteklemesi dnemli olmaktadir (Can,
1999:332).

Kariyer se¢iminde en iyi karar kisinin istek, ihtiyag, ilgi ve yetenekleri uygun noktada
bulusturdugu karardir (Barutcugil, 2004:321). Bu karar i tatmininin saglanmasi agisindan
onem teskil eder. Kariyer kavramini degerlendirirken sadece yiiksek statiideki kisileri ya da
kariyerinde hizli ilerleme kaydetmis kisileri diisinmemek gerekir. Bir yoneticinin kariyeri
oldugu gibi yonetici sekreterinin de kariyeri soz konusudur. Kariyer kavrami sadece is
hayatinda yasanan dikey bir hareket degil ayn1 zamanda insanlarin sosyal hayatinda anne,
baba, toplumda onder olma vb. roller ile de ilgilidir (Can, 1999:321). Bu nedenle kariyer,
hayatimiz1 sadece is yoniiyle degil toplumsal anlamda da etkileyen bir olgu olarak
diisiiniilmelidir. Bireyin bir orgiitte ise baslamasiyla birlikte ise dair roller edinimi ve bu
rollerin de zamanla degisimi goézlenir. Literatiirde bu degisim kariyer evreleri olarak
smiflandirilmaktadir. Buna gore literatiirde kariyer hayati genel olarak bes evreden
olusmaktadir. Bunlar hazirlik, ise baglama, ilk kariyer, orta kariyer ve son kariyer evreleridir
(Zeybek, 2010:29).

Kariyer evrelerinin baglangici olarak kabul edilen hazirlik evresi bireyin dogumundan
25 yasina kadar olan bir siireyi kapsar (Bingol, 2006:290). Bu dénem bireyin kendisini
kanitlamaya calistig1, mesleki alternatifleri degerlendirdigi ve genc yetiskinlik doneminde
meslegini sectigi bir kesif donemidir (Aytag, 1997:63). Kariyerde ikinci evre bireyin kendine
uygun bir orgiitte ise basladig: siirectir. Bu evre ise baglama evresi olarak degerlendirilir ve
bu dénem genellikle 18-25 yas arasinda olur (Tortop, Aykag, Yayman ve Ozer, 2007:175).
Ise alisma siirecinde birey, orgiitii ya da isi gercek yonleriyle gérmeye ¢alisir. Birtakim
faaliyetler araciligiyla orgiite katilim saglamaya ve iyi bir basar1 géstermeye ¢alisir (Tortop
vd., 2007:175). Ise basladig1 orgiite alisma siirecinde i¢sel ve dissal degerlendirmeler
yaparak, ise dair hedeflerini, beklentilerini ve yasantilarin1 siirekli olarak karsilastirarak
kendi bulundugu yeri ve orgiit tarafindan nasil algilandigini tayin etmeye ¢alisir (Bing6l,
2006:291).

Bu donemde bireyler &rgiitsel sorunlar yasayabilir. Ozellikle ise yeni baslayan kisilerin
kendi kariyer beklentileriyle sirketlerin/kurumlarin is talepleri arasinda sikintilar yagsamalar1
alisiimadik bir durum degildir (Barutgugil, 2004:321). Bu donemde calisanlar, ise dair

beklentileri ile yasantilarinin birbirinden ¢ok farkli oldugunu diistinebilirler (Bingdl,
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2006:291). Erken kariyer sorunlarini en aza indirebilmek i¢in ¢alisanlarin gergek¢i olmayan
beklentilerini azaltmalar1 uygun bir ¢dziim olabilir. Bu noktada orgiitlerin iyi bir oryantasyon
siireci yapmalari, c¢alisanlarin 6grendiklerini pekistirmeleri ve calisanin kendine olan
giivenini artirmak ic¢in geri bildirimler vermeleri 6nem teskil eder (Barutgugil, 2004:327-

328).

Genellikle 25-40 yas arasini kapsayan siireg ilk kariyer evresi olarak adlandirilir ve bu
stirecte 1ki asamadan s6z etmek miimkiindiir. Bunlardan ilki, bireyin is ¢evresini ve islerin
nasil yapildigint anlayarak kendisini kabul ettirmesi, ikinci asama ise basari elde etme
stirecidir (Zeybek, 2010:40). Kadinlar i¢in 30’lu yaslar kariyer anlaminda daha biiyiik 6nem
tasir (Unlii, 2014:30). Bu dénemde calisan kadinlar aile kurma, ¢ocuk sahibi olma gibi
nedenlerden dolay1 is- aile ¢atigmasi yasayabilirler (Unlii, 2014:30). Is aile ¢atigmasi
cogunlukla orgiitte veya organizasyonda yapilan degisiklikle ya da bireylerin kendilerinin
kurduklari islerde ¢alismasiyla ¢oziimlenmektedir. Bu siireglerde kadinlarin iist yonetimlere
yiikselmelerini zorlastiran bir dizi engellerle de karsilagsmalar1 olasidir (Karaca, 2007:53 akt.
Unlii, 2014:30).

Orta kariyer donemi bireyin ¢irakliktan ustaliga ve iiretkenlige gectigi donem olarak
da bilinir. Bu siire¢ birey acgisindan daha agir bir sorumluluk tasir. Basarilarin
odillendirildigi, basarisizliklarin ise cezalandirildigi bu siiregte, bireyler, basarisiz olup
motivasyonlarin1 kaybederlerse kariyer planlarim1 yeniden gdzden gecirebilirler (Aytac,
1997:67-69). Bu donemde calisanin bekledigi ddiiller gerceklesmezse kisi, bireysel kariyer
yonetimine yonelik beklentilerini biiyiik olglide kaybeder. Bu durumda erken Kkariyer
doénemine dair ortaya koydugu amaglar1 ve bu amaglarin neticelerini tekrar degerlendirmesi
ve gerekirse degisiklige gitmesi gerektigini diisiinebilir (Barutgugil, 2004:327-328). Bu
donemin en biiyiik zorluklarindan birisi ¢alisanin kariyer platosu denilen engele takilmasidir.
Kariyer platosu is ortaminda 6nemli bir gelisme ya da ilerleme olmaksizin gegen bir siireden
sonra ¢alisanin kariyerine doniik motivasyonunu kaybetmesi, bireyin ne kadar emek verse

de bir ise yaramayacagini diisiinmesine yol a¢an bir donemdir (Barutcugil, 2004:328-329).

50 yas sonrasi sonrasi olarak belirtilen son kariyer doneminin sonunda is yasamindan
ayrilmak i¢in son hazirliklar yapilir (Barutgugil, 2004:329-330). Calisanlarin farkli
nedenlerle emeklilige dair tepkileri de farkli olabilir. Kimisi emekliligi is stresinden

kurtuldugu, calisirken yapamadigi hobilerini gergeklestirmek i¢in bir dinlenme zamani
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olarak diigtiniir. Kimisi i¢in de bu olumsuz bir durumdur. Bu durumla bu duygularla basa
cikmak icin ailenin ve ig arkadaslarinin verdigi destek 6nem teskil etmektedir (Barutcugil,
2004:329-330). Bu donemde orgiitler ¢alisanlarinin verimliligini siirdiirebilmesi igin ¢aba
gostermeli ve yeni bilgilere adapte olmalar1 i¢in onlar1 cesaretlendirmelidir (Zeybek,

2010:51).

2.3. Kariyer Motivasyonu

Psikologlar genellikle insan davranislarinin motivasyon sonucu olustugu noktasinda
benzer fikirlere sahiptirler. Bireylerin davranis ve tutumlarinin nedenleri vardir ve bunlar,
belirli amaglar1 gergeklestirmeye odaklanirlar (Tortop vd., 2007:175). insanlar kendi
ihtiyaglar1 ve amaglarin1 gergeklestirme noktasinda daha azimli ve istekli goriiniirlerken
orglitiin amaglarini gergeklestirme konusunda ayni istekliligi gostermeyebilirler. Bu noktada
verimlilik sadece gelisen teknolojiyle saglanamaz, insan davraniglar1 da verimliligi etkileyen

bir etmendir (Turan, 2016:18).

Calisanlarin yetenek ve yeterlilikleri orgiitiin etkin ve verimli yonetilmesinde gerekli
olmakla birlikte sadece bunlarin olmasi yeterli degildir. Personelin performansini artiracak
motivasyon unsurlarinin da devreye konulmasi dnemlidir. Bu baglamda kariyer yonetimi

etkili bir motivasyon araci olarak kullanilabilir (Tunger, 2012:203-208).

Daha once de belirtildigi gibi motivasyon, kisilerin belirli Orgiitsel amaglar
gergeklestirmek icin kendi istek ve arzulariyla ¢aba gdstermeleri olarak tanimlanabilir
(Tunger, 2013:91). Bir orgiitsel motivasyondan so6z edebilmek i¢in calisanlarin belirli
orgiitsel hedefleri yerine getirmek i¢in biitiin yetenegini, bilgisini ve enerjisini isteyerek
harcamalar1 gerekmektedir (Uygur ve Goral, 2005:121 akt. Tunger, 2013:91). Motivasyon
teorileri, isgorenlerin Orgiitiin amaglarindan ziyade bireysel amaclarini 6n planda tutmaya
egilimli olduklarini sdyler. Caliganin ortaya koydugu isi severek yapmasindan kaynaklanan
dogal motivasyonun daha verimli ve kalict oldugu konusunda birgok teorinin birlesmis
oldugu soylenebilir (Uzun, 2008:146). Bu durumda orgiit i¢in verimli olan, bireylerin
amaclar1 ile orgltlerin amaglarin1 ortak noktalarda birlestirmek ve calisanlarin igsel

motivasyonlarint saglamak olmalidir.
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Iyi bir personel yonetimi, personeline gerekli olan iicreti ddeyememesi durumunda
dahi onlara mevcut durumlarinin daha iyi olacagi inancini asilayarak daha verimli
calismalarini ve iste kalmalarimi saglayabilir (Tortop vd., 2007:227). insan kaynagini etkin
ve verimli kullanmak orgiitlerin basarisi i¢in dnemlidir. Motivasyon teorileri, bireylerin daha
yiiksek performans sergileyerek, orgiitiin amag ve hedeflerinin daha etkin ve verimli bigimde

gerceklestirmesini saglamaktadir (Tunger, 2013:93).

Kariyer motivasyonu, calisanlarin kariyerleri ile ilgili tutum ve davraniglariyla
ilgilidir (Almagik, Akg¢in ve Berat, 2012:356). London (1983) kariyer motivasyonunun {ig
bileseni oldugunu ileri siirmektedir. Bunlari kariyer esnekligi (career resilience), kariyer
anlayis1 (Career insight) ve kariyer kimligi (career identity) olarak tanimlamistir.> Kariyer
esnekligi, bireylerin degisen is kosullarima uyum saglama yetenegidir. Bu kosullar genel
olarak caydirici ya da yikicidir (London, 1997:61-62). Bu durumlarda kisinin kendine olan
inanci ve risk alma istegi onemlidir. Kariyer anlayisi, kisinin kendine ve kariyerine olan
gercekei algisidir. Bu durum kisinin kendine dair bilgisini, zayif ve giiglii yonlerini ne kadar
bildigi ile alakalidir. Kariyer kimligi ise kisinin kendiyle alakali olarak igsinde tanimladigi rol
ve yetenekleridir. Kariyer kimligi bireyin motivasyon derecesini ve ige dair enerjisinin yonii
ile ilgili bilgi verir (London, 1997:61-62). London (1997) kariyer motivasyonunu artirmak
icin bireylere mentorluk yapmanin 6nemini vurgulamistir. Boylece bireylerin mesleki
gelisiminin artirilmasi ve basari firsatlart sunulmasiyla birlikte kariyer istekleri de artacaktir

(London, 1997:62-65).

London kariyer motivasyonu ile ilgili olarak ayni endiistride ve {iilkenin ayni
bolgesindeki iki farkli sirket izerinde 24 yoneticiyle bir aragtirma yapmustir. Bu yoneticiler
yaklagik ayni yaslarda ve ayn1 donemde ise alinmiglardir. Bu kisilerle ise alindiktan 7 ay
sonrasinda ve degerlendirme igin 1 yil sonra yeniden goriisiilmiistiir. Iki sirketin politikalart
ve yoneticilerinin 6zellikleri esdeger olmasina ragmen kariyerde ilerleme ile ilgili dnlemler
alan sirket (6r. ilerleme ihtiyaci, ihtiyaglarin belirlenmesi, ilerlemenin énemsenmesi, daha
fazla kariyer ihtimali) calisanlarindan daha yiiksek puanlar alarak onlarin memnuniyetini
saglamigtir (London, 1997:71).

5 Olgek bilesenlerinin Tiirkge gevirisi arastirici tarafindan yapilmus olup literatiirde bu kavramlarin farkli ifade
bi¢imlerine rastlanabilecegi géz dniinde bulundurulmalidir.
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Turan (2016) yeni kariyer yaklasimlarinin ¢alisan {izerindeki motivasyonunu

arastirdig1 caligmasinda yeni kariyer yaklagimlarini 4 grupta toplamistir:

1. Sinirsiz kariyer yaklasimi

2. Iki basamakl kariyer yaklasimi
3. Esnek kariyer yaklagimi

4. Portfoy kariyer yaklasimi

Turan (2016) yeni kariyer yaklagimlariyla ilgili literatiirii tarayarak olusturdugu anket
formunu Manisa’da faaliyet gosteren 6zel bir sirket biinyesindeki ¢alisanlara uygulamistir.
Calismanin sonucunda yeni kariyer yaklasimlarinin motivasyon iizerinde etkili oldugu
sonucuna ulagmis, bu etkinin sinirsiz kariyer yaklasimi, iki basamakli kariyer yaklagimi ve
esnek kariyer yaklagiminin motivasyonu orta siddette etkiledigi, portfoy kariyer

yaklagiminin ise daha diisiik seviyelerde etkiledigini belirtmistir.

Bireysel motivasyonun yiikseltilmesi yeni kariyer yaklasimlarinda 6nemli bir 6ge
olarak degerlendirilmektedir (Dikili, 2012). Geleneksel kariyer anlayisi dikey bir terfi
esasina dayalidir ve calisanlarin moral ve motivasyonlarinin bu terfilerle saglanacag:
diistiniilmektedir. Ancak yeni yaklagimlara gére bu dikey terfi yeteneklerden ziyade yas,
kidem, tecriibe gibi esaslar1 baz aldig1 i¢in geng yasta olan yetenekli calisanlarin
motivasyonunu engelleyebilir ve orgiite olan bagliliklarinin azalmasima neden olabilir

(Turan, 2016:47).

Noe vd. (1990)’nin saglik hizmetleri, finansal hizmetler ve bilgisayar endistrisi ile
ilgili calisan 157 6grenci lizerinde yaptig1 arastirmada kariyer motivasyonunun yonetim
destegi, kariyer durumlari, kariyer hedefine uzaklik ile iligkili oldugunu tespit etmistir.
Ayrica cinsiyet degiskeninin kariyer kimligi ile giiclii bir iligki igerisinde oldugunu ve
erkeklerin kariyer kimligi algilarinin kadinlara gore daha yiiksek oldugunu bulmustur.
Egitim degiskeni ise hem London’un ¢alismasinda hem de Noe vd. nin ¢alismasinda kariyer

motivasyonu ile yakindan ve olumlu bir iliski igindedir (London, 1997:71-72).

Allen ve Day (2004) ise London’a ek olarak kariyer motivasyonu ile 6z yeterlilik
arasinda dogrudan bir iligki bulundugunu belirtirler. Calismalarinda mentorluk hizmeti

arttikca Ozyeterliligin ve kariyer motivasyonunun da arttifi yoniinde sonuglar elde
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etmislerdir. Ayrica maas, 6znel kariyer basarisi ve performansin da kariyer motivasyonu ile

iliskili oldugunu tespit etmislerdir.

2.4. Kadin Cahsanlarin Kariyer Hedeflerini Belirleyen Baz1 Faktorler

Calisanlarin bir ise girerken o isten bekledikleri bir takim beklentiler vardir. Bu
beklentilerin karsilanacagini diisiindiigii icin 0 isi seger ve ¢alismaya baslar. Bu noktada isten
elde ettigi moral ve motivasyona bagli olarak diisiinceleri degisebilir. Gosterdigi ¢aba ile
aldig1 odiilleri karsilagtirarak ise yonelik ¢abasini artirmaya, ayni diizeyde kalmaya ya da

azaltmaya karar verebilir (Barutgugil, 2004:373).

Literatiirde kadinlarin kariyer hedeflerini etkileyen cinsiyet ayrimciligi, toplumsal
cinsiyet kavrami, toplumsal meslek rolleri, is doyumu, duygusal baglilik, mesleki deneyim,
yonetici kadinlara iligkin tutumlar, mesleki 6z yeterlilik algisi, kariyer durumu, yonetim
destegi, kariyer hedefine uzaklik, kariyer uyumlulugu vb. bir¢ok faktdriin oldugu
belirtilmektedir (Noe, 1990; London, 1997; Day ve Allen, 2004; Askar ve Davenport, 2009;
Almagik, Akgin ve Berat, 2012; inand1 ve Tung, 2012; Siyez ve Yusupu, 2015).

Bu calismada ise bilisim alaninda ¢alisan kadinlarin kariyer hedeflerini belirleyen
etmenler, ayn1 alanda yonetici kadinlara iligkin tutumlar ve mesleki 6z yeterlilik algilart
acisindan ele alinmistir. Arastirmanin bu boliimiinde konu kapsami daraltilarak kadinlarin
kariyer hedeflerini belirleyen etmenler toplumsal cinsiyet, cinsiyet rolleri ve meslek rolleri,
yonetici kadinlara iligkin tutumlar ve kadin calisanlarin mesleki 6z yeterlilik algilar

cercevesinde incelenmektedir.

2.4.1. Toplumsal Cinsiyet, Cinsiyet Rolleri ve Meslek Rolleri

Glinlimiiz toplumlarinin birgogunda kadinlar ile erkekler arasinda toplumsal cinsiyet
ayrismasina dayali bir is bolimii vardir. Cinsiyete dayali isboliimii ataerkil sistemin
devamlilig1 igin bir kosuldur. Bu is bolimii ¢ogunlukla kadina ve erkege esit olmayan
gorevler yiikler (Dokmen, 2010:33). Yaman’a gore “her toplum, bir erkek veya kadini, farkli
nitelikleri, davranis modelleri, rolleri, sorumluluklari, haklar1 ve beklentileri olan bir erkek

ve kadina, eril ve disile yavas yavas doniistiiriir”. Erkek ve kadinlarin toplumsal



33

kimliklerinin olugsmasinda biyolojik ayrimdan farkli olarak tarihsel ve kiiltlirel aktarimlar

etkilidir (Yaman, 2012:13).

Oakley (1985)’e gore “cinsiyet (sex) biyolojik olarak kadin-erkek ayrimini anlatirken;
toplumsal cinsiyet, (gender) kadinlik ile erkeklik arasinda ve toplumsal bakimdan esitsiz
bolinmeyi ifade etmekte ve kadinlar ile erkeklerin ‘disil” ve ‘eril’” olarak sosyal

siiflandirilmasina isaret etmektedir” (Giinay ve Bener, 2011).

Dokmen, toplumsal cinsiyet farkliligini ifade ederken kiiltiiriin gocukluktan itibaren
duygu, tutum, davranis ve roller arasindaki farkliliklart olusturdugunu ve bunlarin dogustan
degil sonradan kazanilan edimler oldugunu belirtir. Bu tanimlamalar fiziksel ve toplumsal
cinsiyet arasinda kesin bir ¢izginin oldugunu ve bu kavramlarin ortaya konulmasinda
kiiltiirel etkilerin g6zard1 edildigini savunmaktadir (Dokmen, 2010:109). “Cinsiyet kiiltiirii
ise, toplumsal sistem icerisinde cinsiyete yonelik tiim nitelemeler ve degerlendirmelerdir.
Toplum igerisinde 6nemli bir yere sahip olan ve cinsiyete yonelik davraniglar: tayin eden bu

kiiltiir, insanlar arasi iligkilerde tanzimi ve diizeni saglar” (Dokmen, 2010:109-110).

Toplumsal kalip yargilara gore erkegin giiclii olmasi, ekonomik anlamda ailesini
gecindirebilmesi, yakin ¢evresinde otorite ve giiven saglamalari; kadinlardan ise sabirl,
anlayish olmalari, ev diizenini saglamalari, aile iligkilerini diizenlemeleri beklenmektedir
(Imamoglu, 1991:832). Buna gore kadinin ekonomik ve sosyal yasaminda yetkinligini
belirlemek i¢in farkli gostergeler vardir. Kadinlarin is yasamina ve ekonomik faaliyetlere
katilimlari, istihdam edilen kadin orani, kadina verilen maas gibi veriler ekonomik yasamda

kadinin yerini ortaya koymaktadir (Hobikoglu ve Deniz, 2012:125).

Giintimiizde erkeklerin diizenli bir gelir elde etmesi, toplumsal, sanatsal ve bilimsel
etkinliklere katilimi daha kolayken, aile i¢indeki bakim sorumluluklart kadinlarin bir iste
maagh ¢alismasi, etkinliklere katilmasi, kendini gelistirici bir ugras edinmesi i¢in baslica
engel olmaktadir (Yaman, 2012:14-15). Kiiltiirler arasinda farkliliklar goriilmekle birlikte,
genel olarak kadinlarin bakim sorumluluklarini iistlenme ve karar alma konusunda pasif
kalmak gibi o6zelliklere sahip olduklari, buna karsin erkeklerin ise, basar1 odakli ve aktif
olduklar diisiiniiliir. Bu nedenle gen¢ kizlardan ¢ogunlukla evlenip ¢ocuk sahibi olmalar

beklenirken, geng erkeklerden okumalart ve meslek sahibi olmalar1 beklenir (Dékmen,

2010:28-29).
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Rol kavrami, drgiitlenmis bir sosyal yapi i¢erisinde bireyin konumu, sorumluluklari ve
bagka konumlardaki bireylerle etkilesimi belirleyen kurallar1 gdsterir (Spence, 1985 akt.
Dokmen 2010:28). Sosyal hayatta bireyler tesadiifi hareket etmezler. Kiiltiiriin ve toplumun
etkisiyle kendilerine uygun olan rolleri benimseyerek bu rollere uygun olan degerleri
kabullenirler. Bireyler bu degerlere kayitsiz kalamazlar. Ersoy’a goére cinsiyet kiiltiiriinde
ortaya ¢ikan degisimler ve doniisiimler sosyal iligkilerin de niteligine tesir eder ve yeni rol
ve davraniglarin goriilmesine sebebiyet verir. Erkekler ile kadinlar arasinda yapisal
farklilagmalar olarak ifade edilen bazi hususlar sonradan Ogrenilmistir ve insanlarin
davranislarinin sadece bu 6zelliklerin etkisinde olusmasi ve sekil almasi s6z konusu degildir

(Ersoy, 2009:213-227).

Gelismis iilkelerde 70°1li yillardan giiniimiize ¢ok sayida kadinin, mesleki anlamda
geleneksel olarak ‘erkek isi’ olarak tabir edilen bircok meslege yoneldikleri goriilmektedir.
Ornegin, ABD’de 1960 yilinda yiiksekokuldan mezun olan kadmlarin yarisindan ¢ogu
ogretmenlik meslegini segerken, bu oran 1990 yilinda %10’un altina kadar gerilemistir
(Flyer ve Rosen, 1997 akt. Ozkan, 2010).

Arastirmalarda yas faktorii etkeni kontrol altinda tutulsa bile benzer yastaki kadin ve
erkeklerin mesleki deneyimlerinin ¢ok farkli oldugu goriilmektedir. Bir¢ok evli kadin
cocuk yetistirme siiresi boyunca isten ayrilmakta ve kariyer gelisimlerine ara vermek
zorunda kalmaktadirlar. Erkeklerin biiylik ¢ogunlugu yasamlar1 boyunca is giicii
piyasasinda yer almayi istediklerinden dolay1 beseri sermaye yatirimlarinin da daha
uzun ve daha ¢ok getiri elde etme donemi vardir. Buna karsilik kadinlarin hane halkina
vakit ayirmalart beklendiginden beseri yatirnma ayirdiklari zaman ve gelir
beklentilerinin de azalacagi tahmin edilebilir. Dahasi, kadinin sahip oldugu beseri
sermaye isglicli piyasast yerine hane halkina vakit ayirdigi yillarda degerinden
kaybedecektir. Ciinkii kullanilmayan vasiflar unutulur ya da zamanla ise yaramaz hale
gelir (Borjas, 2015: 467-468).

Benzer durumlar iilkemiz i¢in de s6z konusudur. Kamu sektoriinde ¢alisan kadinlarin
en fazla bulunduklar1 sektorler; saglik ve egitim sektorleridir (Besler ve Orug, 2010:19).
“Aslinda tiim bu farkliliklar, cinsiyet ozellikleri ile birlikte cinsiyete yonelik kiiltiir
tarafindan 6n goriilen kalip yargilarin ve rollerin 6grenilmesine de baghidir, ¢linkii ¢cogu
zaman kadma ve erkege atfedilen ozelliklerin kiiltiir icerisinde tanimlanmis, 6nceden

belirlenmis bir yeri bulunmaktadir” (Ersoy, 2009:213-227).

Unal, erkeklerin daha cok macera, makine, teknoloji ve ilimle, kadinlarin ise ev isleri,

sanat vb. mesleklerle ilgili olduklari; ayn1 zamanda rekabet¢i, girisimci, konugmalarinda ve
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duygularinda sert yapili olduklar tespit edilirken, kadinlar ise daha heyecanli, estetik
bakimdan duyarli ve ahlaki normlar iizerinde daha ciddi durduklar1 tespitine yer vermektedir

(Unal, 1991:44-45),

19. yy’1n basinda diinyada tiretim sekillerinin degismesi ve hizla sanayilesme siireciyle
beraber 6zellikle bati toplumlari, toplumun her kesimini ¢aligma hayatina girmeye tesvik
etmistir. Kadinin caligsma hayatinda yer almasiyla birlikte toplumsal anlamda kadinin statiisii
artmis ve kadinlarin ¢alismasi ekonomiye katki saglasa da bu siiregte kadinlar ¢alisma
hayatinda daha cok is¢i statiisiinde yer bulabilmis, karar verici yonetici statiisiine ¢ok azi

gegebilmistir (Aslan, 2005).

Tiirkiye’de kadinlar bazi siyasal haklara erken sahip olsalar dahi bu haklar
kullandiracak ya da destekleyecek topluluklara ulagmalar1 olduk¢a uzun bir zaman almistir.
Tiirkiye’de kadinlarin ¢alisma hayatina girmesi batiya gore daha sonraki tarihlerde ve belli
zorunluluklardan kaynaklanmistir (Aslan, 2005). Cinsiyetler arasindaki tutum ve davranis
farklari, bir bakima toplumun onlardan neyi bekledigini gosterir. Tiirkiye Niifus ve Saglik
Arastirmast 2013 yil1 sonuglarina gore, kadinlarin toplumsal cinsiyet rollerine yonelik
tutumlar1 incelendiginde; kadinlarin %75,2’si “yemek, camasir, bulasik, {itli ve temizlik gibi
ev islerini erkekler de yapmalidir” ifadesine, %75’1 “kadinlar siyasette daha ¢ok yer
almalidir” ifadesine, %52’si “kiiciik ¢ocugu olan kadinlar caligmamalidir” ifadesine

katildiklar belirtilmektedir (TNSA, 2013).

Kiiltiirel, siyasal, sosyal vb. degerlerin egitimle birlikte yeni nesillere daha kolay
aktarilmasi, teknolojinin gelismesi ve toplumsal cinsiyet algilarinda farkliliklar yaganmasi
yaninda toplumsal isbolimii de farklilagsmaktadir (Gok, 1995: 182). Ancak tiim bu
gelismelere ragmen birgok iilkede, halen kadinlarin emek piyasalarindaki konumlar

erkeklerin gerisindedir (Ozkan, 2010).

2.4.2. Kadin Yoneticilere iliskin Tutumlar

“Tutum bir bireye isnat edilen ve onun bir psikolojik obje ile ilgili diisiince, duygu ve
davranislarini diizenli bicimde olusturan davranissal egilimlerdir” (Kagit¢ibasi, 2008:110
akt. Smith, 1968). Tanim irdelendiginde tutumlarin gozlenebilir davraniglar olmadigi,

davranigsa yonelten egilimler oldugu anlasilmaktadir. Bu egilimler sadece duygular degil,
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duygu- diisiince ve davranislarin biitiinii olarak degerlendirilmelidir. Ayrica tanimda yer alan
‘psikolojik obje’ kavrami birey i¢in 6nemli olan, bireyin farkinda oldugu bir obje olarak
distintilmelidir (Kagitgibasi, 2008:111).

Tutumlar hafizada sakladigimiz bilgi parcalar1 arasinda ilgi kurarak insanlarin daha
hizli karar almalarina yardimci olur ve bireyler alinan bu kararlar sonucunda yeni tutumlar
gelistirir. Bu sebeple tutumlar bir kere gelistikten sonra degisiklige kars1 direng gosterirler

ve yeni bir ger¢ek karsisinda kolayca degismezler (Taylor, Peplau ve Sears, 2015:142).

Benzer sekilde is diinyasinda hakim olan erkek egemen yapi, cinsiyet kalipyargilarini
yaratmakta, kadinlar1 da bu kalipyargilart uygulamaya mecbur birakmaktadir. Bu durum
kadin yoneticilerin erkeklere nispeten daha az nitelikli goriinmesine sebep olmakla beraber
kariyer ilerlemelerinde psikolojik engeller olusturmaktadir (Fullagar vd. 2003:93-107 akt.
Besler ve Orug, 2010:25).

Kadinlarin is hayatini ailevi nedenlerden otiirii kolaylikla birakabilecekleri, rekabetci
bir is ortamimda geri ¢ekilebilecekleri ve bu oOnyargilarin yaninda st diizey erkek
yoneticilerin kendilerini kadinlarla olan iletisimlerinde rahat hissetmedikleri diistinceleri de
kadin yoneticiler i¢in goriinmez bir cam tavani olusturmaktadir (Besler ve Orug, 2010:25).
Dolayisiyla kadinlarin terfi siirecinde ortaya g¢ikan ayrimci davraniglar literatiirde “cam
tavan” kavrami olarak ge¢cmektedir. “Cam tavan, kadinlar ile yonetim arasinda yer alan ve
onlarin basar1 ve liyakatlarina bakilmaksizin kariyerde ilerlemelerini engelleyen, apagik
goriilmeyen, ancak ayni zamanda asilamayan engelleri nitelendirmektedir” (Mizrahi ve
Araci, 2010:150 akt. Aytag, 1997:27-28). Bu nedenle goriinmeyen bu engeller kadmnlarin

yOnetici pozisyonunda gorev almalarini 6nleyen cam tavan olarak diisiiniilebilir.

Devlet Personel Baskanligi’nin 2014 yili istatistiklerinde iist diizey kadin yonetici
orani %8 olarak verilmektedir. 2008 yil1 verileri incelendiginde ise bu oranin %7.32 oldugu
ve yillara gore azar azar %8’e kadar yiikseldigi belirtilmektedir®. Kadinlarin ¢aligma hayati
ve yoneticilik deneyimlerinin erkeklere gére daha kisa siireli olusu bu konuda yasanan
sayisal azlig1 anlamlandiriyor olabilir. Ancak egitim diizeyi ayni olan ve ¢alisma yagaminda

benzer deneyim sahibi kadinlarin kariyerlerinin erkeklere gore daha diisiik diizeyde kalmas1

& www.dpb.gov.tr (Erisim Tarihi: 10.12.2017)
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konusunda bir cam tavan algisinin oldugu kanisi literatiirde sik¢a rastlanmaya baglanmistir

(Kiigiik, 2015:5).

Kadin yoéneticileri zorlayan nedenlerden biri de erkek meslektaslarinin bigimsel
olmayan iletisim aglarina girememeleri olarak ifade edilmektedir (Soysal, 2010:100). Gerek
ozel sektor gerekse kamu sektoriinde kadinlarin, iist gorevlerde yeterince temsil edilememesi
ve az sayida bulunmalari sebebiyle sosyal statii bakimindan da genellikle daha alt diizeylerde
kalmaktadir. Bu durum ise yoneticilerin ya da orgiitlerde karar vericilere yakin olan kisi ya
da gruplarla olan iletisimi zorlastiran engellerden biri olarak diisiiniilebilir. Erkeklerin
iletisim aglarina giremeyen ve sosyal ¢evreleri bakimindan yeterli bilgiyi temin edemeyen
kadinlar, gli¢ kaybina ugradiklarini, yonetici kademeleri i¢cin ayrimci degerlendirmelere
maruz kaldiklarini, is yerinde yonetim konusunda tecriibeli mentordan yoksun kaldiklar

vurgulanmaktadir (Soysal, 2010:100).

Kadin yoneticiler ile erkek yoneticilerin karakteristikleri incelendiginde kadinlar daha
esnek, ozverili, duygusal konusmalar yapabilen, orta derecede ozgilivenli, hevesli ve
toleransh kisilikler sergilerken; erkekler daha sert, otoriter, inat¢i, kendine asir1 giivenen ve
hemcinsleri ile is yiirlitmekte daha istekli tavirlar ortaya koyabildikleri belirtilmektedir
(Y1lmaz, 2013:22). Bu noktada kadinlarin is yasaminin sert kosullari ile duygusal olarak
miicadele etmesinin yani sira sosyal olarak da ¢alisanlar tarafindan yeterli desteklenmemesi
kendi basamagindaki erkek yonetici adaylarina karsi rekabeti sinirlandirmakta ve istenilen

motivasyonu saglayamamaktadir.

Kadin yoneticilerin kariyer yolculugu toplumsal yasamda erkek akranlarina gore daha
zor olmasinin nedenlerinden biri de yonetici olan kadinlarin diger kadinlarin da kendileri
gibi zor asamalar1 gegmelerini istemeleridir (Keuthen, 2006:51 akt. Dogru, 2010:82). Ayrica
tek kadin olmanin bazi avantajlarindan da yararlanmak isterler ve bu sebeple diger kadinlarin
kariyer yapmalarina engel olmak i¢in bazi tedbirler alabilirler. Kadinlar is hayatinda
birbirlerine kars1 adaletli olmamakla beraber, kadin rakiplerini diskalifiye etmek i¢in biitiin
cabalarin1 ortaya koymaktadirlar (Dogru, 2010:82-83). Literatiirde kralige ar1 sendromu
olarak gecen bu olgu kadin ¢alisanlarin diger kadinlarin 6niine koydugu engellerden biridir.
Kralice ar1 sendromu; “Kadin yoéneticilerin zamanla is ortamindaki davranislarini

degistirerek erkek yoneticilerin davranis kaliplarina yaklasmasi ve diger kadin c¢aliganlara
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erkek yoneticilerinkine benzer tepkiler gostermesi durumudur” (McLandres, 1991:168 akt.
Dogru, 2010:81).

Ozetle, kadin yoneticilerle ilgili olarak yapilan calismalarin ¢ogunda ydnetim
kademelerinde ilerlemede kadinlarin erkeklere gore daha c¢ok ayrimciliga ugradiklari
goriilmektedir. Arastirmalarda bu durumun c¢ogunlukla erkeklerin kadinlarin Oniine
koyduklari engeller olustursa da, kadinlarin kadinlar 6niine koymus olduklar1 engellerle ilgili
sonuglar da mevcuttur. Bunlar haricinde kadin yoneticilerin oniindeki kariyer engelleri en
genel haliyle erkeklerin sosyal iletisim aglarina girememe Ve cam tavan sendromu olarak

literatiirde yer almaktadir. Konuyla ilgili gorgiil calismalar asagida yer almaktadir.
2.4.3. Oz yeterlilik Algis1 ve Mesleki Oz yeterlilik

Bandura’ya gore (1997) 6z yeterlilik, bireylerin belirli islerin {istesinden gelebilmek
icin kendi yeteneklerine duyduklar1 giiven diizeyleridir. Bu sebeple 6z yeterlilik inanci ne
kadar yiiksekse bireylerin gosterdikleri ¢aba, sabir ve esneklik de bir o kadar yiiksektir. Oz
yeterlilik inanci, bir iste muvaffak olma diizeyinin iyi bir belirleyicisi ve yordayicisidir

(Pajares, 1996: 543-544 akt. Israel, 2007:34).

Sosyal biligsel teoriye gore 6z yeterlilik inanci, verilen géreve ve varolan duruma gore
degisebilen bir inangtir; bu nedenle, kisinin kendi yetkinlikleri ile ilgili diistincelerini, belli

bir zaman ve ortamda, verilen gorev ya da eylem 6zelinde degerlendirmesidir (Isik, 2001:17)

Ozyeterlik inanci iizerinde sadece kisinin kendi ile ilgili degerlendirmeleri degil,
bagkalarinin da sozel telkinleri etkili olmaktadir. Bu noktada olumlu telkinler 6z yeterliligi
gliclendirip, cesareti artirirken olumsuz olan telkinlerinse 6z yeterliligi zayiflatict etkisi
vardir (Pajares, 1997 akt. Israel, 2007:35). Eger bireyler basarilarimi kolaylikla elde

etmislerse, basarisiz olduklarinda cesaretlerini kaybetmeleri cok daha kolay olmaktadir.

Ozyeterliligi  zarar gdrmiis bireylerin  kendilerini  hizlica toparlamalari
saglayabilmeleri i¢in engelleri asma hususunda 1srarli bir sekilde ¢aba gostermeleri gerekir
(Bandura, 2004:622). Bireyin duygusal durumu, kaygi, stres, yorgunluk, uykusuzluk gibi
faktorlerde yeterlilik iizerinde etkili olmaktadir. Ancak yiiksek yeterlige sahip bireyler



39

basarisizliktan sonra dahi yeterlik hissine hizlica geri donebilirler (Pajares, 1997 akt. Israel,
2007:35).

Oz yeterlilik inanci, bireyin kendi yeterliliklerine dair detayli degerlendirmeleri ve
yarginin neticesinde olusur. Bu sebeple bireyler mevcut ortamlarinin onlardan beklentilerine
yanit verebilmek icin sahip olduklar1 yetenek ve becerileri, kisilik 6zelliklerini, bilgi ve

tecriibelerini, i motivasyonunu, kisacas1 tiim yetkinliklerini irdeler (Isik, 2001:6)

“Oz yeterlilik, 6grenenin 6grenme konusu ile ilgili kendini ne kadar yeterli buldugu
ile ilgilidir ve dolayisiyla, 6grenme olgusuyla dogrudan iliskilidir” (Israel, 2007:37). Oz
yeterlilik algis1 genellikle bir eylem ya da gorev ile olarak degerlendirilir. Bireyler her ¢esit
durum ya da gorev i¢in tek bir 6z yeterlilik algisina sahip degildir. Herhangi bir ortamdaki
bir géreve ya da duruma yonelik 6z yeterlilik algis1 ile baska bir goreve ya da duruma iliskin
oz yeterlilik algis1 farkli olabilir (Compeau ve Higgins, 1995 akt. Altun ve Mazman,
2012:298). Ornegin bir ¢alisan ilgi duydugu bir yazilimi gelistirmekte yiiksek 6z yeterlilige
sahipken ugras verdigi konuyu amirlerine sunmakta ya da konuyla ilgili olarak planlama ve

ekibi organize etmekte diisiik 6z yeterlilik inancina sahip olabilir.

Yildirim ve Ilhan da (2010) 6z yeterlik inancini duruma gore degisen ya da devamli
olarak ayni kalabilen bir nitelik oldugu yoniinde goriis ayriliklari oldugunu belirtmis ve
literatiirde genellikle goreve 6zgii 6z yeterlilik ya da genel 6z yeterlilik olarak incelendigini

belirtmislerdir (Yildirim ve Ilhan, 2010:302).

Oz yeterlilik algis1 bir kisilik 6zelligi ya da kisiye 6zgii bir nitelik (vasif) olmadigindan
ancak bir gorevle iliskilendirilerek agiklanir. Ornegin, bir matematik problemini ¢dzmeye
calisan kisinin, sayisal anlama ve yordama becerisini; bir topluluk karsisinda sunum yapacak
kisinin, ifade ve sunum becerisini; yeni bir is alanin1 degerlendiren bir yoneticinin gelecegi
ongorme ile ilgili becerisini degerlendirmesi olarak diisiiniilebilir (Isik, 2001:9). Bu sebeple
0z yeterlilik algisinin bireyin goreve iliskin performansi ile de iligkili olmas1 beklenir.
Nitekim bu konuda yapilan arastirmalar 6z yeterlik ile performans arasinda dogrusal bir
iliskinin oldugunu gostermistir. Oz yeterlilik algis1 yiiksek olan bireyler daha zor gérevlerde
daha ytiksek performans gostermektedirler (Sadri ve Robertson, 1993; Stajkovic ve Luthans,
1998 akt. Rigotti, Schyns ve Mohr, 2008:240). Ayrica 6z yeterlilik kariyer motivasyonu ile
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de dogrudan iligkilidir. Bireylerin 6z yeterlilikleri ve performanslari arttikca kariyerde

ilerlemeye daha istekli hale gelirler (Day ve Allen, 2004:3).

Bir organizasyonda farkli birimler arasinda ya da birbirinden tamamen farkli
kuruluslar arasindaki gorevlere 6zel 6z yeterlilik alanlar1 goriilebilir. Ancak 6z yeterlilikle
ilgili bir 6l¢iim ya da degerlendirme yapilacagi zaman bu tiir spesifik 6z yeterlilik 6l¢eklerini
kullanmak karsilagtirma ve degerlendirme yapmay1 zor hale getirir. Bu noktada mesleki 6z
yeterlilik kavrami kisinin kendine ait gorevleri basariyla yerine getirebilme yetenegini

gostermede basarili olmustur (Rigotti, Schyns ve Mohr, 2008:239).

Luzzo, Albert, Bibby ve Martinelli (1999) heniiz is kariyerine baglamamig 6grencilerin
basarilarinin ve dolayli 6grenme deneyimlerinin, matematik ve fen alanlarina yonelik
ozyeterlikleri, kariyer alanlarina yonelik ilgileri, hedefleri ve eylemleri {izerindeki etkilerini
incelemislerdir. Arastirmanin katilimcisi olan orta diizeyde kariyer kararsizli§1 yasayan ve
yine orta diizeyde matematik yetenegine sahip lisans Ogrencileri matematik ve fen 6z
yeterliliklerinin, mesleki ilgilerinin, kariyer hedeflerinin ve kariyer segme davranislarinin ve
dolayli 6grenmeyle ilgili islemlerinin birgok bagimli degisken iizerinde anlaml etkiler
yarattigini ortaya koymuslardir (Israel, 2007:67). Bu baglamda mesleki 6zyeterliligin kariyer

yasaminda da etkili olabilecegi degerlendirilebilir.

2.5. Bilisim Teknolojileri Tarih¢esi ve Bu Alanda Cahsan Kadinlarin Kariyer

imkanlar

Bu boliimde bilisim teknolojilerinin tarihgesi ve gelisimi, bu alanda ¢alisan kadinlarin
istihdami1 ve bu ¢alismanin 6rneklemi olarak secilen kamu kurum ve kuruluslarinin bilisim

kadrolari ile bu kadrolarda yer alan kamu personelinin ilerleme imkanlari sunulmustur.

2.5.1. Bilisim Teknolojileri Tarihgesi ve Gelisimi

Insanlik tarih boyunca ii¢ déniisiim siireci yasmus ve her siire¢ kendi icerisinde toplum
yapisint ve ekonomik yapiyr etkileyerek doniistiirmiistiir. Toplumlar ilk olarak tarim
toplumu, daha sonra sanayi devrimi ile birlikte endiistri toplumu, tiglincii doniisiim asamasi
ise bilgi ve iletisim endiistrisinin gelismesi ile birlikte bilgi toplumu denilen bir toplum

yapisina evrilmistir (Kocacik, 2003:2). Hizla ilerleyen teknoloji bilgiye ulagmay1
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kolaylastirarak hizlandirmis ve toplumlar arasindaki iletisim, gerek kiiltiirel agidan, gerekse

ekonomik ve sosyolojik olarak kiiresellesme denilen kavrami tartisilir hale gelmistir.

Kiiresellesmenin teknolojik ve siyasal olmak iizere iki kaynagi bulunmaktadir.
Teknoloji kaynagini olusturan iletisim (telefon) ve bilisim teknolojisinde (bilgisayar) devrim
niteligindeki yeniliklerin eszamanli gelisim gdstermesi yeni bir teknoloji olan “iletisim ve

Bilisim Devrimi”nin dogmasina sebep olmustur (Kongar, 2001:19 akt. Kocacik, 2003:2).

80’11 yillardan itibaren kisisel kullanimdaki bilgisayarlarin sayisinin hizla artmasi,
teknolojik gelismelere ve imkanlara bagli olarak fiyatlarin ucuzlamasi ve yeni sistemlerin
gelistirilmesi bilgi teknolojilerinin kullanim alaninin her gegen giin daha da genislemesine
olanak saglamistir. Bununla birlikte bu donemde mikro elektronik alaninda 6nemli yenilikler
saglanmis, optik ile elektronik teknolojisi birlikte kullanilmaya baglanmistir. Bu gelisim ve
degisimin bir sonucu olarak farkli disiplinler altinda ilerleyen bilgisayar ve iletisim
teknolojileri “bilgi teknolojileri” adinda tek bir baslik altinda degerlendirilmeye baslanmistir
(Acar, 2006:51).

“Bilgi teknolojileri; kavram olarak, verilerin kaydedilmesi, belirli islemlerden
gecirmek suretiyle bilgiler iiretilmesi, iiretilen bu bilgilere erisim saglanmasi, saklanmasi ve
iletilmesi gibi islemlerin etkili ve verimli yapilmasina olanak taniyan teknolojileri

tanimlamada kullanilan bir terimdir” (Ogiit, 2003:123)

Bensghir ise “bilgi teknolojilerini sesli, resimli, metinli ve sayisal verilerin elde
edilmesi, islenmesi, saklanmasi ve dagitimini yiiriiten mikro-elektronige dayali hesaplama
ve iletisim teknolojilerinin tamami1” olarak tanimlar (Bensghir, 1996:39). Genel bir ifadeyle
bilgi teknolojilerini, Orgiitlerde bilgi akisini saglamak amaciyla, bilginin toplanmasini,
islenmesini, saklanmasini ve gerektiginde herhangi bir yere iletilmesini veya her hangi bir
yerden bu bilgiye erisilmesini bugiin icin elektronik sistem ve mekanizmalarla saglayan
teknolojiler biitiinii olarak tanimlamak miimkiindiir. Bu arastirmada bilisim teknolojisi 6zel
olarak bilgisayar teknolojisi agisindan incelenmistir. Bu nedenle bilisim teknolojisi, bilgi,
bilgiye erismek, islemek, saklamak ve iletmek amaciyla bilgisayar tabanli teknoloji olarak

diistiniilmektedir.
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Bilgisayar sistemi agirlikli olarak ‘donanim’ ve ‘yazilim’ dan olusur. Bununla birlikte
internet, son zamanlarda bilgi teknolojilerinin 6nemli bir pargasi haline gelmistir. Donanim,
bilgisayarlarin fiziksel yapisindan olusan farkli arag ve ekipmanlar ifade eder. Donanim,
terminal, klavye, ekran, sabit disk ve yazici gibi fiziksel araglardan olusur. Yazilim ise
bilgisayar sisteminin diger ana bilesenidir. Genel olarak yazilim, donanim i¢in tasarlanmis
tiim komutlar1 ifade eder (Ozdemir, 2012:99). Bilgi teknolojilerinde giin gectikge yeni
teknolojiler ortaya ¢ikmakta, yeni donanim ve yazilimlar gelismekte ve bu teknolojiler, is

yasaminda hem bireylere hem de kurumlara yeni imkanlar sunmaktadir (Yolal, 2003:10).

Bilgi teknolojisinin kullanilmasi, iletisim seklinin degistirilmesi, davranislarin daha
genis capli kontrol alina alinmasi gibi daha 6nceden tahmin edilemeyen orgiitsel dinamikleri
ortaya ¢ikarabilir. Ayrica bilgi teknolojileri, genis yerel aglarla calisanlarin yer ve zaman
sikintisindan kurtulup ev ortaminda bile ¢alisma imkanlarina kavusmasi, merkezilesmeye
kars1 yerellesmenin alternatif olarak sunulmas: ve orgiitiin yeniliklere uyum saglamasinin
hizlandirilmas1 gibi yeni oOrgiitsel degisimler yaratabilir veya tesvik edebilir (Walton,

1989:29 akt. Mercan, 2008:38).

Bir kisinin bilgisayar1 yonetebilmesi, kelime islemciyi, tarayiciyi, yaziciyi
kullanabilmesi, e posta islemlerini yapabilmesi, isletim sistemini anlayabilmesi gibi temel
bilgisayar kullanim islerini yapabilmesi bilgi teknolojileri becerisinin derecesini gosterir.
Bilgi teknolojilerine yonelik tutumlar ise kisinin bilgisayarlara veya bilgisayarlarla ilgili
islere iligkin olumlu ya da olumsuz duygu ve davraniglaridir (Noyes ve Garland, 2005:223-
241 akt. Ozdemir, 2010:114).

Tutumlarin davranisi 68renip 68renmeme iste8i lizerinde giliclii etkileri vardir ve
tutumlar genellikle toplum tarafindan da baskilanirlar. S6yle ki; 1986 yilinda yapilan bir
arastirmada bireylerin cinsiyete gore bilgi teknolojilerine kars1 farkli tutumlar igerisinde
oldugu tespit edilmistir. Buna gore, erkeklerin bilgisayarlara iliskin tutumlarinin kadinlara
gore daha pozitif oldugu ve bu yoniiyle bilgisayarlara iliskin deneyim ve becerinin
kadinlardan daha iyi oldugu gériilmiistiir (Brosnan, 1998:559-577 akt. Ozdemir, 2010:114).

Bilgi teknolojileri bir isyerinde caligma sartlarini, 6rgiit yapilarini, insan kaynaklari
yonetimini degistirmekte, dolayisiyla isle ilgili orgiitiin tiim alanlarina etki etmektedir

(Mercan, 2008:39). Bilgi ve islem sektorii, teknolojik degisim ve hiz dikkate alindiginda bu



43

degisimi yOnetebilen, politikalar gelistirebilen, iletisim ve motivasyon yetenegi yliksek,
gelecekteki riskleri iyi analiz edebilen, belirsiz ortamlarda karar alabilen, deger yaratmaya
odaklanmis ve kalite bilinci yiiksek olan yoneticilere ihtiya¢ duymaktadir (Sokmen,
2010:263).

Teknolojik degisimle birlikte orgiitlerde yeni metotlara, becerilere, yapilara, personel
ve yoneticilere ihtiyag duyulmasiyla birlikte, bu durum teknik orgiitlerde ¢alisan personelin
ve yoneticilerin yetilerinin geleneksel yoneticilik anlayisindan farkli olmasimmi ve hizla
ilerleyen teknolojiye uygun sekilde gelismelerin takip edilebilmesini gerektirmektedir. Bu
gibi sebeplerle 6zellikle orta kademe yoneticilerin yaptiklari islerde bilgisayar kullaniminin
gelismesiyle beraber orgiitsel hiyerarside de bir azalma meydana geldigini belirtmek gerekir

(Mercan, 2008:39).

2.5.2. Bilisim Alaninda Kadin istihdamm

Bilgi teknolojilerinin kullanimi ile birlikte degisik niteliklere sahip personele olan
ithtiyac artmis ve iggiicliniin niteliklerinde de degisiklikler yasanmistir. Bu alanda beklenen
temel degisiklik ise, islerin ya daha ¢ok nitelik gerektirmesi — vasiflasma — ya da daha az

nitelik gerektirmesi — vasifsizlasma — seklindedir (Bensghir, 1996:264).

Bunun yaninda, otomasyonlu ortamda yapilan isler genelde ¢ok kompleks oldugu i¢in
bireyler stirekli olarak yeni seyler 6grenmek zorunda kalmaktadirlar. Ciinkii yapilan isler
birden fazla yetenek ve 6zellige sahip olmay1 gerektirmektedir. Dolayisiyla egitime duyulan
ihtiyag devamli olarak bilgi sektoriinde artmakta bu durum ise egitim goren kadin sayisinin
erkek sayisina olan sayisal oraninin azligindan dolay:1 kadinlarin sayisal niceligi yoniinde

engeller dogurmaktadir.

Kadinin ekonomik ve sosyal yasaminda yetkinligini belirlemek icin farkli gostergeler
vardir. Meclislerde yer alan kadin bakan ve kadin milletvekili sayilari, teknik alanlarda
profesyonel olarak calisan kadin sayisi, kadinlarin isgiiciine katilim orani, sektér bazl
istihdamlardaki kadin orani, kadinlara 6denen ticret gibi gostergeler kadinlarin yonetimdeki

etkinligini gostermektedir (Halicioglu ve Hobikoglu, 2012).
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1900-1960 yillar1 arasinda, hemsirelik, ebelik, kiitiphanecilik ve sosyal hizmetler gibi
meslekler kadinlarin agirlikli olarak calistiklart meslekler olmustur. Ancak bu mesleklerde
bile kadinlarin g¢alisma oranlarinda diismeye yonelim oldugu gozlenmektedir. Kadin
mithendis sayisi meslek grubu igerisinde say1 degeri olarak en az temsil edilen grup
olmustur. Buna ek olarak, 1900-1960 yillar1 arasinda geleneksel kadin meslekleri disindaki
alanlarda da zaman i¢inde bir ilerleme degil, gerilemenin oldugu da goriilmiistiir (Citci,

1982:29).

Ulusal bilim vakfi kadinlarin ABD isgiiciiniin yarisindan ¢ogunu olusturmalarina
ragmen, bilim insanlarmin ve miihendislerin sadece dortte birini olusturdugunu
sOylemektedir. Aciklamalarin ¢ogu kadinlar i¢in bu alanlarda calisan rol modellerinin
olmamasi ve okullarda 6gretmenlerin fen ve matematik konusunda erkek dgrencilerden daha
fazla beklentilerinin olmasi gibi sosyolojik nedenler 6ne siirer (Robbins ve Judge, 2013:46).
Bu durum bilisim alaninda da fen ve matematik temel bilimlerinde oldugu gibi kadin ve
erkeklerin ayrisabilecegi algisint dogurmaktadir. Ciinkii bilisim teknolojilerinin gelismesi ve

ilerlemesi temel bilimlerin gelisimi ile dogru orantili olarak ilerlemistir.

Modern diinyada bilgi ve iletisim teknolojileri caligmalarini kavrayabilmek ve
gelistirebilmek i¢in disiplinler arasi bir anlayis ile fen-teknoloji-miihendislik-matematik gibi
alanlarda gercek diinya problemleri i¢in ¢oziim tiiretebilecek personele ihtiya¢ duyulmaktadir
(Bozkurt, 2014:35). Bu noktada sayilan her bir disiplin i¢in diger disiplinler i¢ ice gegmis
bir 6grenme siirecini de olustururlar. Bilim ve teknoloji diinyasinda var olabilmenin yolu bu
alanlardaki nitelikli egitimden ge¢mektedir ki gerek ulusal gerekse uluslararasi reformlara
bakildiginda o6zellikle fen egitiminin iyilestirilmesi yoniindeki ¢abalarin teknolojinin
gelismesine katki saglayacagi yadsinamaz (Bozkurt, 2014:39). Matematik ve fen bilimleri
miihendislik bilimlerinin ve teknolojik ilerleyisin temel taglarini olusturur. Bu nedenle

teknolojik ilerlemede temel bilimler ve miihendislik (FeTeMM) egitimi 6nem arzeder.

Bilisim caginda bilgi teknolojileri giderek 6nem kazanmaktadir. Kurumlar bilgi
teknolojileri yardimiyla i¢ ortamlarini degerlendirerek zayif ve giiclii yonlerini daha rahat
gorebilirler (Ozdemir, 2012:216). Bu durum ise kurumlarm/sirketlerin politikalarini
olusturmada belirleyici olmaktadir. Bilgi teknolojisi kullanimi ve bu konuda calisan
personelinin bilgi teknolojileri beceri diizeyini artirmak dnemli olmaktadir. Ozdemir (2012)

yaptig1 ¢alismada bireylerin bilgi teknolojileri beceri diizeyi ile bilgi teknolojilerine olan
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tutumlar giiclii bir iligki igerisinde oldugu yoniinde sonuglara ulagsmistir. Siiphesiz bu durum

teknolojik egitimin artmasiyla da iligkilidir.

Fen ve miihendislik egitiminin etkililiginin artmasi, toplumun geneline yayilmis
olmasi ve esitlik¢i bir anlayisla yapilmasina baghdir (Kahveci, 2016:25). Tiirkiye’nin de
dahil oldugu bir¢ok batil1 iilkede fen ve miihendislik alanlarinda egitim goren kiz 6grenci
sayisinin, erkek Ogrenci sayisina gore daha az sayida oldugu bilinmektedir (Kahveci,
2016:27). Egitim siirecindeki bu sayisal dagilim is hayatinda da bu alanlarda ¢alisan kadin
sayisinin daha az olmasina ve kadinlarin belli alanlarda yogunlagmasina neden olmaktadir.
Bu etki en ¢ok miihendislik meslegi lizerinde goriilmektedir (Cockburn, 1985; Oldenziel,
2010; Faulkner, 2000 akt. Pehlivanli, 2015:2-6).

Bilisim meslegi denildiginde akla daha ¢ok miihendislik mesleklerine sahip kisiler
gelir. ABD’de miihendislik meslegine giris kadinlar i¢cin 1940’11 yillarda baslamistir.
Ilerleyen yillarda da meslege giris artsa dahi toplam say1 igerisinde %2.3 olarak belirtilmistir.
Bu say1 diger meslekler igerisinde en az paya sahip olan meslektir (Cit¢i, 1982:31). Bu
yillarda az sayida kadin miihendis oldugu ve kadinlarin bu meslege dair is giicli piyasasinda
son 20-30 yildir varliklarinin kabul edildigi bircok c¢alismada dile getirilmektedir
(Cockburn, 1985; Oldenziel, 2010; Faulkner, 2000 akt. Pehlivanli, 2015:2-6).

Bu tarihsel meselenin bir sonucu olarak gilinlimiizde de miihendislik mesleginde
erkeklerin kadinlara oranla daha fazla sayida temsil edildigi goriilmektedir. Eurostat'a (2012)
gore, AB iilkelerinde bilim ve miihendislik alanlarinda tam zamanlhi calisan kadin
aragtirmacilart % 31°dir. Son 20 yilda Tirkiye’de tesvik edilmesine ragmen bu oran
%33,4’tlir. ABD’de son miihendislik mezunlarimin iggiicii durumuna gore, 2012 yilinda
kadin is¢ilerin erkek is giiciine oran1 %69, kadin miihendis sayis1 %3 1’dir. Buna ek olarak,

erkek miihendislik mezunlarinin toplam oran1 % 82’dir.

Tiirkiye'deki kadinlar Cumhuriyet doneminde miihendislik meslegine yerlesme firsati
bulmuslardir. Tiirkiye'deki ilk kadin miithendislerden biri olan Erbatur'a gore, cumhuriyetin
ilanindan bes yil sonra kadin 6grencilere agik davetiye ragmen higbir kadin miihendislik
okullarina katilmak istememistir. Devlet miidahalesi ve medyanin destegi ile bir yil sonra,
1927-1928 yillarinda, ilk iki kadin 6grenci miihendislik okullarinda kayit olmustur
(Pehlivanli, 2015:10-11). Tirkiye'nin son 75 yilda kadinlara miithendislik katilimi olmayan
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bir toplum olmaktan ABD’ye veya AB’ye gore daha fazla katilim saglama konusunda

basarili olduklar belirtilmektedir (Pehlivanli, 2015:11).

Konuyla ilgili olarak iilkemizde kamu bilisim birimlerinin incelendigi literatiirde
kadina yonelik tutumlarin ele alindig1r yayinlar olduk¢a azdir. Tiirkiye'de cinsiyet ve
miithendislik ile ilgili sinirli sayida ¢alisma bulunmaktadir. Bu ¢alismalar 6zellikle 2000°li
yillarda gerceklestirilmis ve kadinlarin mithendislik mesleklerinde yetersiz temsilciligini ve

bas etme stratejilerini konu edinmistir (Pehlivanli, 2015:11).

Bu sebeplerle Tiirkiye’de kadinlarin bilisim mesleklerine katilim siirecinin artarak
devam edebilmesi i¢in, kadinlara yonelik engellerin ortadan kaldirilmasi ve teknik
boliimlerde calisan kadinlarin mesleki 6z yeterliliklerinin ve iist kademelere erkek

akranlariyla esit sartlarda ulagabilme yollarinin agilmasiyla daha hizli olacagi tahmin

edilebilir.

2.5.3. Kamu Bilisim Personelinin Kariyer Imkanlar

Bir kamu kurumu olan Sosyal Giivenlik Kurumu bu arastirmanm &rneklemini
olusturmaktadir. Arastirmada kadin ¢alisanlarin kariyer motivasyonunu etkileyen etmenler
incelenmektedir. Bu sebeple kamuda ilerleme imkanlar1 ve bu ilerlemenin ne sekilde oldugu

caligma i¢in 6nem arz etmektedir.

Bilisimle alakali olarak kamuda 6zel sektore gore kisitli olsa da kariyerde yiikselmenin
imkanlart mevcuttur. “Kamuda yiikseltme diger bir ifadeyle terfi etme bir memurun yetki ve
sorumluluklar1 daha fazla olan baska bir memurluga gecirilmesidir”. Bu siirecte yetki ve
sorumluluk haricinde memurun aldig1 maasta da artis s6z konusudur. Kamuda yiikselme,
hiyerarsik yilikselme ya da maas ylikselmesi seklinde olmaktadir. Bunlardan ilkine derece

yiikselmesi ikincisine ise kademe ilerlemesi denilir (Tortop vd., 2007:311).

Ulkemizde bugiinkii uygulamada memurlarin gorevlerinde yiikseltilmeleri ile ilgili
diizenlemeler yiiriirlikte bulunan 657 Sayili Devlet Memurlari Kanunu'na gore
yapilmaktadir. Bu kanunda terfi yerine ilerleme ve yiikselme terimleri kullanilmistir.
Ilerleme kelimesi kademe yiikseltmesi igin kullanilmistir (Tortop vd., 2007:305).

Memurlarin kademe ilerlemesine hak kazanabilmesi i¢in en az bir yil ¢aligmis olmasi ve
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bulundugu derecede ilerleyebilecegi bir kademenin olmasi gerekmektedir. Memurlarin
derece yiikselmesi iginse iist derecelerde bos kadro olmasi, memurun o derece i¢in en az
hizmet yi1lin1 doldurmus olmas1 ve bulundugu derecede ii¢ yil, bulundugu derecenin {ig¢iincti
kademesinde ise bir yil ¢alismis olmasi gerekmektedir (Tortop vd., 2007:305). Bu terfi
diizeni sadece kamu bilisim meslek gruplari i¢in 6zel bir durum degil kamuda ¢alisan tiim

memurlarin ilerlemesi ve ylikselmesi i¢in genel bir durumdur.

Kamu kurumlarinda calisan bilisim teknolojileri meslek gruplar1 her kamu 6rglitiinde
ayn1 olmamakla beraber cogunlukla bilgi islem dairelerinde istihdam edilmektedirler. Bilgi
islem dairelerinin biiyiikliikleri ve gorevleri kurumlar arasinda farklilik gostermesine bagl

olarak istthdam edilen personelde ¢esitlenmektedir.

657 Sayili1 Devlet Memurlar1 Kanununun 4. maddesinde “kamu hizmetleri; memurlar,
sozlesmeli personel, gegici personel ve isciler eliyle gordiiriiliir” hiikkmii ile kamu
personelinin 4 farkli grupta istihdam edilebilecegi belirtilmektedir. Kanunda bu dort
istihdam sekli haricinde kamu gorevlisi ¢alistirilamayacagi belirtilmistir. Calismada kamuda
calisan bilisim personeli olarak belirtilen kamu calisanlari, memurlar ve sdzlesmeli personel

olarak belirtilen grupta yer almaktadir.

Kamuda bilisim personeli olarak calisanlar genellikle teknik hizmetler sinifi olarak
istihdam edilmektedir. Teknik hizmetler sinifinda yer alan kadrolar 657 Sayili Devlet
Memurlar1 Kanunu’nun 36. maddesinin 2 sayili cetvelinde sayilmistir. Bu caligma
kapsaminda yer alan bilgi islem birimlerinde ¢alistirilan teknik kadrolar yliksek miihendis,
mithendis, programci, ¢oéziimleyici, fizik¢i, matematikei, istatistikei, yliksek tekniker,
tekniker teknisyen ve emsali teknik unvanlara sahip olup, en az orta derecede mesleki tahsil
gdérmiis bulunanlar olarak sayilmaktadir.” Programci ve ¢dziimleyici unvanlar1 bu smifa
28717 sayilt Resmi Gazete ’de yayimlanan 24/6/2013 tarihli ve 2013/5002 sayil1 Bakanlar
Kurulu Karar ile dahil edilmistir. Calisma kapsaminda olmayip teknik hizmetler sinifinda

yer alan ancak 6rneklem disinda birakilan kadrolar bu kisimda belirtilmemistir.

Kamuda calisan bilisim personelinin kariyeri genel olarak gorevde ylikselme ve unvan
degisikligi sinavlariyla diizenlenmektedir. Ayrica kamuda iist kadrolara ¢ikabilmenin bir

baska diizenlemesi ise istisnai kadrolar olarak belirtilen kadrolardir. Istisnai memurlugun

" www.mevzuat.gov.tr/MevzuatMetin/1.5.657.pdf (Erisim Tarihi:15.03.2018)


http://www.mevzuat.gov.tr/MevzuatMetin/1.5.657.pdf
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amaci bazi hizmetlerin 6zel bilgi, uzmanlik, devlet i¢in 6nemli olmasi nedeniyle istenilen
nitelikte personelin temin edilmesini saglamaktir. Ancak bu konu kariyer sistemi ile

bagdasmayacagi gerekgesiyle elestirilen bir konu olmustur (Tortop vd., 2007:530).

Kamuda bilgi islem dairelerinde istihdam edilen teknik personelin kadrolar1 657.
Sayili Kanunun 36. maddesinin 2 sayili cetvelinde diizenlenmistir. Bu cetvelde yer alan
kadrolarin kariyer ilerlemesini saglayan diizenlemeler “Kamu Kurum ve Kuruluslarinda
Gorevde Yiikselme ve Unvan Degisikligi Esaslarina Dair Genel Yonetmelik” ile
diizenlenmistir. Bu yonetmelikte genel esaslar yer almakta olup kamu kurum ve kuruluslar
kendi gorev ve isleyisine uygun olarak bu genel esaslar1 daha ayrintili olacak sekilde

kurumlarma 6zel yonetmeliklerinde diizenlemektedirler.

Ayrica kamuda sozlesmeli bilisim personeli de istihdam edilmektedir. S6zlesmeli
personel, kurumlarin belirli ihtisas alanlarinda ihtiya¢ duydugu 6zelliklere sahip olan kisiler
olup, her y1l yenilenen bir sdzlesme uyarinca kamu kurumlarinin sézlesme yaptig1 personel
olarak degerlendirilmektedir. Bu personelin kariyerde ilerlemeleri diger kadrolu istihdam
edilen personele gore daha kisitli ve zordur. 657 Sayili Devlet Memurlar1 Kanunu’nun 4/B
statlisiinde calisan s6zlesmeli personel kurum i¢i diizenlenen unvan degisikligi ve gorevde

yilikselme sinavlarina alinmazlar.

Kamuda calisan bilisim personelinin kariyerde yiikselmeleri bulunduklar1 gruba/sinifa
gore degismektedir. Ayrica kamuda ilerleme genellikle unvan degisikligi ve gorevde
yiikselme sinavlariyla saglanmaktadir. Sozlesmeli olarak istihdam edilen kamu gorevlileri
ise emsali olan kadrolu personelden daha yiiksek maag almakta ancak kanun ve
yonetmeliklerde belirlenmis siirelerle istihdam edilmekte ve bu siireler bittiginde

sOzlesmeleri yenilenirse goreve devam edebilmektedirler.

Siiphesiz ki kariyer basamaklarindaki yiikselis hem kariyer motivasyonunu hem de
calisanlarin oOrgiite olan bagliligimi artirmaktadir. Bu sebeple gerek kamu kurumlarinda
gerekse 0Ozel sektorde calisanlarin kariyerinde ilerleme imkanlarmin varolmasi ve bu
imkanlarin gesitlenmesi olduk¢a ©Onem arzetmektedir. Calisanlarin is tatminleri ve
motivasyonlarinin derecesi onlar1 Orglitte kalmaya ya da baska oOrgilitler ve pozisyonlar
aramaya yonlendirir (Cakal, 2010:56). Bu nedenlerle kurum ve kuruluglar ¢alisanlarina esit

kariyer imkanlar1 olusturup bu imkanlar1 ¢esitlendirerek nitelikli ve yetismis personelini
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elinde tutmak i¢in ¢aba harcamali ve onlarin kariyer yapma isteklerini artirmaya

calismalidir.

Kariyerde ilerlemenin saglanmasi i¢in egitim de O6nemli bir faktordiir. Egitim
degiskeni ise London’un c¢alismasinda kariyer motivasyonu ile yakindan ve etkili bir
degisken olarak belirtilmistir (London, 1997:71-72). Bu yoniiyle ¢alisanlarin hem kariyer
olanaklarini artirmak hem de gerek unvan degisikligi gerekse gorevde yiikselme sinavlarinda

basar1 gosterebilmeleri i¢in gerekli egitim desteginin saglanmasi gerekir.

Bu baglamda kadinlarin bilisim alanina iliskin 6z yeterlilik algilarinin da kariyer
motivasyonu diizeyleri tizerinde etkin olacagi diisiiniilmektedir. Asagida 6z yeterlilik algisi
ve mesleki 6z yeterlilik ile ilgili kuramsal ¢erceveye ve matematik, fen ve teknoloji

alanlarinda 6z yeterlilikle ilgili yapilan ¢aligmalara yer verilmistir.
2.6. Konuyla Ilgili Yapilan Calismalar

Bu bolimde literatiirde kadin yoneticilere yonelik tutumlarla ilgili yapilan
aragtirmalara ve Ozyeterlilik algist ile mesleki Ozyeterlilik algis1 hakkinda yapilan

aragtirmalara yer verilmistir.
2.6.1. Kadin Yéneticilere Yonelik Tutumlarla ilgili Yapilan Cahsmalar

Kadinlarin her gegen giin daha fazla is hayatinda ve yonetici pozisyonunda yer
almalari, kadinlara yonelik arastirmalarin artmasini etkiliyen 6nemli bir faktor olmustur
(Bozpolat, 2009:21). Asagida kadin yoneticilere yonelik tutumlarla ilgili yapilan ¢alismalara

yer verilmistir:

Zel (1999) yaptig1 bir arastirmada; ABD’de bir igsletmede ¢alisan kadinlarin % 70°¢
yakin bir kisminin kariyerleri ile ilgili yiikselmelerinin erkeklere gore ¢ok daha zor oldugunu
diistindiiklerini belirtmislerdir. Bu grubun % 90’1 ise bu durumun nedeni olarak, erkek
yoneticilerin kadinlara yonelik sahip olduklar1 kalip yargilart oldugunu diistinmektedir.
Ayrica katilimeilar kadinlarin yiikselme engellerinin nedenlerini en 6nemli olandan itibaren
sirastyla mentor eksikligi ve iletisim kuramama, goriis eksikligi ve oyunun kurallarini

bilmemek sekilde siralamiglardir. Bu durumun ise onlar1 yonetici olmaya dair baski altina
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aldigini ve kisisel yasamlarini erkeklere oranla daha fazla yiprattigi yoniindedir (Bozkaya,
2009:21).

Oriicii, Kilig ve Kilig’1n (2007) Balikesir’de 6zel sektdr ve kamu kuruluslarinda ¢alisan
alt, orta ve list diizey olarak belirledikleri 200 kisi lizerinde yaptiklar1 aragtirmada “kadinlarin
liderlik ve yoneticilik 6zelliklerinin sinirlt olmasi, kadinlarin iist diizey yonetici pozisyonuna
gelmelerine engeldir” hipotezinde liderlik ve yoneticilik 6zelliklerinin sinirli olmast goriisii
ankete katilanlar arasinda cinsiyete gore anlamli bir fark gostermistir. Kadin katilimcilar
goriislerini katilmama (ort. 2,18) yoniinde belirtirken, erkek katilimcilar ise goriise agirlikl
olarak katilmiglardir. Yine ayni ¢alismada “kadinlarin is yasaminda iist diizey pozisyonlara
gelememesinde erkeklerin etkisi vardir” hipotezi de katilimcilarin cinsiyet degiskenine gore
anlamli fark gostermistir. Erkek katilimcilar, 2,89 ortalama ile bu goriise katilmadiklar

yoniinde cevap verirken, kadinlarin 3,49 ortalama ile bu goriise katildiklart gériilmektedir.

Yine ayn1 ¢aligmada “kadinlarin is yasaminda iist diizey pozisyonlara gelememesinde
erkeklerin etkisi vardir” hipotezi de katilimcilarin cinsiyet degiskenine gore anlamli fark
gostermistir (p<0,05). Erkek katilimcilarin 2,89 ortalama ile bu goriise katilmadiklari,
kadimnlarin 3,49 ortalama ile bu goriise katildiklar istatistiksel agidan ortaya konulmustur

(Oriicii vd., 2007).

Berkman (2005) tarafindan farkli organizasyonlarda gorev alan 460 katilimciyla
yapilan ¢alismada kadin yoneticilere yonelik tutumlar kadin yoneticilerle ¢alisma tercihiyle

pozitif, geleneksel cinsiyet kaliplar1 ile negatif bir iligki tespit etmistir.

Bastug ve Celik (2011), 2007 yilinda Tokat ve Samsun illeri merkez teskilatinda
calisan toplam 737 katilimcr (6gretmen, miidiir, miidiir yardimcist ve miifettis) tizerinde
uyguladiklar1 caligmada, kadin yoneticilere iliskin tutumlarin cinsiyet degiskenine gore
farklilagtigin1 ancak statii, egitim diizeyi ve yas degiskenlerine gore farklilasmadigini tespit

etmislerdir (Bastug ve Celik, 2011:67).

Akman ve Akman’in (2016) Kralice Ar1 Sendromu Baglaminda Kadin Ogretmenlerin
Kadin Yéneticilere iliskin Goriisleri adli calismasinda 14 kadin 6gretmenle goriisme teknigi
yapilmis ve cinsiyet¢i yaklasimlara dair birtakim tespitler elde edilmistir. Y 6netici cinsiyeti

ile ilgi olarak kadin 6gretmenlerin yedisi (% 50) erkek yoneticiler ile ¢aligmayr daha kolay
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olarak degerlendiriken; biri (% 7.1) kadin yoneticiler ile ¢alismanin daha kolay oldugunu,
altis1 (% 42.8) ise yoneticinin cinsiyeti noktasinda bir farklilik olmadig1 ifade etmistir

(Akman ve Akman, 2016:755).

Ozkan’m (2006) ODTU Teknokent’te yer alan firmalarda, farkli pozisyonlarda gorev
alan 201 galisan iizerinde yaptig1 arastirmada erkek katilimeilarin yonetici kadinlara iliskin
olumsuz tutumlarimin kadin katilimcilardan daha fazla oldugunu tespit etmistir. Ayrica
yonetici olan kadinlarin yonetici olmalarimi yetenek ve ¢abalarina bagli olmaksizin sans
faktoriine bagladiklarin1 ve calismaya ek olarak yonetici kadinlarla ¢aligmayan erkeklerin,
yonetici kadinlarla ¢alisan erkeklere gore kadinlarin yoneticilik yapmalarina kars1 daha

olumlu bir tutum i¢inde olduklarini ¢aligmasinda belirtmistir.

Yukarida sayilan arastirmalarda kadin yoneticilere yonelik tutumlar ve bu tutumlarin
nedenlerine yonelik degiskenler belirtilmistir. Bu ¢alismada kadin ve kadin ydnetici
sayisinin bazi kaynaklarda az oldugu belirtilen (Cit¢i, 1982; Kocacik ve Gokkaya, 2005)
bilisim alan1 incelenmektedir. Bu alanda yer alan kadin ydneticilerin maruz kaldig
ayrimcihigm kaynagmin farkli boyutlar1 da olabilecegi ihtimal dahilindedir. Ozellikle
kadinlara ilham olacak kadin yonetici ya da mentor kisilerin az sayida olmasi bu sektorde
calisan kadinlarin mesleki Ozyeterliliginin incelenmesi gerektigini de diisiindiirmiistiir.
Bunun sebebi 6z yeterlilik inancinin basari ve edimi diger bir¢ok beklenti inancina gore daha
fazla yordadiginin (Britner ve Pajares, 2001; Israel, 2007:37) ve bu sektor iizerine yapilan

analizlerin literatiire katki saglayacaginin diistiniilmesidir.

Bu sebeplerle s6z konusu sektorde ¢alisanlarin kadin yoneticilere iliskin olumsuz
tutumlar1 olabilecegi gibi bu sektérde ¢alisan kadinlarin mesleki 6z yeterliliklerinin de

kariyerleri 6niindeki bir engel olup olmadig bu calisma kapsamindadir.

2.6.2. Oz Yeterlilik ile flgili Yapilan Cahsmalar

Oz yeterlilik ile ilgili literatiirde farkli alanlara iliskin birgcok calisma bulunmaktadir.
Bu ¢alismada 6z yeterlilik ile ilgili bilisim alaninda yapilan arastirmalar ya da bilisimin temel
alanlar1 olarak degerlendirilen fen ve matematik alanlarinda yapilan g¢alismalara yer

verilmistir.
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Betz ve Gwilliam (2001) kiiltiirel olarak yaptiklar1 ¢alismada, 363 kisiyle yaptiklari
arastirmada Afrika kokenli Amerikalilar ve Avrupa kokenli Amerikalilarin matematik ve fen
alaninda 06z yeterlilikle iliskili Ol¢timlerin gecgerliligini arastirmiglardir. Arastirma
ornekleminde matematik ve fen 6zyeterliliginde erkeklerin lehine anlamli bir fark bulurken,

irksal olarak anlamli bir farkin olmadig: tespitinde bulunmuslardir (Israel, 2007:59).

105 tiniversite 6grencisi lizerinde yapilan bir diger arastirmada ise programlama
performansi ile iligkili olabilecek matematik ilgisi, basariya/basarisizliga atfetme, tesvik, 6z
yeterlilik algisi, rahatlik seviyesi, calisma stili tercihi, programlama ©n deneyimi,
programlama digindaki bilgisayarla iligkili 6n deneyim ve cinsiyet olacak sekilde dokuz
degisken tizerinden degerlendirilmistir. Calisma sonunda rahatlik seviyesi, matematik ilgisi
ve basar1/ basarisizlia atfetme programlama performansini yordayan en 6énemli ii¢ degisken
olarak ortaya cikarken, cinsiyet, 6n deneyim, calisma stili ve 6z yeterlilik anlamh

bulunmamustir (Wilson ve Shrock, 2001 akt. Mazman, 2013:31).

Benzer bir calismada Rutherford (2007) kiz ve erkek oOgrencilerin miihendislik
meslegini bir kariyer olarak secerken farkli nedenlerin onlarin performansini etkiledigini
ortaya koymustur. Calismasinda kiz 6grencilerin daha fedakar calistiklar1 ancak meslege
ilgilerinin diisiikk oldugunu belirtmis, benzer sekilde kiz 6grencilerin matematik ve fen
konularinda yeterli olmasina ragmen miihendislik becerilerinde erkek 6grencilere gore daha

az yeterli olduklarimi ortaya koymustur (Korkmaz, Kosterelioglu ve Kara, 2015:256-257)

Bilgisayar sistemi agirlikli olarak ‘yazilim® ve ‘donanim’ dan olusur (Ozdemir,
2012:99). Oz yeterlilik ile ilgili olarak bilgi ve iletisim sektdriinde yapilan calismalarda daha
cok yazilim programlama becerilerine yonelik yetenekler irdelenmistir. Ornegin, Askar ve
Davenport (2009) calismalarinda bilgisayar programlamaya iliskin 6z yeterlilik algisinin
cinsiyete, mezun olunan bdlime, 6n bilgisayar bilgisine, bilgisayar kullanim sikligina ve
ailenin bilgisayar kullanimina gore istatistiksel olarak bir farklilik gosterip gostermedigini
irdelemislerdir. Arastirmanin sonunda erkek ogrencilerde ve bilgisayar miihendisliginde
okuyan 6grencilerde programlama 6z yeterlilik inancinin kiz 6grencilere gore daha yiiksek
oldugunu, ayrica bilgisayar kullanimina iliskin deneyimin ve bilgisayar kullanim sikliginin
programlama 6z yeterliligini istatistiksel olarak anlamli bir sekilde yordadigi tespitinde

bulunmuslardir.
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Benzer sekilde Jegede (2009), programlamaya iliskin 6z yeterlik algisi ile bilgisayar
programlama deneyimi, programlama dersi notlar1 ve programlamaya iliskin alinan ders
sayis1 arasindaki iligkiyi incelemistir. Farkli boliimlerde okuyan miihendislik 6grencileri ile
yaptig1 bu arastirmada, bilgisayar programlama 6z yeterlik inancinin cinsiyet degiskenine
gore istatistiksel olarak anlamli bir fark olusturdugu ve erkek 6grencilerin kiz 6grencilere

gore programlama 0z yeterlilik algilarinin daha yiiksek oldugunu ortaya koymustur.

Mazman’in (2013) 152 {iniversite 6grencisine uyguladigi ¢calismada ise programlama
performans1 ile iiniversite, cinsiyet ve On deneyim degiskenleri arasindaki iligki
incelenmistir. Calisma sonucunda kiz ve erkek oOgrencilerin programlama performansi
arasinda anlamli bir fark bulunmazken, 6n deneyime sahip olup olmama durumuna gore
anlamli fark tespit edilmistir. Buna gére 6n deneyimi olan grubun programlama performansi
diger gruba gore anlamli derecede yiiksek ¢ikmistir. Yine ayni arastirmada artirilmis
regresyon agaci analizine tabi tutulan “zihinsel dondiirme, uzamsal yonelim, s6zel bellek,
programlamaya iliskin 6z yeterlilik algisi, 6n deneyim, {iniversite ve cinsiyetten” olusan
degiskenlerin programlama performansinin %65’ini yordadigi belirtilmistir. Ayrica bu
degiskenlerin 6nem agirliklar1 hesaplandiginda 6z yeterliligin tiglincii sirada, cinsiyet

degiskeninin ise yedinci sirada oldugu sonucuna varilmstir.
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UCUNCU BOLUM
BULGULAR VE YORUM

Aragtirmanin bu kisminda Katilimcilarin demografik 6zelliklerine iliskin dagilimlari,
betimsel istatistiklere iliskin dagilimlar ve arastirma hipotezlerinin bulgular1 sirasiyla

sunulmustur.
3.1. Katihmeilarin Demografik Ozelliklerine iliskin Dagilimlar

Arastirmanin bu kisminda ¢aligmaya katilanlar ile ilgili cinsiyet, medeni durum, egitim
durumu, mezun oldugu boliim, unvan, yas, kamu kurumlarinda ¢alisma siiresi (kidem), kamu
kurumlar bilgi islem birimlerinde ¢aligma siiresi gibi demografik bilgilerinin frekans ve

yiizde bilgileri verilmistir.
3.1.1. Cinsiyete iliskin Dagilim

Ankete katilanlarin cinsiyete iliskin dagilimlari Cizelge 3.1°de sunulmaktadir. Buna
gore katilimecilar 68 kadin ve 77 erkek olmak tizere 145 kisiden olugmaktadir. Kadin
katilimcilar toplam katilimci sayisinin %46.9’unu, erkek katilimcilar ise %53.1°1ni
olusturmaktadir. Arastirma evreninde ise bu degerler kadinlar icin %47.5, erkekler i¢in
%52.5’tur. Ankete katilanlarin kadmn-erkek oranlari, arastirma evreni ile uyumlu

bulunmaktadir.

Cizelge 3.1. Cinsiyete iliskin Dagilim

Cinsiyet N YUZDE (%)
Kadin 68 46.9
Erkek 77 53.1

Toplam 145 100,0
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3.1.2. Medeni Duruma iliskin Dagilim

Ankete katilanlarin medeni durumlarina iliskin bilgiler Cizelge 3.2°de yer almaktadir.
Buna gore katilimcilarin 88’1 evli, 57°si bekardir. Evli katilimeilar toplam katilimcilarin

%60.7’sini, bekar olanlar ise %39.3’iinii olusturmaktadir.

Cizelge 3.2. Medeni Duruma Iliskin Dagilim

Medeni Durum N YUZDE (%)
Evli 88 60.7
Bekar 57 39.3
Toplam 145 100,0

3.1.3. Egitim Durumuna iliskin Dagihim

Ankete katilanlarin egitim durumlarina iliskin istatistiksel dagilim Cizelge 3.3°de yer
almaktadir. Katilimcilarin egitim diizeyleri agisindan dagilima bakildiginda 3’t 6n lisans,
102’si lisans, 39’u yiiksek lisans mezunudur. Bu durumda ytizde dagilimlart ise %2.1°1 6n
lisans mezunu, %70.3’{ lisans mezunu, %26.9’u yiiksek lisans mezunudur. Bu dagilimda

katilimcilarin dortte birinden fazlasinin yiiksek lisans mezunu olmasi dikkat ¢ekicidir.

Cizelge 3.3. Egitim Durumuna iliskin Dagilim

Egitim Durumu N YUZDE (%)
On Lisans 3 21
Lisans 102 70.3
Yiiksek Lisans 39 26.9
Toplam 144 100.0

3.1.4. Mezun Olunan Béliime iliskin Dagilim

Cizelge 3.4’de katilimcilarin mezun olduklari 6n lisans/lisans bdliimleri analiz
edilebilmesi i¢in mezun olunan boliim degiskeni sosyal ve teknik boliimler olarak iki ayri

gruba ayrilarak incelenmistir.
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Kamu yonetimi, isletme, maliye, ekonomi, iktisat, ¢alisma ekonomisi, ev ekonomisi,
halkla iligkiler, is idaresi, sosyoloji, ingilizce Ogretmenligi, rehberlik ve psikolojik
danigsmanlik béliimlerinden mezun olanlar sosyal boliimler grubuna, miihendislik mezunlari
(bilgisayar, elektrik-elektronik, endiistri, isletme miihendisligi), matematik, istatistik, fizik
boliimlerinden mezun olanlar ise teknik bdliimler grubuna dahil edilmistir. Bu sekilde bir
dagiim oldugunda katilimcilarin %32.1°1 (N=43) sosyal boliimler mezunu, %67.9’u ise

(N=91) teknik boliimler mezunudur. Ankete katilan 11 kisi bu soruyu yanitlamamuistir.

Cizelge 3.4. Mezun Olunan Béliime Iliskin Dagilim

Mezun Olunan Béliim N Yiizde (%0)
Teknik Boliimler 91 67.9
Sosyal Boliimler 43 32.1
Toplam 134 100.0

Cizelge 3.5 de katilimcilarin mezun olduklar1 boliimlerin cinsiyete iligkin dagilimlar
yer almaktadir. Teknik boliimlerden mezun olan katilimcilarin 46°s1 kadin, 45°1 erkektir.
Yiizde dagilimi ise teknik boliimlerden mezun olan kadin katilimeilar teknik boliimlerdeki
tiim katilimeilar %50.5’ini, erkekler ise %49.5’ini olusturmaktadir. idari boliimlerden
mezun olan katilimeilarin 18’s1 kadin, 25°1 erkektir. Yiizde dagilimlar incelendiginde idari
boliimlerden mezun kadin katilimcilar, idari bolimlerden mezun tim katilimcilarin

%41.8’ini, erkekler ise %58.2’sini olusturmaktadir.

Cizelge 3.5. Mezun Olunan Boliimiin Cinsiyete Gore Dagilimi

Mezun Olunan N (kadin) Yiizde (%) N (erkek) Yiizde (%)
Boliim

Teknik Boliimler 46 50.5 45 49.5
Sosyal Boliimler 18 41.8 25 58.2
Toplam 64 47.7 70 52.3

3.1.5. Unvana lliskin Dagilim

Katilimeilarin unvana iliskin dagilimi Cizelge 3.6’da yer almaktadir. Katilimcilarin
kurumlarindaki unvanlari idari ve teknik kadrolar olarak iki grupta toplanmistir. Aragtirmaci,

sube miidiirii, uzman, i¢ denetci, sosyal giivenlik uzmani, biiro personeli, memur, veri
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hazirlama ve kontrol isletmeni, sef kadrolar1 idari kadrolar, bilisim uzmani, programci,

¢ozlimleyici, teknisyen, miihendis, istatistik¢i kadrolar1 ise teknik kadrolar olarak

gruplandirilmistir. Kurumda sosyal giivenlik uzmanlariin ¢ogunun teknik boliimlerden
mezun oldugu goriilse de ilgili mevzuatta idari kadrolar i¢erisinde olmalarindan dolay1 idari
kadrolar grubuna dahil edilmislerdir. Katilimcilarin 52’si idari kadrolarda, 89’u ise teknik
kadrolarda yer almaktadir. Yiizde dagilimi ise %36.9’u idari kadrolar, %63.1°1 teknik
kadrolarda olacak sekildedir.

Cizelge 3.6. Unvana iliskin Dagilim

Unvan N Yiizde (%)
Teknik Unvanlar 89 63.1
Idari Unvanlar 52 36.9
Toplam 141 100.0

Cizelge 3.7°de katilimcilarin kurumlarindaki unvanlarinin cinsiyete gore dagilimlari
yer almaktadir. Teknik unvanlarda yer alan katilimcilarin 45°1 kadin, 44’1 erkektir. Yiizde
dagilimi ise teknik unvanlarda yer alan kadin katilimcilar teknik unvanlardaki katilimeilarin
%50.5’ini, erkekler ise %49.5’ini olusturmaktadir. idari unvanlarda yer alan katilimcilarin
22’s1 kadin, 30’u erkektir. Yizde dagilimlari incelendiginde idari kadrolardaki kadin
katilimcilar idari kadroda yer alan tiim katilimcilarin %42.3’{inii, erkekler ise %57.7 sini

olusturmaktadir.

Cizelge 3.7. Unvanin Cinsiyete Gore Dagilimi

Unvan N (kadin) Yiizde (%) N (erkek) Yiizde (%)
Teknik Unvanlar 45 50.5 44 49.5
Idari Unvanlar 22 42.3 30 S1.7
Toplam 67 47.5 74 525

3.1.6. Yasa lliskin Dagihm

Arastirmaya katilanlarin yasa iliskin dagilimlar1 Cizelge 3.8’de sunulmaktadir.
Cizelgede calismaya katilan 144 kisinin yaslar ile ilgili dagilim yas araliklarma gore

gruplandirilmistir. Katilimcilarin yaslar1 21 ile 60 arasinda degismekte olup yas ortalamasi
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36.4 olarak bulunmustur. Yas aralig1 incelendiginde ortanca deger 34 yas ve standart sapma

degeri 7.1 olarak bulunmustur.

Cizelge 3.8. Katilimcilarin Yas Dagilimlari

Yas arahgi N Yiizde (%)
20-30 yas 32 22.2
31-40 yas 71 49.3

41 yas ve iistii 41 28.5
Toplam 144 100,0

SPSS programinda gerekli analizlerin yapilabilmesi i¢in yas degiskeni asagidaki
cizelgede oldugu gibi gruplandirilarak siireksiz hale getirilmisitir. Ayrica frekans degerleri
ile yiizdeleri hesaplanarak Cizelge 3.8’de belirtilmistir. Katilimcilarin yas dagilimina
bakildiginda sirasiyla 20-30 yas arasinda 32 kisinin (%22.2), 31-40 yas arasinda 71 kisinin
(%49.3), 41 yas ve lstii 41 kisinin (%28.5), oldugu goriilmektedir.

3.1.7. Kamu Kurumlarinda Calisma Siiresi (Kidem) Dagilim

Cizelge 3.9°da katilimcilarin kamu kurumlarinda gegen toplam siireleri belirtilmistir.
Calismaya katilan kisilerin kamu kurumlarinda g¢alisma siireleri 1 ile 43 yil arasinda

degismektedir. Ortalama y1l degeri 11.3 y1l olup standart sapma degeri 8.8 dir.

Katilimeilarin c¢alisma stireleri 10 yillik boliimlere ayrilarak kategorize edilmis ve
stireksiz degerlere doniistiiriilmiistiir. Bu kategorilerden 1-10 y1l aras1 ¢aligma siiresine sahip
85 kisi (%58.6), 11-20 yil aras1 ¢alisma siiresine sahip 33 kisi (%22.8), 21-30 yil arasi
calisma stiresine sahip 27 kisi (%18.6) bulunmaktadir. Cizelge 3.9°da ankete katilanlarin

calisma siireleri ile ilgili bilgiler verilmistir.

Cizelge 3.9. Katilimcilarin Kamu Kurumlarinda Calisma Siirelerinin (Y1l) Dagilimi

Kidem (y1l) N Yiizde (%)
1-10 y1l 85 58.6
11-20 y1l 33 22.8
21-30 y1l 27 18.6

Toplam 145 100.0
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3.1.8. Kamu Kurumlan Bilgi islem Birimlerinde Calisma Siiresi Dagihm

Cizelge 3.10°da katilimcilarin kamu kurumlarinin bilgi islem birimlerinde gegirdikleri
siireler verilmistir. S6z konusu siire 1 ile 28 yil arasinda degismektedir. Siireksiz hale
getirilen bilgi islem birimlerinde ¢alisma siiresi (BT calisma siiresi) 1-10 yil, 11-20 y1l ve

21-30 y1l olmak tizere kategorilendirilmistir.

Dagilima bakildiginda katilimcilarin toplam dagilim igin ortalamanin 8.2 yil ve
standart sapmanin 6.2 yil oldugu goriilmektedir. Kamu bilgi islem birimlerinde calisma
stiresinin en ¢ok 1-10 y1l arasinda oldugu goriilmektedir. 1-10 y1l arasinda ¢alisan 106 kisi

(%74.1) , 11-20 yil aras1 29 kisi (%20.3), 21-30 y1l aras1 8 kisi (%5.6) bulunmaktadir.

Cizelge 3.10. Kamu Kurumlar1 Bilgi Islem Birimlerinde Calisma Siirelerinin (Y11) Dagilimi

Siire (yl) N Yiizde (%)
1-10 yil 106 74.1
11-20 yil 29 20.3
21-30 yil 8 5.6
Toplam 143 100.0

3.1.9. Katihmeilarin Bilgi Islem Birimlerinde Calismaktan Memnuniyet Diizeyleri

Anket formunda “Genel olarak bilgi islem birimlerinde c¢alismaktan memnun
musunuz?” sorusunu katilimcilarin tamami yanitlamistir. Soruda 5°li Likert derecelendirme
teknigi kullanilmistir. Buna gore 1-Hi¢ memnun degilim, 2-Memnun degilim, 3-Kararsizim,
4-Memnunum, 5-Tamamen Memnunun seklinde kodlanmistir. Soruya verilen yanitlarin
(toplamda) ortalama degeri 3.73 ve standart sapma .89 olarak bulunmustur. Cizelge 3.11°de
katilimcilarin tamaminin bilgi islem birimlerinde ¢alismaktan memnuniyetlerinin frekans ve
yiizde dagilimlar1 verilmektedir. Buna gore katilimcilarin 6’s1 (%4.1) hi¢ memnun degilim,
6’s1 (%4.1) memnun degilim, 29’u (%20) kararsiz, 84’1 (%57.9) memnunum, 20’s1 (%13.8)

ise tamamen memnunum yanitini vermistir.
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Cizelge 3.11. Katilimcilarin Bilgi Islem Birimlerinde Calismaktan Memnuniyetleriyle Ilgili

Istatistiki Bilgiler
N (kadin) Yiizde (%) N (erkek) Yiizde (%)
1- Hi¢ memnun degilim 2 29 4 5.2
2- Memnun degilim 4 5.7 2 2.6
3-Kararsizim 11 16.2 18 234
4-Memnunum 44 64.7 40 51.9
5-Tamamen memnunum 7 10.3 13 16.9
Toplam 68 100.0 77 100.0

Cizelge 3.11°de katilimcilarin bilgi islem birimlerinde ¢alismaktan memnuniyetlerinin
frekans ve yilizde dagilimlar1 verilmektedir. Buna gore kadin katilimcilarin 2’si (%2.9) hig
memnun degilim, 4’4 (%5.7) memnun degilim, 11’1 (%16.2) kararsiz, 44’1 (%64.7)
memnunum, 7’si (%10.3) ise tamamen memnunum yanitin1 vermistir. Erkek katilimcilarin
4’1 (%5.2) hi¢ memnun degilim, 2’si (%2.6) memnun degilim, 18’1 (%23.4) kararsiz, 40’1

(%51.9) memnunum, 13’1 (%16.9) ise tamamen memnunum yanitini vermistir.

Cizelge 3.12. Katilimcilarm Bilgi Islem Birimlerinde Calismaktan Memnuniyetleriyle ilgili

Istatistiki Bilgiler
Cinsiyet N ORTALAMA SS
Kadin 68 3.74 .84
Erkek 77 3.73 .95
Toplam 145 3.73 .89

Cizelge 3.12°de ise kadin ve erkek katilimcilarin bilgi islem birimlerinde ¢aligmaktan
memnuniyetleriyle ilgili frekans (N), ortalama ve standart sapmalar1 verilmektedir. Buna
gore kadinlarin ortalama memnuniyetleri 3.74, erkeklerin ise 3.73 olarak bulunmustur.
Toplam memnuniyet ortalamasi ise 3.73’tiir. Bu degerlere bakildiginda hem kadin hem de
erkek katilimcilarm bilgi islem birimlerinde ¢aligmaktan duyduklari memnuniyetin yiiksek

diizeyde oldugu sonucuna ulasilmaktadir.
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Dagilima bakildiginda kadin katilimcilarin  memnuniyet diizeyleri ile erkek
katilimcilarin memnuniyet diizeyi arasinda ¢ok kiigiik bir fark bulundugu iki grubun da

memnuniyetlerinin hemen hemen esit oldugu goriilebilir.

3.2. Arastirma Degiskenlerine Iliskin Betimsel Istatistikler

Aragtirmada anket formunda demografik bilgiler kismindan sonra sirasiyla Kariyer
Motivasyonu Olgegi, Kadin Yoneticilere Iliskin Tutum Olgegi ve Mesleki Oz Yeterlilik
Olgegi yer almaktadir. Olgeklerin tamaminda 5°1i Likert derecelendirme yapilmustir.
Dereceler 1-Kesinlikle Katilmiyorum, 2-Katiliyorum, 3-Ortadayim (Biraz katiliyorum,

Biraz Katilmiyorum), 4-Katiliyorum, 5-Kesinlikle Katiliyorum seklindedir.

Arastirmada kullanilan ti¢ 6l¢egin de frekans degerleri (N), ortalama puan, standart
sapma, carpiklik ve basiklik degerleri asagida yer alan cizelgelerde belirtilmektedir. Bu
degerler anket katilimeilarinin tamamina ve ankete katilan kadin katilimcilara yonelik olacak

sekilde iki ayr1 sekilde hesaplanmustir.

Basiklik ve carpiklik degerleri bir dagilimda verilerin normal dagilip dagilmadigim
test etmeye yarar. Dagilimin normal dagilim olmasi i¢in bu degerlerin (-1, +1) aralifinda

deger almasi gerekir (Biiytikoztiirk, Cokluk ve Koklii, 2015:63).

Bu bilgiler degerlendirildiginde kariyer motivasyonu 0Olcegiyle ilgili bilgiler Cizelge
3.13°de verilmektedir. Cizelgede kariyer motivasyonu Ol¢eginde tiim katilimcilar igin ve
sadece kadin katilimcilar i¢in 6lgegin ¢arpiklik ve basiklik degerleri (-1, +1) araligindadir.

Bu durumda gizelge degerlerine gore dagilimin normal dagilim oldugu sdylenebilir.

Cizelge 3.13. Kariyer Motivasyonu Olcegi Degerleri

N Ortalama Standart Carpikhk Basikhk
Puan Sapma Degeri Degeri
Tim
143 3.28 .46 -.054 .050
Katilimcilar
Sadece
66 3.39 45 .022 -.492

kadinlar
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Ankete katilanlarin tamami ve sadece kadin katilimcilar agisindan degerlendirilen

kariyer motivasyonu 6lceginin alt boyutlariyla ilgili bilgiler Cizelge 3.14°de verilmektedir.

Cizelgede kariyer motivasyonu 6l¢egi alt boyutlarinin N (frekans), ortalama, standart sapma,

carpiklik ve basiklik degerleri yer almaktadir. Alt boyutlar ise doniik motivasyon, kariyer

dist ilgi, kariyer destegi ve yeterlilik algis1 olarak adlandirilmustir. Olgegin alt boyutlart

incelendiginde yeterlilik alt boyutu disinda, carpiklik ve basiklik degerleri (-1, +1)

araligindadir. Bu durumda motivasyon, kariyer dis1 ilgi, kariyer destegi alt boyutlarinin

normal dagilima sahip oldugu, yeterlilik alt boyutunun ise normal dagilmadig

goriilmektedir.

Cizelge 3.14. Kariyer Motivasyonu Olgegi Alt Boyutlarma Iliskin Istatistiki Bilgiler (Sadece

Kadmnlar)

Alt boyutlar N Ortalama Standart Carpikhk Basikhk
Puan Sapma Degeri Degeri

[se  Déniik 67 3.46 44 .044 -.153

Motivasyon

Kariyer Dist 68 2.37 12 .358 -.061

fgi

Kariyer 68 3.20 .82 .070 -.002

Destegi

Yeterlilik 67 2.61 .58 1.24 3.09

Cizelge 3.15. Kariyer Motivasyonu Olgegi Alt Boyutlarma iliskin Istatistiki Bilgiler (Tiim

Katilimcilar)

Alt boyutlar N Ortalama Standart Carpikhk Basikhk
Puan Sapma Degeri Degeri

[se  Doniik 144 3.43 .64 -.157 218

Motivasyon

Kariyer Dig1 145 3.20 .79 -.286 197

Igi

Kariyer 145 3.12 .78 123 292

Destegi

Yeterlilik 144 3.28 44 .060 1.256
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Cizelge 3.15’de tiim katilimcilar igin kariyer motivasyonu 6lgeginin alt boyutlarinin n
(frekans), ortalama, standart sapma, carpiklik ve basiklik degerleri yer almaktadir. Olgegin
alt boyutlar1 tim katilimcilar agisindan incelendiginde yeterlilik alt boyutu disinda, ¢arpiklik
ve basiklik degerleri (-1, +1) araligindadir. Bu durumda ise doniik motivasyon, kariyer dis1
ilgi, kariyer destegi alt boyutlarinin normal dagilima sahip oldugu, yeterlilik alt boyutunun

ise normal dagilmadig1 goriilmektedir.

Cizelge 3.16. Kadin Yéneticilere Iliskin Tutum Olgegi Degerleri

N Ortalama Standart Carpikhk Basikhik
Puan Sapma Degeri Degeri

Tim

145 3.37 .62 -.069 744
Katilimcilar
Sadece

68 3.65 .55 .254 -.199
kadinlar

Cizelge 3.16’da kadin yoneticilere iliskin tutum 6lgeginde tiim dlgegin ve sadece kadin
katilimcilarin garpiklik ve basiklik degerleri (-1, +1) araligindadir. Bu durumda dagilimin

normal bir dagilima sahip oldugu sdylenir.

Kadin Yoneticilere iligskin tutum 6lceginde 6lgek maddeleri genel olarak katilimcilar
tarafindan yanitlanmistir. Bu maddeler incelendiginde ortalama madde puani tiim
katilimcilar i¢in 3.37, sadece kadinlar i¢in ortalama puan degeri 3.65°dir. Standart sapma

degeri ise tiim katilimcilar igin .62 iken sadece kadinlar i¢in .55dir.

Cizelge 3.17. Mesleki Oz yeterlilik Olgegi Degerleri

N Ortalama Standart Carpikhk Basikhk
Puan Sapma Degeri Degeri

Tim

145 3.64 .60 -.144 1.639
Katilimeilar
Sadece

68 3.70 .59 .533 -.012
kadinlar

Mesleki 6z yeterlilik 6lgegiyle ilgili bilgiler Cizelge 3.17’de verilmektedir. Cizelgede

mesleki 6z yeterlilik 6lgegi tiim katilimcilar ve sadece kadin katilimcilar olmak iizere
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degerlendirilmistir. Sadece kadinlar i¢in ¢arpiklik ve basiklik degerlerinin (-1, 1) araliginda
oldugu ve normal dagilima sahip oldugu goriilmektedir. Tim katilimcilar i¢inse basiklik
degeri aralikta yer almamaktadir. Bu durumda tiim katilimcilar i¢in dagilimin normal oldugu

diistiniilemez.

Mesleki 6z yeterlilik dlgeginde 6lgek maddeleri genel olarak katilimcilar tarafindan
yanitlanmistir. Bu maddeler incelendiginde ortalama madde puani tiim katilimcilar i¢in 3.64,
sadece kadimlar icin ortalama puan degeri 3.70’dir. Standart sapma degeri ise tiim

katilimcilar i¢in .60 iken sadece kadinlar icin .59’dur.

3.3. Arastirma Problemlerine Ait Bulgular

Calismanin ilk bolimiinde belirtildigi gibi arastirmanin dort alt problemi

bulunmaktadir. Bu alt problemlere ait bulgular asagida sirasiyla sunulmaktadir.

3.3.1. Kadin Cahsanlarin Kariyer Motivasyonu Diizeyleri ve Alt Boyutlara iliskin
Bulgular

Aragtirmanin birinci alt probleminde “Kadin calisanlarin kariyer motivasyonu
diizeyleri alt boyutlar baglaminda nedir ve demografik 6zelliklere gére (medeni durum,
egitim durumu, mezun olduklar1 boliim, unvan, yas, kamuda ¢aligma siiresi, kamu bilgi islem
birimlerinde ¢alisma siiresi) farklilasmakta midir?” sorusuna yanit aranmaktadir. Asagida
yer alan ¢izelgede kadin ¢alisanlarin kariyer motivasyonu 6lgegi ile 6l¢egin alt boyutlarinin

ortalama degerleri, standart sapmalari ve ortalama degerlerin diizeyleri belirtilmektedir.

Cizelge 3.18. Kadin Calisanlarin Kariyer Motivasyonu ve Alt Boyutlar1 Diizeyleri

Alt Boyutlar SS ORTALAMA DUZEY
Ise Doniik Motivasyon .60 3.59 Yiiksek
Kariyer Dig1 Ilgi .82 2.69 Orta
Kariyer Destegi .82 3.20 Orta
Yeterlilik .58 2.61 Orta
Tiim 6lcek .39 3.14 Orta
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Cizelge 3.18’de ankete katilan kadin ¢alisanlarin kariyer motivasyonu diizeyleri alt
boyutlar baglaminda yer almaktadir. Cizelgeye gore ise donikk motivasyon alt boyutu
acisindan kadm katilimcilarin - kariyer motivasyonu diizeylerinin  yiiksek oldugu
gorilmektedir. Ancak diger alt boyutlar ve Olgegin tamami degerlendirildiginde

katilimeilarin tamaminin orta diizeyde bir kariyer motivasyonuna sahiptir.

Aragtirmanin birinci alt problemi “Kadin katilimcilarin kariyer motivasyonu diizeyleri
demografik 6zelliklere gére (medeni durum, egitim durumu, mezun olduklari boliim, unvan,

yas, kamuda ¢aligsma siiresi) farklilasmakta midir?” seklinde devam etmektedir.

Cizelge 3.19’de kadin c¢alisanlarin medeni durumlarina gére Kkariyer motivasyonu

diizeylerinin farklilik gosterip gostermedigi bagimsiz 6rneklem T-testi ile kontrol edilmistir.

Cizelge 3.19. Kariyer Motivasyonu Olgegi Ile Medeni Durum T- Testi Sonuglar

Medeni

n Ort. SS df t p
Durum
Evli 37 2.98 0.34 62.8 -.729 A7
Bekar 29 3.04 0.30

Cizelge 3.19’da medeni durumu evli olan kadin g¢alisanlarin Kariyer motivasyonu
diizeyi ortalamast (X=2.98), bekar kadin ¢alisganlarin Kkariyer motivasyonu puan
ortalamasindan daha diisiik bulunmustur (X=3.04). T-testi sonuglarina gére medeni durum

degiskeni ile kariyer motivasyonu diizeyleri arasinda anlamli bir iligki bulunmamaktadir (t=
-.729, p>.05).

Cizelge 3.20°de kadinlarin egitim durumlarina gore kariyer motivasyonu diizeylerinin
farklilik gosterip gostermedigi bagimsiz orneklem T-testi ile kontrol edilmistir. Egitim
durumu 6nlisans mezunlarinin sayisinin 3 kisi olmasindan dolayi sadece lisans ve lisansiistii
olarak degerlendirilmistir. Elde edilen bulgulara goére lisansiistii mezunlarinin Kariyer
motivasyonu puanlarinin ortalamasi (X=3.01) ile lisans mezunlarinin kariyer motivasyonu
puanlarinin ortalamasi (X=3.01) esittir. T-testi sonuglarina gore kadin ¢aliganlarin egitim
durumu ile kariyer motivasyonu diizeyleri arasinda anlamli bir iligki bulunmamaktadir (t=
.029, p>.05).
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Cizelge 3.20. Kariyer Motivasyonu Olgegi Ile Egitim Durumu T- Testi Sonuglar

Egitim Durumu n Ort SS df t p
Lisans 42 3.01 0.30 384 .029 .97
Lisans Ustii 23 3.01 0.37

Cizelge 3.21°de kadin katilimcilarin mezun olduklar1 b6liim degiskenine gore kariyer
motivasyon diizeylerinin farklilik gosterip gostermedigi bagimsiz 6rneklem T-testi ile
kontrol edilmistir. Teknik boliimlerden mezun olan kadinlarin kariyer motivasyonu diizeyi
ortalamasinin (X=3.06), sosyal boliimlerden mezun olan kadinlarin ortalamasindan daha
yiiksek oldugu (X=2.94) goriilmektedir. T-testi sonuglart mezun olunan boliim degiskeni ile
kariyer motivasyon diizeyi arasinda istatistiki olarak anlamli bir iligkinin bulunmadigini

gostermektedir (t=-1.567, p>.05).

Cizelge 3.21. Kariyer Motivasyonu Olgegi ile Bliim Degiskeni T- Testi Sonuglar

Bolim n Ort. SS df t p
Sosyal 18 2.94 0.23 46.9 -1.567 124
Teknik 46 3.06 0.35

Cizelge 3.22°de kadin katilimcilarin unvana gore kariyer motivasyonu diizeylerinin
farklilik gosterip gostermedigi bagimsiz 6rneklem T-testi ile kontrol edilmistir. T-testi
sonuglarina gore p degeri marjinal deger olarak alinirsa unvan degiskeni ile kariyer
motivasyonu diizeyi arasinda istatistiki olarak anlamli bir iligkinin bulundugu sdylenebilir
(t= -1.702, p=.05). Bu durumda teknik unvana sahip kadin ¢alisanlarin Kariyer
motivasyonlarinin (X=3.06), idari unvana sahip kadinlarin kariyer motivasyonlarindan daha

yiiksek (X=2.89) oldugu séylenebilir.

Cizelge 3.22. Kariyer Motivasyonu Olgegi ile Unvan Degiskeni T- Testi Sonuglart

Unvan n Ort. SS df t p

Idari 22 2.89 0.23 63 -1.978 .05

Teknik 43 3.06 0.35
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Cizelge 3.23’de kadin katilimcilarin  kariyer motivasyonu diizeylerinin yas
degiskenine gore farklilagip farklilagsmadigini gérmek amaciyla tek yonlii Anova testi
yapilmistir. Test yapilmadan once yas diizeyi 10’ar yillik gruplara ayrilmistir. Katilimcilarin
kariyer motivasyon diizeylerinin yas degiskenine gore ortalamalar1 incelendiginde sirasiyla
20-30 yas arasinda olan 16 kisinin yas ortalamas1 X=3.05, 31-40 yas arasinda olan 33 kisinin
yas ortalamasi X=3.01, 41 yas ve istli 17 kisinin ortalamas1 X=2.98 seklindedir. Genel

olarak yas arttikca kariyer motivasyonu diizeyinin azaldig1 goriilmektedir.

Varyans analizi sonucunda yas diizeyi ile kariyer motivasyonu arasinda istatistiki

olarak anlamli bir iligki tespit edilememistir (F=.423, p>.05).

Cizelge 3.23. Kariyer Motivasyonu Olgegi ile Yas Degiskeni ANOVA Testi Sonuglari

Yas gruplari n Ort. SS df F p
20- 30 yas 16 3.05 0.40 65 423 .73
31- 40 yas 33 3.01 0.32

41 ve Usti 17 2.98 0.26

Toplam 66 3.01 0.32

Cizelge 3.24’de kadin katilmcilarin Kariyer motivasyonu diizeylerinin kamu
kurumlarinda ¢alisma siiresi ve kamu bilgi islem birimlerinde ¢alisma siiresi degiskenlerine
gore farklilagip farklilasmadigini gormek amaciyla tek yonlii Anova testi yapilmistir. Analiz

oncesinde c¢aligma siiresi 10 ar yillik kategorilere ayrilmistir.

Cizelge 3.24. Kariyer Motivasyonu Olgegi ile Kamuda Calisma Siiresi ANOVA Testi

Sonuglari
(S;él‘ess‘?a n ort. SS df F P
1-10 yil 39 3.02 0.38 65 168 918
11-20 y1l 17 3.02 0.20
21 ve iistil 10 2.95 0.25

Toplam 66 3.01 0.32
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Kadin katilimcilarin kariyer motivasyonu diizeylerinin kamu kurumlarinda ¢alisma
stiresi degiskenine gore ortalamalari incelendiginde siiresi 1-10 yil arasinda olan 39 kisinin
ortalamas1 X=3.02, 11-20 y1l arasinda olan 17 kisinin ortalamas1 X=3.02, 21 ve iistii y1l olan
9 kisinin ortalamasi X=2.95 olarak bulunmustur. Varyans analizi sonucunda kadin
katilimcilarin  kariyer motivasyonu diizeylerinin kamu kurumlarinda c¢aligma siiresi
degiskenine gore istatistiki olarak anlamli bir farklilagmanin olmadig1 goriilmiistiir (F=.168,

p>.05).

Cizelge 3.25’de kadin katilimcilarin kariyer motivasyonu diizeylerinin kamu
kurumlarinda bilgi islem birimlerinde c¢aligma siiresi degiskenine gore farklilasip
farklilasmadigimi gérmek amaciyla T- testi yapilmistir. Bu sonuglara gére katilimcilarin
kariyer motivasyonu diizeylerinin kamu kurumlar1 bilgi islem birimlerinde caligsma siiresi
degiskenine gore ortalamalar1 incelendiginde siiresi 1-10 yil arasinda olan 49 kisinin
ortalama degeri X=3.45, 11 ve istii yil olan 27 kisinin ortalamasi X=3.30 olarak tespit

edilmisgtir.

Cizelge 3.25. Kariyer Motivasyonu Olgegi ile Kamu Bilgi Islem Birimlerinde Calisma
Stiresi T-Testi Sonuglar1

BT Galigma n ort, SS df t p
stiresi

1-10 y1l 39 3.45 0.35 64 012 19
11 y1l ve {istii 27 3.30 0.21

Cizelge 3.25°de goriildiigii tizere kadin katilimcilarin  kariyer motivasyonu
diizeylerinin kamu bilgi islem birimlerinde caligma siiresine gore istatistiki olarak anlamli

bir farklilasmanin olmadigi goriilmistiir (F=.012, p>.05).

Arastirma sorusunda kamu bilisim birimlerinde ¢alisan kadin personelin kariyer
motivasyonu diizeylerinin medeni durum, egitim durumu, boliim, unvan, yas, ¢alisma siiresi,
bilgi islem birimlerinde ¢alisma siiresi degiskenlerine goére istatistiki olarak anlamli bir
iligkinin olup olmadig1 kontrol edilmistir. Yapilan analizler sonucunda kadin ¢alisanlarin
kariyer motivasyonlarinin unvan degiskeni igin istatistiki olarak anlamli bulundugu, diger

degiskenlere gore istatistiki olarak anlamli bir fark bulunmadig tespit edilmistir. Sonuglara
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gore teknik unvana sahip olan kadin ¢alisanlarin idari unvanlarda ¢alisan kadinlara gore

kariyer motivasyonu diizeylerinin daha yiiksek oldugu goriilmiistiir.

3.3.2. Cahsanlarin Kadin Yéneticilere Yonelik Tutumlarina iliskin Bulgular

Arastirmanin ikinci alt problemi olarak “Katilimcilarin kadin yoneticilere iliskin
tutumlarinin alt boyutlar baglaminda diizeyleri nedir ve bu tutumlar demografik 6zelliklere
gore (cinsiyet, medeni durum, egitim durumu, mezun olduklar1 boliim, unvan, yas, kamuda
calisma siiresi, kamu bilgi islem birimlerinde ¢alistiklart siire) farklilagmakta midir?”

sorusuna ayr1 ayr1 her bir demografik degisken 6zelinde cevap aranmaktadir.

Kadin yoneticilere iliskin tutum Olgeginin “profesyonel calisma davranislart”,
“insanlar arasi iliskiler”, ve “calisma ahlaki” olmak {iizere {i¢ alt boyutu bulunmaktadir. Bu
alt boyutlara gore tiim katilimcilarin verdikleri yanitlar neticesinde profesyonel calisma
davranislar diisiik (X =2.53), insanlar aras1 iligkiler orta (X =3.18), calisma ahlaki yiliksek
(X=3.47) diizeyde olumlu bulunmustur. Olgegin tamami degerlendirildiginde ise
katilimcilarin kadin yoneticilere yonelik tutumlarinin orta diizeyde olumlu (ort. 2.89) oldugu

tespit edilmistir (Cizelge 3.26).

Cizelge 3.26. Katilimcilarin Kadin Yéneticilere Iliskin Tutumlari ve Alt Boyutlar Diizeyleri

Alt Boyutlar SS ORTALAMA DUZEY
Profesyonel Caligma Davranislari .60 2.53 Diisiik
Insanlar Arasi Iliskiler .82 3.18 Orta
Calisma Ahlaki .82 3.47 Yiiksek
Tiim olcek .39 2.89 Orta

Cinsiyet degiskenine gbre kadin yoneticilere yonelik tutumlarin farklilik gosterip
gostermedigi bagimsiz Orneklem T-testi ile kontrol edilmistir (Cizelge 3.27). Kadin
calisanlarin kadin yoneticilere yonelik tutum puanlarinin ortalamasi (X=3.65) erkek
calisanlarin tutum puanlarinin ortalamasindan daha yiliksek bulunmustur (X=3.13).
Cizelgede T-testi sonuglari cinsiyetin (t= 5.43, p<.01) kadin yoneticilere yonelik tutumlar1
etkiledigini gostermistir. Bagka bir deyisle kadin ¢alisanlarin kadin yoneticilere yonelik

tutumlar1 erkek ¢alisanlara gore daha olumludur.
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Cizelge 3.27. Kadin Yéneticilere Iliskin Tutum Olgegi ile Cinsiyet Degiskeni T-Testi

Sonuglart
Cinsiyet n Ort. SS df t p
Kadin 68 3.65 0.55 143 5.43 .000
Erkek 77 3.13 0.58

**p<0.01 diizeyinde anlamli bir farklilik vardir.

Cizelge 3.28’de medeni durum degiskenine gore kadin yoneticilere yonelik tutumlarin
farklilik gosterip gostermedigi bagimsiz 6rneklem T-testi ile kontrol edilmistir. Medeni
durumu evli olanlarin kadin yoneticilere yonelik tutum puanlarinin ortalamasi (X=3.43)
bekar ¢alisanlarin tutum puanlarinin ortalamasindan daha yiiksek bulunmustur (X=3.28). T-
testi sonuclart medeni durumun (t= 1.39, p>.05) kadin yoneticilere yonelik tutumlar

etkilemedigini gostermistir.

Cizelge 3.28. Kadin Yoneticilere Iliskin Tutum Olgegi ile Medeni Durum T-Testi Sonuglari

Medeni

DurLMm n Ort. SS df t p
Evli 88 3.43 0.59 110 1.39 .166
Bekar 57 3.28 0.66

Cizelge 3.29°da egitim durumu degiskenine gore kadin yoneticilere yonelik tutumlarin
farklilik gosterip gostermedigi bagimsiz 6rneklem T-testi ile kontrol edilmistir. Egitim
durumu degiskeninde onlisans mezunu 6grencilerin sayisi 3 kisi oldugundan sadece lisans

ve lisansiistii olarak degerlendirilmistir.

Cizelge 3.29. Kadin Yéneticilere Iliskin Tutum Olgegi ile Egitim Durumu T-Testi Sonuglart

Egitim
DUrLMU n Ort. SS df t p
Lisans 102 3.38 0.60 61.8 -.168 .867

Lisansiisti 39 3.40 0.69
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Lisansiistii boliimlerden mezun olan personelin kadin yodneticilere yonelik tutum
puanlarinin ortalamasi (X=3.40) lisans mezunu olanlarin tutum puanlarinin ortalamasindan
daha yiiksek (X=3.38) olsa da say1 degerleri oldukca yakindir. T-testi sonuglar1 egitim
durumunun (t= -.168, p>.05) kadin yoneticilere yonelik tutumlari etkilemedigini

gostermistir.

Cizelge 3.30’da katilimcilarin mezun olduklar1 boliim degiskenine gore kadin
yoneticilere yonelik tutumlarin farklilik gosterip gostermedigi bagimsiz 6rneklem T-testi ile
kontrol edilmistir. Teknik boliimlerden mezun olanlarin kadin yoneticilere yonelik tutum
puanlarinin ortalamasi (X=3.43), sosyal boliimlerden mezun olanlarin tutum puanlarinin
ortalamasindan daha yiiksek (X=3.29) bulunmustur. T-testi sonuglart mezun olunan boliim
degiskeninin  (t= -1.266, p>.05) kadin yoneticilere yonelik tutumlari etkilemedigini

gostermistir.

Cizelge 3.30. Kadin Yéneticilere Iliskin Tutum Olgegi ile Boliim Degiskeni T-Testi

Sonuglari
Bolim n Ort. SS df t p
Sosyal 43 3.29 0.63 77.1 -1.266 209
Teknik 91 3.43 0.58

Cizelge 3.31°de katilimcilarin unvana gore kadin yoneticilere yonelik tutumlarinin
farklilik gosterip gostermedigi bagimsiz orneklem T-testi ile kontrol edilmistir. Teknik
unvanlarda olanlarin kadin yoneticilere yonelik tutum puanlarinin ortalamasi (X=3.40), idari
unvanlarda olanlarin tutum puanlarinin ortalamasindan daha yiiksek (X=3.30) bulunmustur.
T-testi sonuglart unvan degiskeninin (t=-.878, p>.05) kadin yoneticilere yonelik tutumlari

etkilemedigini gostermistir.

Cizelge 3.31. Kadm Yoéneticilere Iliskin Tutum Olgegi ile Unvan Degiskeni T-Testi

Sonuglari
Unvan n Ort. SS df t p
Idari 52 3.30 0.56 143 -.878 .382

Teknik 89 3.40 0.66 120
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Cizelge 3.32’de katilimcilarin kamu bilisim birimlerinde g¢alisan kadin yoneticilere
yonelik tutumlariin yas degiskenine gore farklilagip farklilagsmadigini gormek amaciyla tek
yonlii Anova testi yapilmistir. Test yapilmadan once yas diizeyi 10’ar yillik gruplara

ayrilmstir.

Kadin yoneticilere yonelik tutum puanlarinin egitim diizeylerine gore ortalamalari
incelendiginde sirastyla ortalama degerleri 20-30 yas arasinda olanlar (X=3.44), 31-40 yas
arasinda olanlar (X=3.35), 41 ve Ustii yas olanlar (X=3.23) seklindedir.

Cizelge 3.32. Kadin Yéneticilere Iliskin Tutum Olgegi ile Yas Degiskeni ANOVA Testi

Sonuglari
Yas gruplari n Ort. SS df B p
20- 30 yas 32 3.44 0.69 143 3.051 .031
31- 40 yas 71 3.35 0.63
41 ve isti 41 3.23 0.50
Toplam 144 3.37 0.60

*p<0.05 diizeyinde anlaml1 bir farklilik vardir.

Varyans analizi sonucunda yas diizeyi ile (F=3.051, p<.05) kadin yoneticilere yonelik
tutumlar arasinda anlamli farklilik oldugu bulunmustur. Farkliligin kaynagini test etmek i¢in
Post Hoc testlerinden Tukey testi kullanilmistir. Farkliligin yonii 31-40 ile 41 yas ve istii
gruplar arasindadir. Buna gore kadin yoneticilere olan tutumlar agisindan 31-40 arasindaki

grup 41 yas ve iistii olan gruba gdre daha olumlu bir tutum igerisindedir.

Cizelge 3.33’de katilimcilarin kamu bilisim birimlerinde ¢alisan kadin yoneticilere
yonelik tutumlarinin kamu kurumlarinda calisma siiresi degiskenine gore farklilasip

farklilasmadigin1 gérmek amaciyla tek yonlii Anova testi yapilmistir.

Yapilan analiz sonucunda katilimcilarin kadin yoneticilere yonelik tutumlarinin kamu
kurumlarinda ¢aligma siiresi degiskenine gore istatistiki olarak anlamli bir farklilasmanin

olmadig1 goriilmiistiir (p>.05, F=0.80).



74

Cizelge 3.33. Kadin Yoneticilere iliskin Tutum Olgegi ile Kamuda Calisma Siiresi ANOVA
Testi Sonuglari

Caligma

Siiresi n Ort. SS df F p
1-10 y1l 85 341 0.64 144 .807 492
11-20 y1l 33 3.32 0.59

21 ve lstii 27 3.27 0.60

Toplam 145 3.37 0.62

Kadin yoneticilere yonelik tutum puanlarinin kamuda calisma siiresine gore
ortalamalar1 incelendiginde sirasiyla en yliksekten en diisiige ortalama degerleri 1-10 yil
arasinda olanlar (X=3.41), 11-20 yil arasinda olanlar (X=3.32), 21 ve {istli yil olanlar
(X=3.27) seklindedir.

Cizelge 3.34’de katilimcilarin kamu bilisim birimlerinde g¢alisan kadin yoneticilere
yonelik tutumlarimin kamu bilgi islem birimlerinde calisma siiresi degiskenine gore

farklilagip farklilagmadigini gormek amaciyla tek yonlii Anova testi yapilmistir.

Buna gore katilimcilarin kadin yoneticilere yonelik tutumlarimin kamu bilgi islem
birimlerinde ¢alisma siiresine gore de istatistiki olarak anlamli bir farklilasmanin olmadigi

goriilmiistiir (F=1.286, p>.05).

Cizelge 3.34. Kadin Yoneticilere Iliskin Tutum Olgegi ile Kamu Bilgi Islem Birimlerinde
Calisma Siiresi ANOVA Testi Sonuglari

BT Caligma siiresi  n Ort. SS df F p
1-10 y1l 106 3.36 0.61 142 1.286 .280
11-20 y1l 29 3.47 0.67

21 ve iistii 8 3.07 0.65

Toplam 143 3.37 0.62

Cizelge 3.34’¢ gore kadin yoneticilere yonelik tutum puanlarmin kamu bilgi islem

birimlerinde caligma siiresine gore ortalamalar1 incelendiginde ortalama degerleri 1-10 yil
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arasinda olanlar (X=3.36), 11-20 yil arasinda olanlar (X=3.47), 21-30 yil arasinda olanlar
(X=3.07) seklindedir. Bu guplar arasinda en yiiksek ortalama deger 21 ve istii y1l ¢alismaya

sahip olanlardir.

Arastirma sorusunda kamu bilisim birimlerinde ¢alisan personelin kadin yoneticilere
yonelik tutumlarinin cinsiyet, medeni durum, egitim durumu, boliim, unvan, yas, calisma
stiresi, bilgi islem birimlerinde ¢alisma siiresi degiskenlerine gore istatistiki olarak anlamli
bir iligkinin olup olmadig1 kontrol edilmistir. Yapilan analizler sonucunda kadin yoneticilere
yonelik tutumlarin cinsiyet ve yas degiskenleri icin istatistiki olarak anlamli bir fark
bulundugu, diger degiskenlere gore istatistiki olarak anlamli fark bulunmadigi tespit
edilmigtir. Cinsiyet degiskenine gore kadin ¢alisanlarin kadin yoneticilere yonelik
tutumlarinin erkek calisanlara gére daha olumlu oldugu goriilmiistiir. Yas degiskenine gore
ise 31-40 yas arasi ile 41 yas ve ustii olan gruplar arasinda anlamli bir fark vardir. Analiz
sonuclarina gore 41 yas ve iistii grup kadin yoneticilere 31-40 yas arasi gruba gore daha

olumlu bir tutum igerisindedir.

3.3.3. Kadin Cahsanlarin Mesleki Oz Yeterliliklerine iliskin Bulgular

Aragtirmanin {igiincii alt probleminde “Kadin katilimcilarin mesleki 6z yeterlilik algisi
diizeyleri nedir ve bu algilar demografik 6zelliklere gore (medeni durum, egitim durumu,
mezun olduklar1 boliim, unvan, yas, kamuda c¢aligma siiresi, kamu bilgi islem birimlerinde
calistiklar1 siire) farklilagsmakta midir?”” sorusuna ayr1 ayr1 her bir degisken 6zelinde cevap

aranmaktadir.

Mesleki Ozyeterlilik Olgegi tek boyutlu bir dlgektir. Cizelge 3.35°de kadin

katilimcilarin mesleki 6zyeterlilik algis1 diizeylerinin yiiksek oldugu goriilmektedir.

Cizelge 3.35. Kadin Calisanlarin Mesleki Oz Yeterlilik Algis1 Diizeyleri

SS ORTALAMA DUZEY

Tiim 6lgek .59 3.70 Yiksek

Cizelge 3.36’da medeni durum degiskenine gore mesleki 6z yeterliliklerin farklilik
gosterip gostermedigi bagimsiz Orneklem T-testi ile kontrol edilmistir. Bekar kadin

calisanlarin mesleki 6z yeterlilik puanlarinin ortalamasi (X=3.71), evli kadin calisanlarin
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ortalamasindan daha yiiksek bulunmustur (X=3.69). T-testi sonuglari medeni durum ile
mesleki 6z yeterlilik inanci arasinda istatistiki olarak anlamli bir iliski bulunmadigini

gOstermistir (t= -.147, p>.05).

Cizelge 3.36. Mesleki Oz Yeterlilik Olgegi ile Medeni Durum Degiskeni T-Testi Sonuglari

Medeni

n Ort. SS df t p
Durum
Evli 39 3.69 0.58 66 -.147 .883
Bekar 29 3.71 0.63

Cizelge 3.37°de katilimcilarin egitim durumlaria gore mesleki 6z yeterliliklerin
farklilik gosterip gostermedigi bagimsiz 6rneklem T-testi ile kontrol edilmistir. Lisansiistii
boliimlerden mezun olan kadin ¢alisanlarin mesleki 6z yeterlilik puanlarinin ortalamasi
(X=3.81) lisans mezunu kadin c¢alisanlarin ortalamasindan daha yiiksek bulunmustur
(X=3.65). T-testi sonuglar1 egitim durumu ile mesleki 6z yeterlilik inanc1 arasinda istatistiki

olarak anlamli bir iligki bulunmadigini géstermistir (t= -1.049, p>.05).

Cizelge 3.37. Mesleki Oz Yeterlilik Olgegi ile Egitim Durumu Degiskeni T-Testi Sonuglari

Egitim

n Ort. SS df t p
Durumu
Lisans 43 3.65 0.62 65 -1.049 .298
Lisansiisti 24 3.81 0.56

Cizelge 3.38’de kadin katilimcilarin mezun olduklart boliim degiskenine gore mesleki
0z yeterliliklerin farklilik gosterip gostermedigi bagimsiz 6rneklem T-testi ile kontrol
edilmistir. T-testi sonucunda kadin ¢alisanlarin mezun olduklar1 boliim degiskeni ile mesleki
0z yeterlilik algilari arasinda istatistiki olarak anlamli bir fark olmadig1 goriilmiistiir (t=.423,
p>.05). Cizelgeye gore teknik boliimlerden mezun olan kadinlarin mesleki 6z yeterlilik
puanlarinin ortalamasi (X=3.77), sosyal boliimlerden mezun olanlarin ortalamasindan daha

yiiksek (X=3.70) bulunmustur.
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Cizelge 3.38. Mesleki Oz Yeterlilik Olgegi ile Boliim Degiskeni T- Testi Sonuglar

Boélim n Ort. SS df t p
Sosyal 18 3.70 0.62 62 423 674
Teknik 46 3.77 0.55

Cizelge 3.39’da kadin katilimcilarin unvana gére mesleki 6z yeterlilik algilarinin
farklilik gosterip gostermedigi bagimsiz 6rneklem T-testi ile kontrol edilmistir. Analiz
sonucunda teknik unvanlarda calisan kadmlarin mesleki 6z yeterlilik algilar1 puanlarinin
ortalamas1 (X=3.78), idari unvanlarda calisan kadinlara gore mesleki 6z yeterlilik
puanlarinin ortalamasindan daha yiiksek (X=3.53) oldugu tespit edilmistir. T-testi sonuglari
unvan degiskeni ile mesleki 6z yeterlilik degiskeni arasinda anlamli bir farklilasmanin

olmadigini gostermistir (t=-1.685, p>.05).

Cizelge 3.39. Mesleki Oz Yeterlilik Olcegi ile Unvan Degiskeni T-Testi Sonuglari

Unvan n Ort. SS df t p
Idari 22 3.53 0.58 65 -1.685 105
Teknik 45 3.78 0.62

Cizelge 3.40°da kadin katilimeilarin mesleki 6z yeterlilik algilarinin yas degiskenine
gore farklilasip farklilasmadigini gormek amaciyla tek yonlii Anova testi yapilmistir. Analiz
sonuclarina gore kadin katilimcilarin mesleki 6z yeterliliklerinin yas degiskenine gore

istatistiki olarak anlamli bir farklilagmanin olmadig1 goriilmiistiir (p>.05, F=.183).

Cizelge 3.40. Mesleki Oz Yeterlilik Olgegi ile Yas Degiskeni ANOVA Testi Sonuglar

Yas gruplari n Ort. SS df F p
20- 30 yas 16 3.63 0.77 67 183 .90
31- 40 yas 35 3.70 0.57

41 ve ustii 17 3.75 0.49

Toplam 68 3.70 0.61
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Analize baslarken oncelikle yas diizeyleri 10’ar yillik gruplara ayrilmistir. Kadin
katilimcilarin mesleki 6z yeterlilik puanlarinin yas diizeylerine goére ortalamalari
incelendiginde sirasiyla 20-30 yas arasinda olanlarin ortalamasi (X=3.63), 31-40 yas
arasinda olanlarin ortalamasi (X=3.70), 41-50 yas arasinda olanlarin ortalamasi (X=3.75)
olarak tespit edilmistir. Analiz sonuglarina bakildiginda yas arttikga mesleki 6z yeterlilik

inancinin yiikseldigi goriilmektedir.

Cizelge 3.41. Mesleki Oz Yeterlilik Olcegi ile Kamuda Calisma Siiresi ANOVA Testi

Sonuclari
ggifs‘;“a n ort, ss df F p
1-10 y1l 39 3.60 0.65 67 972 411
11-20 y1l 19 3.86 0.55
21 ve iistii 10 3.77 0.39
Toplam 68 3.70 0.60

Cizelge 3.41°de kadin katilimcilarin mesleki 6z yeterlilik algilarinin  kamu
kurumlarinda calisma siiresi degiskenlerine gore farklilasip farklilasmadigini gérmek
amaciyla tek yonlii Anova testi yapilmistir. Analiz sonuglarinda kadinlarin mesleki 6z
yeterliliklerinin kamu kurumlarinda g¢alisma siiresi degiskenine gore istatistiki olarak

anlaml bir farklilasmanin olmadig1 goriilmistiir (F=.972, p>.05).

Kadin katilimeilarin mesleki 6z yeterlilik puanlarinin kamu kurumlarinda ¢alisma
stiresi diizeylerine gore ortalamalari incelendiginde sirasiyla 1-10 yil arasinda olanlarin
ortalamasi (X=3.60), 11-20 yil arasinda olanlarin ortalamasi (X=3.86), 21 ve {istii yil

arasinda olanlarin ortalamasi (X=3.77) olarak tespit edilmistir.

Cizelge 3.42°de kadin katilimeilarin mesleki 6z yeterlilik algilarinin kamu bilgi islem
birimlerinde calisma siiresi degiskenlerine gore farklilagip farklilasmadigini gérmek
amaciyla T-testi yapilmistir. Kadin katilimeilarin mesleki 6z yeterlilik puanlarinin kamu
bilgi islem birimlerinde ¢alisma siiresi diizeylerine gore ortalamalari incelendiginde sirasiyla
1-10 yil arasinda olanlarin ortalamasi (X=3.59), 11-20 yil arasinda olanlarin ortalamasi

(X=4.01) olarak tespit edilmistir.
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Cizelge 3.42. Mesleki Oz Yeterlilik Olgegi ile Kamu Bilgi Islem Birimlerinde Calisma
Siiresi T- Testi Sonuglari

BT Calisma

siiresi n Ort. SS df t p
1-10 y1l 49 3.59 0.59 67 3.327 .042
11 ve usti 19 4,01 0.55

Toplam 68 3.70 0.60

Cizelge 3.42’de sunulan analiz sonuglarinda kadinlarin mesleki 6z yeterliliklerinin
kamu kurumlarinin bilgi islem birimlerinde ¢alisma siiresi degiskenine gore istatistiki olarak
anlamli bir farklilasmanin oldugu goriilmiistiir (F=3.327, p<.05). Bu sonuglara gore 11 ve
istli yil calisanlarin 1-10 yi1l arasinda ¢alisanlara gore mesleki 6z yeterlilikleri daha

yiiksektir.

Arastirma sorusunda kamu bilisim birimlerinde ¢alisan kadin personelin mesleki 6z
yeterliliklerinin medeni durum, egitim durumu, boliim, unvan, yas, ¢alisma siiresi, bilgi
islem birimlerinde ¢alisma siiresi degiskenlerine gore istatistiki olarak anlamli bir iliskinin
olup olmadigi kontrol edilmistir. Yapilan analizler sonucunda kadin ¢alisanlarin mesleki 6z
yeterliliklerinin sadece bilgi islem birimlerinde ¢alisma siiresi degiskeni igin istatistiki olarak
anlamli bir fark bulundugu, diger degiskenlere gore istatistiki olarak anlamli fark
bulunmadig: tespit edilmistir. Sonuglara gore fark 11-20 yil ile 1-10 yil arasinda ¢alisma
stiresine sahip personeldedir. Buna gére 11-20 yil arasinda calisanlarin 1-10 y1l arasinda

caligsanlara gore mesleki 6z yeterlilikleri daha yiiksek oldugu goriilmiistiir.

3.3.4. Kadin Cahlisanlarin Kariyer Motivasyonu Olcegi Alt Boyutlar: ile Mesleki Oz

Yeterlilik ve Kadin Yoneticilere Yonelik Tutumlar1 Arasindaki Iliskiler

Arastirmanin  dordiincii alt problemi “Kadin katilimcilarin kariyer motivasyonu
diizeyleri ve alt boyutlar1 (ise doniik motivasyon, kariyer dis1 ilgi, kariyer destegi, yeterlilik),
kadin yoneticilere iligkin tutumlar ve mesleki 6z yeterlilik degiskenleri arasinda anlamli

iliskiler var midir?” sorusu olarak belirlenmistir.

Cizelge 3.43°de kadm katilimcilarin kariyer motivasyonu 6lgegi toplam puani ile

Olgegin alt boyutlar (ise doniik motivasyon, kariyer disi ilgi, kariyer destegi, yeterlilik) ,
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mesleki 0z yeterlik algilar1 ve kadin yoneticilere iliskin tutumlart arasindaki iligkilerini

incelemek amaciyla korelasyon analizi yapilmistir.

Korelasyon analizi iki ya da daha fazla degisken arasinda iliski olup olmadigini, iliski
varsa bu iligkinin yoniinii ve kuvvetini 6l¢en bir analizdir. Bu deger (-1, +1) araliginda olup
negatif deger almis olmasi iliskinin yOniiniin ters oldugunu gosterir (Kose, 2007).
Korelasyon analizinde ters yonlii iliski bir deger artarken digerinin azaldigini, dogrusal bir

iligki varsa bir deger artarken diger degerin de arttigin1 gosterir (Durna, 2014:164).

Cizelge 3.43’den goriilecegi tizere analiz sonucunda, ise doniik motivasyon alt boyutu
ile kariyer dis1 ilgi ve kariyer destegi alt boyutlarinin birbiriyle anlaml bir iliski igerisinde
oldugu belirlenmistir. Ise déniik motivasyon alt boyutu ile kariyer dis1 ilgi alt boyutu
arasinda ters yonlii bir iliski bulunmaktadir (r=-.403, p<.01). ise déniik motivasyon ile
kariyer destegi alt boyutlar1 arasinda ise olumlu bir iliski bulunmaktadir (r=.419, p<.01).
Kisaca kariyer destegi artarken ise doniik motivasyon artmakta, kariyer disi ilgi arttiginda

ise doniik motivasyon azalmaktadir.

Yeterlilik alt boyutu ile kariyer dist ilgi alt boyutu arasinda olumlu bir iliski
bulunmaktadir (r=.322, p<.01). Bunlarin haricinde ise doniikk motivasyon ile yeterlilik
arasinda anlamli bir iligki bulunamamigstir (r=-.123, p>.05). Kariyer dis1 ilgi ile kariyer
destegi alt boyutlar1 arasinda da anlamli bir iliski bulunmamistir (r=--.194, p>.05). Kadin
katilimeilarin mesleki 6zyeterlilige iliskin algilart ile ise doniik motivasyon (r=.417, p<.01)
ve kariyer destegi (1=.405, p<.01) alt boyutlarinda anlamli ve olumlu iliski tespit edilmistir.
Son olarak, kadin katilimcilardan elde edilen bulgulara gore mesleki 6z yeterlilik algilari ile
kadin yoneticilere iliskin tutumlar (r=.409, p<.01) ve genel kariyer motivasyonu (r=.463,
p<.01) arasinda anlaml1 ve olumlu iliski tespit edilmistir. Bu sonuca gore kadin katilimcilarin
mesleki Ozyeterlilik algilar1 daha olumlu diizeyde arttiginda kariyer motivasyonu
diizeylerinin de olumlu yonde arttig1 sonucuna ulagilabilir. Benzer sekilde kadin yoneticilere
yonelik tutumlar daha olumlu diizeye geldiginde kadinlarin kariyer motivasyonlarinin da
daha olumlu bir diizeye gelecegi sdylenebilir. Ozetle, kariyer motivasyonu degiskeni ile
diger ana degiskenler (mesleki 6z yeterlilik ve kadin yoneticilere iligkin tutum) arasinda

anlamli ve olumlu bir iligki bulunmaktadir.
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Cizelge 3.43. Kariyerde Ilerleme Motivasyonu Olgegi Alt Boyutlar1 ile Mesleki Oz
Yeterlilik ve Kadin Yoneticilere Iliskin Tutumlar Arasindaki Korelasyon

Analizi
1 2 3 4 5 6 7
1 Ise Déniik
Motivasyon
1 -.403™ 4197 123 AT 290" 575"
Alt Boyutu
2 Kariyer  Dis1
Ilgi Alt Boyutu 1 -.194 322" -.040 .056 327
3 Kariyer
Destegi Alt
1 133 405™ 237 676™
Boyutu
4 Yeterlilik  Alt
Boyutu 1 .087 -.087 | .585™
5 Mesleki Oz
yeterlilik 1| 4097 | 463"
6 Kadin
Yoneticil N
. oncuciere 1 305
Iiskin Tutum
7 Kariyer 1
motivasyonu
diizeyi

** p<.01 diizeyinde anlamlidir.

* p<.05 diizeyinde anlamlidir.
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SONUC VE ONERILER

Kariyer bireyin toplumsal statiislinii, kimligini, kisinin kendine dair algisin1 ve yasam
tarzin1 olusturmasindan dolay1 biiyiik bir Sneme sahiptir. insanlarin yasamlarini idame etmek
icin para kazanmalar1 gibi ekonomik gereksinimlerinin haricinde sosyal ve psikolojik
ihtiyaglar1 da mevcuttur. Toplumsal statii, sayginlik arayisi, sosyal ¢evre gibi birgok faktor
insanlarin hayatin1 en az ekonomik faktorler kadar etkilemektedir. Bu sebeple bireyler bu
ihtiyaglarini karsilayabildigi stirece kariyerinden tatmin olacaktir (Sharf, 2002; Brown, 2003
akt. Pilaver, 2007:83).

Bu calismanin amaci kamu kurumlarinda bilisim birimlerinde ¢alisan kadinlarin
kariyer motivasyonu diizeylerini ortaya koymak ve bu diizeyi etkileyen kariyer hedeflerini
belirleyen etmenleri arastirmaktir. Arastirmada 6zellikle kadin ¢alisanlarin incelenmesinin
nedeni toplumsal kalip yargilar sonucunda kadinlarin 6nyargili grup olarak goriilmeleri,
literatiirde bilisim alaninda ¢alisan kadinlarin 6z yeterlilik algilarinin erkeklere gore daha
diisiik oldugu yoniindeki ¢alismalar ve bilisim alaninda calisan kadin ydneticilerin erkek
yoneticilere gore daha az sayida oldugunun gézlemlenmesidir (SGK 6rneginde HSGM
birimlerinde calisan toplam kadin daire bagkani sayis1 2, erkek daire baskani sayis1 10, kadin

sube miidiirli sayisi 5, erkek sube miidiirii sayis1 20 dir).

Arastirmada anket uygulamak i¢in kamu bilisim birimlerinde kariyerine baslamis
kigiler se¢ilmistir. Bunun nedeni kariyer olarak bilisime dair egitim almis ve bilisimle ilgili
islerde gorev yapan kisilerin goreve bagladiktan sonra kariyerleri ile ilgili diisiincelerini
irdelemektir. Bu sebeple katilimcilarin kariyerlerine olan inanglarmi ve kariyerlerinde
ilerleme istegine sahip olup olmadiklarimi Glgebilmek amaciyla “kariyer motivasyonu

Olcegi” gelistirilmis ve bagimli degisken olarak ¢alismada kullanilmistir.

London ve Noe (1997) tarafindan gelistirilen Kariyer motivasyonu 6lgegi adinda bir
olgek bulunmasina ragmen, bu 6l¢egin kariyer esnekligi (career resilience), kariyer anlayisi
(career insight) ve kariyer kimligi (career identity) bilesenlerine dayali olarak olusturulmus
olmast ve bu bilesenlerin arastirmanin amaglartyla uyumlu olmamasidan dolay:
arastirmada kullanilamamistir. Bu kavramlarin Tiirkge ¢evirisi arastirici tarafindan yapilmis

olup ilgili literatiirde farkli kullanimlarinin yer alabilecegi goz ardi edilmemelidir. Bilindigi
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kadariyla yurt igi literatiirde bu kavramlara ve Olgegin kullanildigi bir c¢alismaya

rastlanmamustir.®

Arastirmada kamu bilisim birimlerinde ¢alisan kadinlarla ilgili olarak dort temel soru
tizerinde durulmustur. Birinci soru kamu bilisim birimlerinde ¢alisan kadinlarin kariyer
motivasyonu diizeylerini alt boyutlariyla beraber ortaya koymaktir. Bunun i¢in kadin
caligsanlarin kariyer motivasyonu 6lgegi ile bu Olgegin alt boyutlarina iliskin ortalama ve
standart sapma degerleri belirlenmistir. Sonrasinda ise ortalama degerlerin diizeyleri tespit
edilmistir. Ayn1 sorunun devaminda kadin c¢alisanlarin kariyer motivasyonu diizeylerinin
demografik degiskenlere gore farklilasip farklilasmadigi kontrol edilmistir. ikinci soru kamu
bilisim birimlerinde c¢alisan erkek ve kadin ¢alisanlarin, kadin yoneticilere iliskin
tutumlarinin alt boyutlar baglaminda diizeylerinin belirlenmesi ve calisanlarin kadin
yoneticilere iliskin tutumlarinin demografik 6zelliklere gore farklilagip farklilasmadigini
tespit etmektir. Bu nedenle katilimcilara kadin yoneticilere iliskin tutum oOlgegi
uygulanmustir. Olgegin alt boyutlar1 ile tamammn tiim katilimcilara gore diizeyleri
belirlenmis ve 6lgek ¢iktilar1 demografik degiskenlere gore degerlendirilmistir. Ikinci soru
diger tiim sorulardan farkli olarak hem kadin hem de erkek katilimeilar igin
degerlendirilmistir. Ugiincii soru kamu bilisim birimlerinde ¢alisan kadinlarin mesleki 6z
yeterlilik algilarinin diizeylerini irdelemek ve demografik ozelliklere gore farklilasip
farklilasmadigin1 kontrol etmektir. Dordiincii soruda ise bilisim birimlerinde ¢alisan
kadinlarin kariyer motivasyonlarin1 etkiledigi diisiiniilen secilmis degiskenlerin (kadin
yoneticilere iligkin tutumlar, mesleki 6zyeterlilik algis1) ve kariyer motivasyonu 6l¢eginin
alt boyutlarinin (ise doniik motivasyon, kariyer disi ilgi, kariyer destegi, yeterlilik)

birbirleriyle olan iliskilerini ortaya koymak amaglanmustir.

Ozetle kadinlarm kariyer motivasyonu diizeyini etkiledigi diisiiniilen bu nedenlerin
arastirilmasi bu c¢alismanin temel problemini olusturmaktadir. Tiim katilimcilarin kadin
yoneticilere iliskin tutumlarinin, kadinlarin mesleki 6z yeterliliklerinin ve Kkariyer
motivasyonu diizeylerinin belirlenmesi ve bunlarin demografik degiskenlerle olan iliskileri
aragtirmanin alt problemlerini olusturmaktadir. Buna iligskin arastirma sonuclar1 asagida

sirasiyla verilmektedir.

8 www.tez.yok.gov.tr/Ulusal TezMerkezi/
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Arastirmada bulgular kisminda deginilen demografik bilgiler incelendiginde arastirma
ornekleminde erkek ve kadin calisanlarin sayisinin  birbirine ¢ok yakin oldugu
goriilmektedir. Katilimcilarin %47°si kadin ¢alisanlardan, %531 ise erkek calisanlardan
olusmaktadir. Incelenen literatiirde teknik alanlarda calisanlar igerisinde kadin sayisinin
erkek sayisindan genel olarak daha az oldugu bildirilmektedir. Ancak bu ¢alismada kadin ve
erkek sayisinin ¢ok yakin degerler olmasi literatiirle kismen tutarli degildir. Ayrica
katilimcilar igerisinde teknik béliimlerden mezun olan kadin sayisinin (%46), teknik
boliimlerden mezun olan erkeklere oranla (%45) daha fazla oldugu ve teknik unvanlarda
calisan kadin sayisinin (%45), teknik unvanlarda ¢alisan erkek sayisina (%44) goére oransal
olarak daha fazla oldugu bulgular kisminda yer almaktadir. Bu durum ise degerlendirme
yapilirken dikkate alinmasi1 gereken bir durumdur. Bununla beraber bulgular kisminda yer
alan mesleki 6z yeterlilik algisi diizeylerinin yiiksek olmasi, kadinlarin da en az erkekler
kadar bilgi islem birimlerinde caligmaya istekli ve yeterli hissediyor olduklarin
gostermektedir. Tiim bu sonuglarin incelenen literatiirdeki genel goriise kismen uymamasi
son 20 yilda kadmlarin teknik alanda daha fazla var olma miicadelesi verdiginin ve
kadinlarin ¢alisma hayatina katilimi hususunda saglanan geligsmelerin bir kanit1 olarak da

gosterilebilir. Asagida arastirma problemlerine yonelik sonuclar sirasiyla tartisiimaktadir.

Arastirmanin birinci alt probleminde kadin ¢alisanlarin kariyer motivasyonu diizeyleri
alt boyutlar baglaminda degerlendirilmistir. Elde edilen sonuglara gore kadin calisanlarin
genel olarak kariyer motivasyonu diizeylerinin orta diizeyde oldugu goriilmiistiir. Alt
boyutlar kapsaminda en yliksek diizeyin ise doniik motivasyon oldugu ve bu alt boyutta
kadin ¢alisanlarin kariyer motivasyonlarinin yliksek diizeyde oldugu sonucuna ulagilmistir.
Kariyer dis1 ilgi, kariyer destegi ve yeterlilik alt boyutlarinda ise kadin ¢alisanlarin kariyer

motivasyonu diizeyleri orta diizey olarak tespit edilmistir.

Arastirma probleminin devaminda kamu bilisim birimlerinde ¢alisan kadinlarin
kariyer motivasyonlarinin demografik 0Ozelliklere gore farklilasip farklilasmadig
degerlendirilmistir. Bu arastirmada kadinlarin kariyer motivasyonlarinin unvan degiskeni
haricinde diger degiskenlerle anlamli bir iliski tespit edilememistir. Literatlirde benzer bir
sonu¢ Almacik, Ak¢in ve Berat’in (2012) ¢alismasinda mevcuttur. Calismalarinda kariyer
motivasyonunun duygusal baglilik ile is doyumu arasindaki iliskileri incelemislerdir. Bu
calismada oldugu gibi birey ozellikleri (yas, gelir diizeyi, gorev siiresi) ile Kkariyer

motivasyonu arasinda anlamli bir iliski tespit edememislerdir.
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Ozetle aragtirmanm birinci alt probleminde kamu bilisim birimlerinde ¢alisan
kadinlarin genel olarak kariyer motivasyonu ve alt boyutlari diizeylerinin orta diizeyde
olumlu oldugu ancak ise doniik motivasyon agisindan bu diizeyin yiiksek oldugu
goriilmektedir. Ayrica analizler neticesinde kadin ¢alisanlarin kariyer motivasyonlari ile
medeni durum, egitim durumu, boliim, yas, kidem ve kamu bilgi islem birimlerinde ¢alisma
stireleri arasinda istatistiki olarak anlamli bir iligki tespit edilememistir. Ancak unvan
bazinda p degerinin marjinal degeri baz alinirsa (p=0.05) anlamli bir farklilik olustugu kabul
edilebilir. Bu durumda teknik unvanlarda c¢alisan kadinlarin idari unvanlarda calisan
kadinlara gore bilisim alaninda kariyer motivasyonu diizeyleri daha yiiksektir. Bilisim
kariyeri daha teknik isleri kapsadigindan goéreve yonelik olarak bu sonucun g¢ikmasi
ongoriilebilir. Almagik, Ak¢in ve Berat’in (2012) calismasinda da bu arastirmaya benzer
sekilde kariyer motivasyonu ile demografik degiskenler (yas, gelir seviyesi ve gorev sliresi)

arasinda bu ¢alismada oldugu gibi anlamli bir iliski tespit edememislerdir.

Aragtirmanin ikinci alt probleminde katilimcilarin kadin yoneticilere iliskin
tutumlarmin diizeyleri alt boyutlar baglaminda ortaya konulmus ve bu tutumlarin
demografik 0Ozelliklere gore farklilagip farklilasmadigi degerlendirilmistir. Kadin
yoneticilere iliskin tutum 6l¢eginin ii¢ alt boyutu (profesyonel ¢aligma davraniglari, insanlar
arast iligkiler, caligma ahlaki) bulunmaktadir. Tiim katilimcilarin degerlendirildigi analizde
profesyonel c¢alisma davraniglar1 diisiik, insanlar arasi iliskiler orta, caligma ahlaki alt
boyutunun  yiiksek  diizeyde olumlu oldugu  gériilmiistir. Olgcegin  tamam
degerlendirildiginde ise katilimcilarin kadin yoneticilere iliskin tutumlarinin orta diizeyde
olumlu oldugu goriilmektedir. Ayrica yapilan analizler sonucunda kamu bilisim birimlerinde
calisan personelin kadin yoneticilere yonelik tutumlarinin cinsiyet degiskenine gore
farklilastig1, kadin ¢alisanlarin, erkek calisanlara gore kadin yoneticilere daha olumlu bir

tutum i¢inde oldugunu gostermistir (t= 5.43, p<.01).

Ilgili literatiirde yonetici kadinlara iliskin tutumlara goére farkli bulgular rapor
edilmektedir. Genel olarak, arastirmalarin bir kisminda kadin yoneticilere iliskin erkeklerin
daha olumsuz tutumlar1 s6z konusuyken, diger kisimda ise kadinlarin kadin yoneticilere
daha olumsuz tutum iginde olduklar1 sonucu mevcuttur. Ancak arastirma bulgular
cogunlukla erkek katilimcilarin kadin yoneticilere iliskin tutumlarinin kadin katilimcilara
kiyasla daha olumsuz oldugu yoniindedir. Ornegin Oriicii, Kiligc ve Kilig’in (2007)

caligmasinda “kadinlarin liderlik ve yoneticilik 6zelliklerinin sinirli olmasi, kadinlarin st
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diizey yonetici pozisyonuna gelmelerine engeldir” hipotezinde liderlik ve yoneticilik
ozelliklerinin siirli olmasi goriisli ankete katilanlar arasinda cinsiyete gére anlamli bir fark
gostermistir. Kadin katilimcilar goriislerini katilmama yoniinde belirtirken, erkek
katilimcilar ise goriise agirlikli olarak katilmislardir (p<0,05). Ilgili literatiirde yine benzer
bir sonu¢ Ozkan’in (2006) erkek katilimcilarin ydnetici kadmlara iliskin olumsuz
tutumlarinin kadin katilimcilardan daha fazla oldugunu belirttigi ¢aligmasidir. Bununla
beraber daha once ifade edildigi gibi, arastirmada elde edilen sonuglarin tersi yoniinde
bulgular da mevcuttur. Ornegin Akman ve Akman (2016) calismasinda kadin 6gretmenlerin,
erkek yoneticiler ile c¢alismayr kadin yoneticilerle calismaktan daha olumlu olarak
degerlendirdiklerini tespit etmistir. Berkman (2005) ise kadin yoneticilere yonelik
tutumlarin kadin yoneticilerle ¢alisma tercihiyle pozitif, geleneksel cinsiyet kaliplari ile

negatif bir iligki icinde oldugunu belirtmistir.

Bastug ve Celik (2011) kadin yoneticilere yonelik tutumlarin cinsiyet ve yas
degiskenine gore farklilastigi; statii, calisilan kurum, egitim diizeyi degiskenlerine gore

farklilasmadig1 sonucuna ulagsmistir. Bu arastirmada da benzer sonuglar bulunmustur.

Bu ¢aligmada katilimcilarin yas degiskenine gore kadin yoneticilere olan tutumlarinin
farklilastig1 sonucuna ulasilmistir. Yas degiskenine gore kadin yoneticilere olan tutumlar
acisindan farklilik 31-40 yas arasi1 grup ile 41 yas ve {istii olan grup arasindadir. Buna gore
31-40 yas arasinda olanlar kadin yoneticilere olan tutumlari, 41 yas ve istii olanlara gore
daha olumludur. Yas ve cinsiyet degiskenleri haricinde medeni durum, egitim durumu,
mezun olunan boliim, unvan, kamu kurum ve kuruluslarinda ¢aligsma siiresi, kamu kurumlari
bilgi islem birimlerinde ¢alisma siiresi degiskenlerinin anlamli bir fark olusturmadigi yani
tutumu etkilemedigi sonucu elde edilmistir. Ozetle, arastirmanin ikinci alt problemine iliskin
olarak bilgi islem birimlerinde ¢alisan kadinlarin, kadin yoneticilere yonelik tutumlar1 erkek
calisanlara gore daha olumlu oldugu bulunmustur. Ayrica, 31-40 yas arasindaki ¢alisanlarin,
41 yas ve istii calisanlara gore de kadin yoneticilere daha olumlu tutumlar igerisinde

olduklar tespit edilmistir.

Arastirmanin {iglincii alt probleminde kadin katilimeilarin mesleki 6z yeterlilik algist
diizeyleri ile bu algilarin demografik degiskenlere gore farklilasip farklilasmadigi kontrol
edilmistir. Kadin katilimcilarin mesleki 6z yeterlilik algilar1 yiiksek diizeyde olumlu olarak

bulunmustur. Ayrica yapilan analizler neticesinde kadin katilimcilarin mesleki 6z yeterlilik
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algilart medeni durum, egitim durumu, mezun olunan bolim, unvan, yas ve kamu
kurumlarinda ¢alisma siiresi (kidem) degiskenlerine gore istatistiki olarak anlamli bir fark
gostermemistir. Sadece Kadin katilimcilarin bilgi islem birimlerinde ¢alisma siirelerine gore
1-10 1l arasi ¢alisanlar ile 11-20 yi1l ¢alisan kadinlar arasinda anlamli farklilik tespit edilmis
ve ¢alisma siiresi yiiksek olan grubun mesleki 6z yeterlilik algilarinin daha yiiksek oldugu
goriilmistiir. Buna goére mesleki deneyim arttikga, mesleki 6z yeterlilik algisinin da

giiclendigi ve calisanlarin kendilerine daha giivenli hale geldigi sOylenebilir.

Mesleki 6z yeterlilik bir kisinin kendi isi ile ilgili gorevleri basariyla yerine getirme
kabiliyetinde oldugunu disiindiiren yetenektir (Rigotti, Schyns ve Mohr, 2008:239).
Bandura (1997) bireyin basar1 yasantisinin 6z yeterlilik inancini gelistirdigini belirtmektedir
(Isik, 2001:169). Bilgi islem birimlerinde kazanilan edimler bireylerin 6z yeterliligi
acisindan oldukca 6nem arzetmektedir. Oz yeterlilik algilar1 arttik¢a bireylerin basar1 ve
edimleri zamanla artis gostermektedir (Dogan ve Barig, 2010). Bu baglamda mesleki
deneyimin artmasiyla basarinin ve ozyeterliligin artmast da beklenir, dolayisiyla bu durum

arastirma bulgulari ile tutarlilik arz etmektedir.

Arastirmanin dordiincii alt probleminde kariyer motivasyonu dl¢eginin alt boyutlari ile
kadin yoneticilere iligkin tutumlar ve mesleki 6z yeterlilik degiskenlerinin birbiriyle olan
iligkileri ortaya konulmak istenmistir. Kariyer motivasyonu dlgeginin boyutlar: ise doniik
motivasyon, kariyer disi ilgi, kariyer destegi ve yeterlilik olarak belirlenmistir. Yapilan
korelasyon analizi sonucunda ise doniik motivasyon alt boyutu ile kariyer destegi birbiriyle
olumlu, kariyer dis1 ilgi ile ters yonlii bir iliski i¢erisindedir. Yeterlilik alt boyutu ile kariyer
dis1 1lgi alt boyutu arasinda olumlu bir iliski bulunmaktadir. Kadin katilimecilarin mesleki 6z
yeterlilige iliskin algilar1 ile ise doniik motivasyon ve kariyer destegi anlamli ve olumlu iligki
icerisindedir. Ayrica kadin katilimcilardan elde edilen bulgulara gére mesleki 6z yeterlilik
algilart ile kadin yoneticilere iliskin tutumlar ve kariyer motivasyonu diizeyi arasinda olumlu
iliski bulunmaktadir. Buna gore sonuglar Day ve Allen’1n ¢alismasiyla benzer yondedir. Day
ve Allen’ da (2004) kariyer motivasyonu ile 6z yeterlilik arasinda olumlu iligski bulundugunu

belirtmisglerdir.

Ozetle, bilisim birimlerinde calisan kadnlarin kariyer motivasyonu diizeylerini
mesleki 6z yeterlilik algilar1 ve kadin yoneticilere yonelik tutumlar etkilemektedir. Analiz

sonuglarinda katilimcilarin kadin yoneticilere yonelik tutumlari cinsiyete gore farklilagmis
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ve kadin ¢alisanlarin kadin yoneticilere yonelik tutumlarin erkek ¢alisanlara gore daha
olumlu oldugu goriilmiistiir. Aragtirmanin alt sorularinda (1,3 ve 4) analizler sadece kadin
katilimcilarin igerisinde degerlendirilmis, erkek katilimcilar bu analizlere dahil edilmemistir.
Bu sonuglara bakildiginda kadinlarin kendi cinsiyet grubu igerisinde mesleki 6z yeterlilik
algilart bilgi islem birimlerinde c¢alisma siirelerine gore, kariyer motivasyonlar1 ise
unvanlarina gore farklilik gostermistir. Bilgi islem birimlerinde ¢aligma siiresi yliksek olan
kadinlarin mesleki 6z yeterlilikleri daha ytliksek bulunurken, teknik unvana sahip kadinlarin
idari unvanlarda ¢alisan kadinlara gore kariyer motivasyonlari daha yiiksek bulunmustur.
Arastirmanin son sorusunda kadinlarin kariyer motivasyonu diizeyini ol¢egin tiim alt
boyutlar1 (motivasyon, kariyer dis1 ilgi, kariyer destegi, yeterlilik), mesleki 6z yeterlilik
algis1 ve kadin yoneticilere iligkin tutumlarla olan iliskisi ortaya konulmustur. Bu sonuglara
gore kariyer motivasyonu belirtilen tiim degiskenlerle anlaml iligki igerisindedir. Sonug
olarak kariyer motivasyonu ile 6lgegin diger degiskenleri (mesleki 6z yeterlilik ve kadin

yoneticilere iliskin tutum) arasinda anlamli ve olumlu iligki bulunmaktadir.

Giin gectikce hizla degisen teknolojiyle beraber teknolojik araclarin bilgisi de
degismektedir. Ozellikle bilgi islem birimlerinde calisanlarin siirekli degisen teknolojik
bilgiyt 6grenmeleri ve bu bilgileri sentezleyerek kullanabilmeleri olduk¢a Onem
arzetmektedir. Bu sebeple bilgi islem birimlerinin her daim egitimle igige olmasi, bilginin
calisanlarla paylasilmasi1 gerekmektedir. Bilginin paylasimi i¢i hizmet i¢i egitimler uygun
araglar olarak diisiiniilebilir. Hizmet ici egitimler sayesinde yetismis personelin kendine
duydugu giiven duygusu, isine yonelik motivasyonu artirilabilir (Tortop vd., 2007:195).
Egitimlerin artmasi ¢alisanlarin 6zyeterliligini giiglendirecektir. Ozyeterliligi yiiksek olan
bireyler ise problemler karsisinda daha dayanikli, motivasyonlar1 daha yiiksek ve 6grenmeye

kars1 daha agiktir (Askar ve Davenport, 2009).

Egitimler gerek kurum i¢inden gerekse kurum digindan ihtiyaca uygun olacak sekilde
belirlenip siireklilik kazanirsa yeni teknolojilere uyum da daha kolay saglanabilecegi
diistiniilebilir. Bu sekilde yoneticiler astlarimin egitim gdérmelerini saglayarak bilginin
dagilimini kolaylastirmis olurlar. Dolayisiyla yoneticilerin mentor yaklasimlar: ve egitim ile
birlikte personelin kariyer yapma isteginin artmasi da saglanacaktir (London, 1997:71-72;
Allen ve Day, 2004). Arastirma sonuglarina gore kariyerde ilerleme istegi egitim durumu ile
dogru orantili olarak artmaktadir. Ozellikle bilgi islem birimlerinde teknik boliimlerde

egitim gdrmiis kadinlarin kariyerde ilerleme isteklerinin daha ytiksek oldugu goriilmektedir.
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Bu sebeple kamu kurum ve kuruluslarinda teknik bilgiye doniik isbasinda ya da ekip
caligmast seklinde verilecek hizmet i¢i egitimlerin bu alandaki personelin ise doniik
edimlerini artiracagi, dolayisiyla da ¢alisanlarin 6z yeterliliklerini gelistirebilecegi ve
kariyerde daha istekli hale getirebilecegi Ongoériilebilir. Nitekim kariyer motivasyonu
degiskeni ile mesleki 6z yeterlilik degiskeni arasinda yiiksek bir korelasyon oldugu
aragtirmanin dordiincii problemine iliskin bulgularda yer almaktadir. Bu durumda teknik
birimlerde verilen hizmet i¢i egitimlerin ¢alisanlarin mesleki 6z yeterliliklerinin
yiikselmesine dolayisiyla da kariyer motivasyonlarinin yiikselmesine katki saglayacagi

distiniilmektedir.

Kamu bilgi islem birimlerinde g¢alisan teknik personelin kadro ¢esitliligi olmasina
ragmen hiyerarside yonetici olarak gorev yapacaklari kadrolar idari kadro olarak
sekillenmektedir. Dogru bir kariyer yonetiminde meslege uygun olarak alinan kisilerin
niteliginin devamli surette artirilmasi hedeflenir. Kariyer i¢inde bir diizeyden digerine
yiikselme yavas ve diizenli bir sekilde gergeklesir (Tortop vd., 2007:69). Konuyla ilgili
olarak teknik kadrolarin ¢alisanlarin kariyer motivasyonlarini artiracak sekilde ve yeni
kariyer yaklagimlari da g6z oniinde bulundurularak yeniden diizenlenmesinin is veriminin
ve 13 doyumunun artmast bakimindan yararli olacagi diisiiniilmektedir. Ayrica bilisim
personelinin kariyerde ilerleme kosullarinin da incelenmesi ve adaletli bir ticret sisteminin
gelistirilmesi personelin kariyer motivasyonunu artiracagi diisiiniilmektedir. Hali hazirda
SGK bilisim galisanlari igin ylikselme kademeleri incelendiginde en diisiik maas alan biligim
personeli ile en yiiksek maag alan personelin iicretleri arasinda 6nemli diizeyde fark
bulunmaktadir. Bilisim birimlerinde ¢alisan teknik personel igerisinde en yiiksek maas alan
unvan sozlesmeli bilisim uzmani olup maasina iligkin diizenlemeler 5502 Sayili Kanunun
28. maddesinde yer almaktadir. Bu maddede sozlesmeli bilisim uzmani galistirma belli bir
sayiyla kisitlanmis ve bu sekilde ¢alisan personelin sdzlesme iicretleri 657 sayili Devlet
Memurlar1 Kanununun 4 {incii maddesinin (B) bendine gore istihdam edilenlerin s6zlesme
ticreti tavaninin bes katini, diger bes kisiye dort katini, geri kalanlara ise li¢ katini
gecemeyecegi belirtilmistir®. Teknik personel igerisinde diizenli bir yiikselmenin ve buna
bagli olarak diizenli bir maag artiminin saglanmasi da calisanlarin kariyer motivasyonunu

artiracak olan etkenler arasinda sayilabilir.

9 www.mevzuat.gov.tr (Erisim Tarihi: 10.04.2019)


http://www.mevzuat.gov.tr/
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Arastirmanin evrenini Sosyal Gilivenlik Kurumu olusturmasi nedeniyle bu ¢aligmanin
bulgulart tiim kamu kurumlarinin bilgi islem birimlerinde gorev yapan kadin caliganlara
genellenemez. Calismanin bu kisitlhiligi nedeniyle kamu kurum ve kuruluslarinda yapilacak
benzer ¢alismalar ile yapilacak kiyaslamalarin literatiire katki saglayacagi ve daha nesnel

sonugclar liretecegi diisliniilmektedir.

Arastirmada kullanilan kariyer motivasyonu Olcegi, literatiire katki saglayacagi
diistiniilen yeni bir Olgektir. Bu 0l¢ek ile kariyerine baslamis olan basgka alanlarda
caligsanlarin kariyer motivasyonlarini etkileyen degiskenlerle iligkileri ortaya konulabilir.
Ayrica yine bilisim alaninda 6zel ve kamu olarak ayrim yapilarak benzerlikler ya da
farkliliklar tespit edilebilir. Ozellikle bilisim ve kariyer alaninda yapilan sosyal ¢alismalar
az sayidadir. Ek olarak bilisim alaninda ¢alisanlarin kariyer motivasyonlarini etkileyen baska
degiskenler de ortaya konulabilir (Ornegin maas, mentorluk hizmetleri vb.). Ayrica bu
alanda calisan kadinlarin kariyer engelleri disiiniilerek, mesleki 6z yeterlilikleri ya da
kariyer motivasyonlarini etkileyen yeni degiskenler ele alinarak bu alana katki saglanabilir.
Bu arastirmada ¢ocuk sayisi, is aile ¢atismasi, is tatmini, tiikkenmislik, yabancilagsma gibi
degiskenlerin konuya dahil edilmemis olmasi arastirmanin kisithliklar1 olarak
yorumlanabilir. Bu sebeple yapilacak benzer calismalarda bu degiskenlerin de kariyer

motivasyonu tizerindeki etkilerinin arastirilmasi alana katki saglayacaktir.
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EK-1. TODAIE Etik Kurul Yazist

TURKIYE VE ORTA DOGU AMME IDARESI ENSTITUSU

Sayt  :97925360-120.02.01-2015-2016/KUYUBASI~ [ [;:106/2017
Konu : KYYLP g

SOSYAL GUVENLIK KURUMU BASKANLIGINA
(Hizmet Sunumu Genel Miidiirliigii)

llgi:  Ayse Giill KUYUBASI'min 11.05.2017 tarihli dilekgesi.

Enstitiimiiz, 7163 sayih Teskilat Kanunu’na dayanan, kamu yonetimine yénelik olarak
lisansiistii 6gretim, aragtirma ve yayin faaliyetlerinde bulunan bir yiiksekdgretim kurumudur.
Lisansiistit 6gretim programlan sirasinda 6grencilerimiz, gesitli akademik arasurma ve
incelemelerde bulunmaktadirlar.

Arastirma ve incelemeler sonucunda &grencilerimiz tarafindan iretilen tezler ve
dinem projeleri, yalmz egitim amagl kullanilinakta olup Enstitiimiizde saklanmaktadir.

Kamu Yonetimi Tezli Yiiksek Lisans Programinda kayith dgrenci Ayse Giil
KUYUBASI, Ogretim Uyelerimizden Yrd. Do¢. Dr. Basak BEYDOGAN TANGOR
damsmanhginda, “Bilisim Sektoriindeki Kadin Cahsanlann Kariyer Hedeflerini Belirleyen
Etmenler: SGK Ornegi” konulu bir arastirma yapmaktadr,

Ogrencimizin ekte bulunan Anket Formunu uygulayabilmesi igin kendisine gerckli
iznin verilmesi hususunu saygilanmla arz ederim.

[/ —_

Prof. Dr. Asl AKAY
Genel Miidiir a.
Genel Miidiir Yrd.

Ek: Anket Formu (5 Sayfa)
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Anket formunun Uygulanabilmesine Dair Hizmet Sunumu Genel Midiirliigi

OLUR’u

Ir.c.

SOSYAL GUVENLIK KURUMU BASKANLIGI
Hizmet Sunwmu Genel Misd il dgii
Yonetim Hizmetleri Daive Baskanhg

SERKAN AYDIN

Sayvt  :90974675-T30.08.03-E. 3661332 10072017
Konu : Anket Formu

GENEL MUDURLUK MAKAMINA

Genel Midiirliiglimiiz is Gelistirme Daire Baskanliyfi Programer kadrosunda gorev yapan ve
Kurum Bagkanlik Makamimm 15/07/2013 tarthli 3763103 sayvih Oluru ile Turkive ve Orta Dogu
Amme Idaresi Enstitiistinde Kamu Yénetimi Tezli Yiiksek Lisans Programmda érenim giren
Ayse Giill KUYUBASIn, amlan Enstitimiin 14/06/201 7 tarihli ve 826 sayil vazilan ile Ogretim
Uvelerinden ¥rd. Doc. Dr. Basak BEYDOGAN TANGOR danmsmanhgmda, "Bilisim
Sektérindeki Kadm Calhisanlarm Kariyer Hedeflerini Belirleyen Etmenler: SGE Omegi" konulu bir
arastrma vapabilmesi icin Genel Mudirldgimiz personeline Anket Formunu vygulayabilmesi
hususunda zin verilmesi talep edilmektedir.

Makamlarmizea da uygun gorilmesi halinde, Is Gelistirme Daire Bagkanh@ Programei
kadrosunda gérew yapan Ayse Giil KUYUBASInm, adi gecen Enstitiinin "Bilisim Sektortindeki
Kadin Cahsanlanm Kariver Hedeflerini Belirleyen Etmenler: SGK Omegi" konulu arastmma
vapabilmesi  icin Genel Muodirligimiz  personeline ekte  bulunan  Anket  Formunu
uy gulay abilmesini teminen gerekli znin verilmesi hususunu;

Olurlanmza arz ve teklif ederim.
Ek:

1- Baskanhk Makami Oluru ve Ekleri (3 savfa)
2- Yan ve Anket Formu (6 say fa)

Umran DENIZKUSU
Draire Baskam V.

Uygun gdriisle arz ederim.
Eyiip Sabri DEMIRCI
Genel Midin Yardimersa
OLUR

Serkan AYDIN
Crenel Misdir V.

Hu ha_lm_. “4]?‘!] l.d}lll l |¢klr:n|k lITl/.d Kdn'um.l.nun"‘ inci maddesi gere@ince ginvenli elek tromik imea ile imealanmsor
wli ] I wpim Mebma KARAKOYUN (55 M b Tal: (3121414 40250 Faks: (3012} 414 4090
- et el ra kcnes (s glc o i F J\.'.l\.'.'\.\..a.-"'\._.' s g govor
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EK-3. Anket Formu

Degerli Calisma Arkadasim;

Tiirkiye ve Orta Dogu Amme Idaresi Enstitiisii (TODAIE) Kamu Yo6netimi Yiiksek Lisans
Programi kapsaminda ylriittiigiim yiiksek lisans tezi calismamda kamuda bilisim
birimlerinde c¢alisgan kadin personelin kariyer motivasyonu diizeylerini belirleyen cesitli
etmenleri arastirmak amag¢lanmistir.

Asagida sunulan anket formu iki bdliimden olusmaktadir. Anketin ilk bdliimiinde
demografik bilgiler, ikinci bolimiinde ise bazi kisilik 6zellikleri ve iginize iliskin bazi
degerlendirmeleriniz dlclilmektedir.

Bu ankette yer alan bilgiler tamamen bilimsel amagli olarak kullanilacaktir. Anket, ortalama
8-10 dakika siirmektedir.

Sonuglarin saglikli olabilmesi i¢in sorular1 samimiyetle cevaplayacaginiza inaniyor ve
katkilariiz i¢in ¢ok tesekkiir ediyorum.

Ayse Giil KUYUBASI

TODAIE Kamu Y&netimi Yiiksek Lisans Programi Ogrencisi
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EK-3. (devam) Anket Formu

BOLUM 1
DEMOGRAFIK BIiLGILER:

Asagida demografik 6zelliklerinizle ilgili baz1 sorular yer almaktadir. Liitfen her soruya, yanindaki bosluga
cevaplarini yazarak ya da cevabiniza iliskin uygun segenegi (X) isaretleyerek belirtiniz.

1. Yasmz: ......

2. Cinsiyetiniz:

1. Kadn O 2. Erkek (|

3. Medeni Durumunuz:

1. Evii O Bekar O

4.  Egitim Durumunuz:

1. On Lisans 2. Lisans [CB. Lisans Ustii O

5. Mezun oldugunuz béliim (On Lisans / Lisans): ...............cccoeeiiieiiiieiiieeiie e
6. Kurumunuzdaki UnVaniniz: .............oooiiiiiiiii e
7.  Kamu kurumlarinda gecen toplam ¢alisma stireniz (Y11): .....c.cccveveeveeriieiesiinierieneeiesieee e
8.  Kamu kurumlar1 bilgi islem birimlerinde gegen toplam calisma siireniz (y1l ): ................
9.  Yonetici olarak (Daire Bagkani/Sube Miidiirii/Koordinator )gorev yaptiniz mi?

1. Evet [ Hayrr O

10. Su anda yonetici olarak ¢alistyor musunuz?
1. Evet O Hayir (I
11. Halen yonetici olarak ¢alisiyorsaniz, kag yildir yoneticilik yapiyorsunuz ?.........................

12. Suanda bagli bulundugunuz yéneticinin cinsiyeti nedir?

1. Kadn OO 2. Erkek 0

13. Daha 6nce kadin yonetici ile ¢aligtiniz mi1?

1. Evet O Hayir O

14.  Genel olarak bilgi islem birimlerinde ¢aligmaktan memnun musunuz?

Hi¢ Memnun Degilim
Memnun Degilim
Kararsizim

Memnunum

00000

o > w0 npE

Tamamen Memnunum
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EK-3. (devam) Anket Formu

BOLUM 2

Asagida yer alan sorulari cevaplarken kurumunuzda bulunan kadin yo6neticileri diigiintiniiz ve litfen her bir
ifadeye ne derece katildiginizi 1 ile 5 arasinda; 1- Kesinlikle katilmiyorum, 5- Kesinlikle katiliyorum olmak
iizere, derecelendirin. Cevabinizi ifadelerin karsisindaki uygun rakami daire icine alarak isaretleyiniz.

1-Kesinlikle Katilmiyorum

2- Katilmiyorum

3-Ortadayim (Biraz katihyorum, Biraz katilmiyorum)
4- Katillyorum

5-Kesinlikle Katiliyorum

Genel olarak kadin yoneticiler,
1 zorluklarla bag etmekte sikinti gekerler. 1 12 |3 |4 |5
2 olaylara objektif yaklasamazlar. 1 (2 |3 |4 |5
3 olaylara genel bakamaz, detaylarda kaybolurlar. 1 12 |3 |4 |5
4 0zel hayatlarindaki sorumluluklar nedeniyle islerine odaklanamazlar 1 12 |3 |4 |5
5 sorunlar karsisinda dinamik degildirler, pasif kalirlar 1 (2 |3 |4 |5
6 karar almirken duygusal davranirlar 1 (2 |3 |4 |5
7 insan iligkilerinde profesyonel davranamazlar 1 (2 |3 |4 |5
8 odiin vermemeleri gereken noktalarda 6diin verirler 1 (2 |3 |4 |5
9 detaylara odaklandiklari igin sonuca ulagmalar1 zaman alir 1 12 |3 |4 |5
10 | iizerinde aile sorumluluklari oldugu i¢in is hayatlarini 6n planda 1 12 |3 |4 |5

tutamazlar
11 | karar alinirken aceleci davranirlar 1 12 |3 |4 |5
12 | isleri bagkalarina delege etmekte zorlanirlar 1 (2 |3 |4 |5
13 | gerektiginde seri olmakta zorlanirlar 1 (2 |3 |4 |5
14 | kendi ¢ikarlart dogrultusunda politik davranirlar 1 12 |3 |4 |5
15 | calisanlarina sert ¢ikiglarda bulunurlar 1 (2 |3 |4 |5
16 | problemler karsisinda galisanlarina giiler yiizle yardimci olurlar 1 12 |3 |4 |5
17 | calisanlarinin hangi zorluklar1 yasayabileceklerini anlarlar ve onlara 1 12 |3 |4 |5

destek olurlar
18 | calisanlarinin hissettiklerini anlayabilirler ve ona gore davranirlar 1 (2 |3 |4 |5
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19 | calisanlarinin yasadiklari sikintilart anlayisla karsilarlar 5
20 | calisanlartyla nasil konusmalar: gerektigini iyi bilirler 5
21 | rahat iletisim kurulur 5
22 | galisanlarinin istek ve sorunlarini zamaninda hissederler 5
23 | sosyal yonleri kuvvetlidir 5
24 | duygusalligi, onlarin profesyonelligini artirir 5
25 | hirsh olmalari, yaptiklari isi en iyi sekilde yapmalarini saglar 5
26 | cok caligirlar 5
27 | diizenlidirler 5
28 | ozel hayatlarindan fedakarlik ederek islerine asilirlar 5
29 | islerin yiiridiigiinden emin olmak i¢in ¢alisanlarini takip eder ve 5
sorgularlar

Asagida yer alan sorular kisiliginizle ilgili baz1 6zellikleri 6lgmektedir. Liitfen her bir ifadeye ne derece
katildigimizi 1 ile 5 arasinda; 1- Kesinlikle katilmiyorum, 5- Kesinlikle katiliyorum olmak iizere,

derecelendirin. Cevabinizi ifadelerin kargisindaki uygun rakami daire igine alarak isaretleyiniz.

1-Kesinlikle Katilmiyorum

2- Katilmiyorum

3-Ortadayim (Biraz katiliyorum, Biraz katilmiyorum)
4- Katiliyorum

5-Kesinlikle Katiliyorum

1 Isimde zorluklarla karsilastigimda sakin kalabilirim ¢iinkii yeteneklerime 5
giivenirim

2 Isimde bir sorunla karsilastigimda, genellikle birkag ¢6ziim bulabilirim 5

3 Isimde karsima her ne ¢ikarsa, genellikle onu idare edebilirim 5

4 Isimdeki gegmis deneyimlerim beni mesleki gelecegim igin iyi hazirlad: 5

5 Isimde kendim icin koydugum hedeflere ulastim 5

6 Isimdeki ¢ogu talebe kars1 kendimi hazirlikl1 hissediyorum 5
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EK-3. (devam) Anket Formu

Asagida yer alan sorular kariyerinizle ilgili baz1 degerlendirmelerinizi 6l¢gmektedir. Liitfen her bir ifadeye ne
derece katildigimizi 1 ile 5 arasinda; 1- Kesinlikle katilmiyorum, 5- Kesinlikle katiliyorum olmak {izere,
derecelendirin. Cevabinizi ifadelerin karsisindaki uygun rakami daire igine alarak isaretleyiniz.

1-Kesinlikle Katilmiyorum

2- Katilmiyorum

3-Ortadayim (Biraz katiliyorum, Biraz katilmiyorum)
4- Katiliyorum

5-Kesinlikle Katiliyorum

1 Kariyerimde ilerleme diistincesi beni motive eder 1 12 |3 |4 |5

2 Kariyerimde ilerleyemeyecegimi diisiinmek canimi sikar 1 2 3 4 |5

3 Kariyer hedeflerim hakkinda diisiinmek bana ilham verir 1 2 3 4 |5

4 Aile iliskilerimin iyi olmasi, benim i¢in kariyer yapmaktan daha 1 2 3 4 |5
onemlidir

5 Calisma hayatim boyunca her zaman bir kariyer planim olmustur 1 (2 |3 |4 |5

6 | Kariyerimde ilerleyebilmek i¢in gereken tim kurslara /egitimlere istekle |1 |2 |3 |4 |5
katilirim

7 Calistigim birimde gelecegimi iyi yerlerde goriiyorum 1 (2 |3 |4 |5

8 Kariyerimde ilerleyebilmek i¢in 6zel hayatimdan fedakarlik yaparim 1 2 3 4 |5

9 Kariyerimde ilerleme konusunda istege sahip degilim 1 2 3 4 |5

10 | Kariyerimde ilerlemek hayatimda 6ncelikli bir konu degildir 1 2 3 4 |5

11 | Kariyerimde su anki pozisyonumdan daha fazla ilerlemekle 1 (2 |3 |4 |5
ilgilenmiyorum

12 | Kariyerimde ilerlemem konusunda yakin ¢evremden destek goriiyorum 1 (2 |3 |4 |5

13 | Isimde yeni sorumluluklar almaktan keyif duyarim 1 (2 |3 |4 |5

14 | Isimde yeni sorumluluklar almak beni endiselendirir 1 12 |3 |4 |5

15 | Bagka bir birimde ¢aligsaydim ilerlemek (terfi almak) benim i¢in daha 1 (2 |3 |4 |5
kolay olurdu

16 | Su an yaptigim is kariyerim agisindan benim i¢in dogru bir se¢imdir 1 12 |3 |4 |5

17 | Is yasamimun artan taleplerini kariyerimde ilerlemek icin firsat olarak 1 12 |3 |4 |5
gOriirim

18 | Kariyer yapmak i¢in kendimi yeterli gérmiiyorum 1 2 3 4 |5

19 | Suan yaptigim isle ilgili kariyer yapmak i¢in gerekli bilgi ve beceriye 1 2 3 4 |5
sahip oldugumu diigiiniiyorum

20 | Kendimi su anki isimle kariyer hedeflerime ulagsma agisindan yetersiz 1 (2 |3 |4 |5
goriiyorum
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