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OZET

Bu c¢alisma, Tirkiye’de konaklama isletmelerinde kadin c¢alisanlarin
karsilastiklar1 engelleri belirleyerek, bu engellerin kadin ¢alisanlarin kariyer planlari
iizerine etkisi olup olmadigini arastirmaktadir. Bu amagla Marmaris’teki konaklama
isletmelerinde c¢alisan kadinlara yonelik bir anket g¢alismasi gerceklestirilmistir.
Arastirma i¢in olusturulan anket formlari, Marmaris’te yer alan konaklama
isletmelerinde calisan 322 kadin calisana uygulanarak, elde edilen bulgular 1s181nda

kariyer engellerine yonelik sorulara cevap aranmustir.

Bu calismanin amaci; konaklama isletmelerinde kadin caligsanlarin kariyer
planlamalar1 oniindeki engellerin belirlenmesi ve bu engellerin kariyer planlamasi
iizerindeki etkilerini arastirmak ve kariyer engellerini asabilmek i¢in izlenecek
yontemleri tespit edebilmektir. Calismamizin birinci boliimiinde, kariyer kavraminin
genel cergevesi, kariyer planlama yontemleri ve kadin ¢alisanlarin kariyer planlamast
engelleri ve bu engelleri asabilmenin bilimsel yontemleri, ikinci boliimde ise;
konaklama isletmeleri, konaklama isletmelerinde kadin c¢alisanlarin durumu ve
kariyer engelleri ve sonuglar1 hakkinda literatiir taramasi yapilmustir. Uciincii ve son
boliimde ise; konaklama isletmelerinde ¢alisan kadinlarin karsilastiklart engellerin
kariyer planlamasi {izerine etkilerinin belirlenmesi amaciyla Marmaris’teki
konaklama isletmelerindeki kadin c¢alisanlar iizerinde bir uygulama c¢aligsmasi
gerceklestirilerek, kariyer engellerinin kadin calisanlarin kariyer planlamasi {izerine

etkilerinin 6l¢iilmesi amag¢lanmustir.

Arastirmada veriler, arastirmanin amaci dogrultusunda hazirlanan anket
kullanilarak toplanmistir. Arastirma anket formunda yer alan sorular, kendi
aralarinda siniflandirilarak kategorilere ayrilmis ve her bir kategoride, konaklama
isletmelerinde calisan kadimlarin kariyer engelleri tanimlanmustir. Ilgili kategorilere
gore olusturulan hipotezler yardimi ile arastirmanin problem climlesi olan “Kadin
calisanlarin kariyer planlar1 6niindeki engeller, toplumsal deger ve yargilar ile kadin
calisanlarin toplumsal rollerine bagh faktorlerden kaynaklanmaktadir” sorusuna

cevap aranmigtir.



Aragtirma verilerinin analizi sonucunda elde edilen bulgulara gore;
konaklama isletmelerinde engellerin kadin ¢alisanlarin kariyer planlar1 tizerinde
etkili oldugu tespit edilmistir. Ozellikle ilkdgretim ve lise diizeyindeki kadin
calisanlar ile 6n biiro ve kat hizmetlerinde goérev yapan kadin ¢aliganlar engellerin
kendi kariyer planlarina etkisinin daha ¢ok goriilmiistiir. Egitim diizeyi ylikseldik¢e
engellerin kariyer planlamasi tizerindeki etkilerinin varlig1 daha az hissedilmektedir.
Yine bulgular sonucunda, kadin calisanlarin yonetim kademelerinde olmaktan
cekinmedikleri, alacaklar1 sorumluluk ve is yiikiiniin kendilerini rahatsiz
etmeyecegini ve her anlamda kendilerine giivenlerinin tam oldugu sonucuna

ulasilmistir.

Bu arastirma ¢alismasindan elde edilen bulgular 1s181nda, konaklama isletmesi
yoneticilerine ve ileride bu konuda ¢alisma yapabilecek arastirmacilara su Oneriler

getirilmistir:
Konaklama Isletmeleri I¢cin Oneriler;

e Konaklama isletmelerinin 6zellikli ve hizmete dayali igletmeler olmasi ve
istihdam icinde kadin g¢alisanlarin oranmin fazla olmasi nedeniyle, yonetim
kademelerinde kadin calisanlarin sayisinin artmasi hizmet kalitesine pozitif
katki saglayabilecektir.

e Kadinlarin ¢aligma hayatinin vazgegilmez bir aktorii oldugu unutulmamali ve
kadina cinsel kimligi veya toplumsal roliine gore davranilmamalidir. Kadin
calisanlara negatif veya pozitif ayrimcilik yapilmamasi, esit davranilmasi
kadinin birey kimliginin kabullenilmesi halinde ¢alisanlarin performans artigi

saglanabilecektir.

Akademisyenler Icin Oneriler;

e Konaklama igletmelerinde kadin c¢alisanlarin kariyer engelleri konulu
arastirma c¢alismasi yapacak arastirmacilarin, arastirmaya katilan orneklem
sayilarin1 arttirmalar1 verilerden elde edilecek sonuglarin giivenilirligini

arttiracaktir.



e Yine bu konuda aragtirma ¢alismasi1 yapacak arastirmacilarin, konuyu sadece
konaklama isletmeleri ile degil turizm sektoriiniin diger bilesenleri ile ele

almas1 akademik anlamda faydali olacaktir.

Anahtar Kelimeler: Konaklama Isletmeleri, Kadin Calisan, , Kariyer Plani,

Kariyer Engeli.



ABSTRACT

This study in accommodation establishments in Turkey by identifying the
barriers faced by women workers, these barriers impact on female employees career
plans are to investigate whether. For this purpose, for women working in
accommodation establishments in Marmaris, a survey was conducted. Survey
questionnaires were created for, Located in Marmaris, 322 female employees
working in the hospitality business by applying, in the light of the findings is to
answer questions related to career obstacles.

The purpose of this study, career planning of female employees in the
accommodation establishments identifying the barriers and obstacles to investigate
the effects on career planning and career obstacles to overcome is to identify
methods to be followed. In the first section, the career of the concept of the general
framework, career planning methods and female employee career planning obstacles
and barriers, to overcome the scientific method, in the second section;
accommodation businesses, hospitality business women in the status of employees
and career obstacles and on the results of the literature was conducted. The third and
last section; hospitality business women working in the barriers faced career
planning effect on the determination of the order in Marmaris accommodation
establishments female employees an application on the work carried out, career
barriers of female employees career planning on measuring the effects intended.

Data in the researchs, the purpose of the research was collected using a
questionnaire prepared. Research survey form contained questions themselves are
classified into categories and each category, women working in the hospitality
business career barriers have been identified. Related categories created according to
the hypothesis with the help of research, the problem statement, namely "Women
employees' career plans barriers, social values and attitudes with female employees
on the social roles related factors stems from™ the question is to answer.

As a result of analysis of the data obtained according to the findings;
obstacles in accommodation establishments of female employees has been found to
be effective on career plans. Women working in elementary and high school level,
especially with women working in the front office and housekeeping employees to

plan their career obstacles effect was more common. The higher the level of



education of their effects on career planning obstacles presence is felt less. Still the,
as a result of the findings, they feel free to be in the upper echelons of female
employees, take responsibility and work load would not bother themselves to be full
of self-confidence in every sense and it is concluded.

The findings from this research study, in light of hospitality business
managers and future researchers will be able to work on this issue has been brought

to the following recommendations:

Suggestions for Accommodation Establishments;

e Accommodation and service-based businesses featured businesses and the
employment rate of women employees in more, due to the increase in the number of
female employees in management positions contributed positively to the quality of
service can be.

e \Women of working life and an indispensable actor must be remembered that
women should not be treated as sexual identity or social role. Women employees
negative or positive discrimination, equal treatment of women working in the
acceptance of the identity of individuals increased performance can be achieved.

Suggestions for Academicians;

e Accommodation of female employees in the company that will do research
on career obstacles for researchers, research participants to increase their number of
sample data will increase the reliability of the results to be obtained from.

o Still the researchers will conduct research on this subject, a subject not only
stay with the company to handle with the other components of the tourism sector will

be useful in the academic sense.

Key Words: Accommodation Businesses, Women Workers, Career
Planning, Career Barrier.
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ONSOZ

Her birey daha iyi yasam standartlarint1 hedeflemekte ve standartlarini
yiikseltebilmek i¢in ¢caligma hayatinin i¢cinde yer almak istemektedir. Bulundugu iste
egitim, mesleki deneyim ve performansi Olgiisiinde kariyer yapmak ise ¢alisan her
bireyin arzuladigi ve hedefledigi bir olgudur. Calisma hayatinda giderek varliginm
arttiran ve hissettiren kadinlar da her birey gibi kariyer hedeflerine ulagmay1
hedeflemekte ve istemektedir. Ancak gerek toplumsal faktorler ve gerekse yaygin
inang ve degerler kadin ¢alisanlarin kariyerleri 6niinde bir engel teskil etmekte ve

erkek caligsanlara oranla kariyer hedeflerine daha zor ulasabilmektedirler.

Kadin ¢alisana en fazla ihtiya¢ duyulan konaklama isletmeleri sektoriinde de
diger sektorlerde oldugu gibi kadin calisanlarin kariyer planlart Oniine engeller
konmakta ve erkek calisma arkadaslarindan daha az ekonomik kazanca razi
olmaktadirlar. Toplumsal deger ve vyargilarin, negatif ayrimciligin ve firsat
esitsizliginin en c¢ok sikintisin1 hisseden kadin calisanlarin kariyer ilerlemeleri
onlindeki engeller ancak toplumsal bilincin ve kadinin da erkek gibi bir birey
oldugunun ve esit haklara sahip olmasi gerektiginin toplumun her kesimince ortak

deger yargisi olarak benimsenmesi ile miimkiin olacaktir.

Bu calismada bana her tiirlii yardim ve destegini esirgemeyen basta danigman
hocam Prof. Dr. Ercan BALDEMIR’e ve diger hocalarima, anket arastirmasinda
gosterdikleri anlayis ve sabir i¢in tiim konaklama isletmesi yonetici ve kadin
calisanlarina tesekkiir ederim.

Ayrica ¢aligmam sirasinca anlayisi, sabri ve destegini bir an olsun benden

esirgemeyen ve beni yiireklendiren Esim Kadir ALKAN’a tesekkiirii borg bilirim.



VI

ICINDEKILER

Sayfa No
OZET oo oo eeeeeeeeeeeeeeeseeee e eeeeeeeeeeeeeeemeememmeeeese I
ABSTRACT e eeeeeee e eeee e eee e seseeeeeseeeseeeeeseesmeseesmeseneend vV
L0 )T 0 /5SS Vi
ICINDEKILER oo VIl
TABLOLAR LISTESE e Xl
KISALTMALAR LISTESE e XHII
GIRIS e 1

I. BOLUM

KARIYER VE KARIYER PLANLAMASI KAVRAMSAL CERCEVE,
TARIHCE VE KARIYER ENGELLERI

1. KARIYER KAVRAMININ TANIMI, TARIHCESI VE KAVRAMSAL

L0101 301 014 O T 5
1.1. Kariyer Kavrami Tanimi1 ve Tarihgesi 5
1.1.1 Kariyer Kavraminmn Onemi 7
1.1.2 Kariyer Kavraminmn Ozellikleri 8
1.2. Kariyer ile Ilgili Temel Kavramlar 9
1.2.1. Kariyer Yonetimi . 9

1.2.2. Kariyer Gelistirme Planlama____ 10

1.2.3. Kariyer Yollart 11

1.2.4. Kariyer Platosu 14

1.3. Kariyer Asamalart 16

1.3 0. Kt 16

1.3.2. Orgiite Gegis ve Kariyer Baglangicr 17

1.3.3. Kariyer Ortast 18

1.3.4. Kariyer SONU 19

1.3.5. Azalma (EmekliliK) 20

2. KARIYER PLANLAMASI KAVRAMSAL CERCEVE, YONTEMLERI VE
KARIYER PLANLAMASINDA KARSILASILAN SORUNLAR 20



Vil

2.1. Kariyer Planlamast 20
2.1.1. Kariyer Planlamas1 Kavrama 21
2.1.2. Kariyer Planlamasmnin Onemi 21
2.1.3. Kariyer Planlamasinin Amact 23
2.1.4. Kariyer Planlama Yontemleri . 24
2.2. Kariyer Planlamasinin Faydalarn 25
2.2.1. Kariyer Planlamasinin Orgiite Sagladig1 Faydalar 25
2.2.2. Kariyer Planlamasinin Bireye Sagladigi Faydalar 26
2.3. Kariyer Planlama StireCl 27
2.4. Kariyer Planlanmasinda Kargilagilan Sorunlar 29
2.5. Kariyer Planlarinin Kadin Calisanlarin Hayatindaki Yeri 30
3. KADIN CALISANLARIN KARIYER PLANLARINI ENGELLEYEN

FAKTORLER | et s 31
3.1. Kavramsal Olarak Engel ve Kariyer Engelleri Tanimlamast 31
3.2. Kadin Calisanlarin Kariyer Planlarin1 Engelleyen Faktorler 31
3.2.1. Toplumsal Deger ve Onyargilar 31
3.2.2. Cinsiyet Ayrimeiln gt 32
3.2.3. Aile Kaynakli Engeller 33
3.2.4. Firsat Esitliginin Tanmnmamast 33
3.2.5. Orgit Kiiltirds 34

3.3. Kadim Calisanlarin is Hayatinda Karsilastiklar1 Kariyer Engelleri-
Cam Tavan EtKISI 34
3.3.1. Erkek Yoneticiler Tarafindan Konulan Engeller 35
3.3.2. Kadin Yoneticiler Tarafindan Konulan Engeller 36
3.3.3. Kadin Calisanin Kendi Yarattigi Engeller 36

3.4. Kadin Calisanlarin Karsilastiklar1 Kariyer Engellerini Agma

Yontemleri 37
3.4.1. Yiikksek Performans 37
3.4.2. Yiiksek Ogrenim veya Meslege Yonelik Egitim 37

3.4.3. Sosyal Cevre ve Iliskileri Gelistirme Yontemi 38



II. BOLUM

KONAKLAMA iSLETMELERINDE KADIN CALISANLARIN YERI VE

KARIYER ENGELLERI

1. TARIHSEL SURECTE KADININ CALISMA HAYATINDAKI YERI

1.1. Ortacag’da Kadinin Calisma Hayatindaki Yeri

1.2. Ronesans ve Reform Hareketlerinin Calisma Hayatinda Kadinlara

Sundugu Kazanimlar

1.3. Sanayi Devriminin Kadin Calisanlara Etkileri

1.4. Modern Cagda Kadin Calisanlarin Yeri

1.5. Feminist Yaklagimlar

2. TURIZM VE HiZMET ENDUSTRISINDE KADININ YERI

VE KONUMU

3. KONAKLAMA iSLETMELERININ TANIMLANMASI VE
OZELLIKLERI

3.2.4. Calisan-Miisteri Etkilesimi

3.2.5. Ucret Diizeyi ve Isgiiciiniin Belirginligi

3.3. Konaklama Isletmelerinde Calisan Personelin Ozellikleri

4, KONAKLAMA iSLETMELERINDE KARIiYER OLANAKLARI

39
39

40
40

41

42

43

44
44
45
46
46
46
47
47
48

49

5. KONAKLAMA ISLETMELERINDE KARIYER YAPMANIN

ZORLUKLARI, KARIYER ENGELLERI, ETKILERI VE SONUCLARI _

50



5.1. Konaklama Isletmelerinde Kadin Calisanlar Acisindan Karsilasilan
Zorluklar ve Kariyer Engelleri 50
5.2. Konaklama Isletmelerinde Kadm Calisanlarin Kariyer Engellerinin
Etkileri 52
5.3. Konaklama Isletmelerinde Kadin Calisanlarin Kariyer Engellerinin

Sonuglari 53

III. BOLUM

KONAKLAMA iSLETMELERINDE KADIN CALISANLARIN
KARSILASTIKLARI ENGELLERIN KARIiYER PLANLAMASINA ETKIiSi
UZERINE BiR ARASTIRMA: MARMARIS ORNEGI

1. ARASTIRMANIN AMACI, KAPSAMI, SINIRLILIKLARI, YONTEM

VETEKNIGE |t 57
2. ARASTIRMA VERILERININ ANALIZI .., 65
3. BULGULARIN DEGERLENDIRILMES] ve HIPOTEZLERIN TEST
1010 LR L) 66
SONUC ve ONERILER || iiiieeeeeeoeeeeceeeeeeeeeeesseeeeeeesee e 100
KAYNAKGA oottt s 107
ERLER ettt ss s ss s ss s ss s s s s 115
Ek-1 :Konaklama Isletmelerinde Kadin Calisanlarin Karsilastiklar1 Engellerin
Kariyer Planlamasina Etkisi Olgeginin Frekans ve Yiizde Analizi 115
Ek-2 : Arastirma Anket Formu 119

OZGECMIS 123



Xl

TABLOLAR LIiSTESI

Uciincii Béliim Tablolar1

Tablo 3.1
Tablo 3.2
Tablo 3.3
Tablo 3.4
Tablo 3.5
Tablo 3.6
Tablo 3.7
Tablo 3.8
Tablo 3.9

Tablo 3.10
Tablo 3.11

Tablo 3.12

Tablo 3.13

Tablo 3.14

Tablo 3.15

Tablo 3.16

Tablo 3.17

Tablo 3.18

. Anket Sorularinin Kategorilere Gore faktor Analizi

: Anket Sorularinin Gegerlilik Glivenilirlik Analizi

: Kadin Calisanlarin Calistiklar1 Boliimlere Gore Dagilimi
: Kadin Calisanlarin Yas Gruplarina Gére Dagilimi

: Kadin Calisanlarin Medeni Durumlarina Gére Dagilimi

: Kadin Calisanlarin Egitim Durumlarina Gore Dagilimi

: Kadin Calisanlarin Ayn1 isletmedeki Calisma Siirelerine Gore

Dagilimi

: Kadin Calisanlarin Sektordeki Toplam Calisma Siirelerine Gore

Dagilimi

: Katilimcilarin Anketimizde Verdikleri Puan ile Calisilan Béliim

Arasindaki Iligki

. Calisilan Boliime Gore Kariyer Engellerinin Etkisi

: Katilmcilarin Anketimizde Verdikleri Puan ile Yaslar1 Arasindaki

iliski

: Katilimcilarin Anketimize Verdikleri Puan ile Medeni Durumu

Arasindaki iliski

: Katilmeilarin Anketimizde Verdikleri Puan ile Egitim Durumu

Arasindaki iliski

: Kadinlarin Egitim Durumu ile Anket Arasindaki iliskinin Coklu

Karsilastirilmasi

: Katilimcilarin Verdikleri Puan ile Ayni Isyerindeki Calisma Siiresi

Arasindaki Iligki

: Konaklama Isletmeleri Sektoriindeki Calisma Siiresi Ile

Katilimeilarin Verdikleri Puan Arasindaki Iliski

: Marmaris Konaklama Isletmelerindeki Kadin Calisanlarin Anketteki

2.Grup Sorularina Verdikleri Yanitlarin Dagilimina Gore ( Ki-Kare

Analizi ) Degerlendirilmesi'

: Evine Bagli Kadinlar Kategorisinin Analizi ile Ho Hipotezinin Test

Edilmesi




Tablo 3.19

Tablo 3.20
Tablo 3.21

Tablo 3.22
Tablo 3.23

Tablo 3.24

Tablo 3.25

Tablo 3.26

Tablo 3.27

Tablo 3.28

Tablo 3.29

Tablo 3.30

Tablo 3.31

Tablo 3.32

Tablo 3.33

Tablo 3.34

Tablo 3.35

Tablo 3.36

Xl

: Caligilan Boliim ile Kadinim Toplumsal Rolii Arasinda Bir iliski

Yoktur

. Yas ile Kadinin Toplumsal Rolii Arasinda Bir iliski Yoktur

: Medeni Durum ile Kadinin Toplumsal Rolii Arasinda Bir Iliski
Yoktur

: Egitim ile Kadinin Toplumsal Rolii Arasinda Bir iliski Yoktur

: Ayni Isletmedeki Calisma Siiresi ile Kadinin Toplumsal Rolii
Arasinda Bir Iliski Yoktur

: Turizmdeki Caligma Siiresi ile Kadinin Toplumsal Rolii Arasinda Bir
Miski Yoktur

: Kendine Giiveni Olmayan Kadinlar Kategorisinin Analizi Ile H;
Hipotezinin Test Edilmesi

: Calisilan Boliim ile Kadinlarin Kendilerine Olan Giivensizlikleri
Arasinda Bir Iliski Yoktur

: Yas ile Kadinlarin Kendilerine Olan Giivensizlikleri Arasinda Bir
fiski Yoktur

: Medeni Durum ile Kadinlarin Kendilerine Olan Giivensizlikleri
Arasinda Bir Iliski Yoktur

: Egitim ile Kadinlarin Kendilerine Olan Giivensizlikleri Arasinda Bir

Miski Yoktur

: Ayni Isletmedeki Calisma Siiresi ile Kadinlarm Kendilerine Olan

Giivensizlikleri Arasinda Bir Iliski Yoktur

: Turizmdeki Caligma Siiresi ile Kadinlarin Kendilerine Olan

Giivensizlikleri Arasinda Bir Iliski Yoktur

: Negatif Onyargili Kadinlar Kategorisi ile H, Hipotezinin Test

Edilmesi

: Caligilan Boliim Ile Kadinlarm Negatif Onyargilar1 Arasinda Bir

Miski Yoktur

. Yas ile Kadimlarm Negatif Onyargilar1 Arasinda Bir Iliski Yoktur

: Medeni Durum ile Kadinlarin Negatif Onyargilar1 Arasinda Bir iliski

Yoktur

: Egitim ile Kadimlarin Negatif Onyargilar1 Arasinda Bir Iliski

Yoktur



Xl

Tablo 3.37  : Ayni Isletmedeki Calisma Siiresi ile Kadilarin Negatif Onyargilart
Arasinda Bir Iliski Yoktur

Tablo 3.38 : Turizmdeki Caligma Siiresi ile Kadinlarin Negatif Onyargilar
Arasinda Bir Iliski Yoktur.

Tablo 3.39  : Kariyer Planlarina Hemcinslerinin Engel Oldugunu Diigiinen
Kadinlar Kategorisi ile Hz Hipotezinin Test Edilmesi

Tablo 3.40  : Calisilan Boliim ile Yonetici Hemcinslerin Kariyer Engelleri
Arasinda Bir Iliski Yoktur

Tablo 3.41  : Yas Ile Yonetici Hemcinslerin Kariyer Engelleri Arasinda Bir iliski
Yoktur

Tablo 3.42  : Medeni Durum ile Hemcinslerin Kariyer Engelleri Arasinda Bir
Mliski Y oktur

Tablo 3.43  : Egitim ile Hemcinslerin Kariyer Engelleri Arasinda Bir Iliski

Yoktur

Tablo 3.44  : Ayni Isletmedeki Calisma Siiresi ile Hemcinslerin Kariyer Engelleri
Arasinda Bir Iliski Yoktur

Tablo 3.45  : Turizmdeki Calisma Siiresi ile Hemcinslerin Kariyer Engelleri
Arasinda Bir Iliski Yoktur

Tablo 3.46  : Kendine Giiveni Olan Kadinlar Kategorisi ile H4 Hipotezinin Test
Edilmesi

Tablo 3.47  : Calisilan Boliim ile Kendine Giiven Arasinda Bir Iliski Yoktur

Tablo 3.48  : Yas Ile Kendine Giiven Arasinda Bir iliski Yoktur

Tablo 3.49  : Medeni Durum ile Kendine Giiven Arasinda Bir iliski Yoktur

Tablo 3.50 : Egitim ile Kendine Giiven Arasinda Bir Iliski Yoktur

Tablo3.51  : Ayni Isletmedeki Calisma Siiresi ile Kendine Giiven Arasinda Bir
Mliski Y oktur

Tablo3.52  : Turizmde ki Calisma Siiresi ile Kendine Giiven Arasinda Bir iliski

Yoktur



A.g.e.
A.g.k.

F&B

U.N.F.P.A.

T.D.K.
T.UIK.

S.PS.S.

KISALTMALAR LiSTESI

: Ad1 Gegen Eser

: Ad1 Gegen Kaynak

: Food and Beverage

: Birlesmis Milletler Niifus Fonu
: Tirk Dil Kurumu

: Tiirkiye Istatistik Kurumu

. Statistical Package for the Social Science

XV



GIRIS

Calismanin Konusu ve Onemi

Konfigyus; “sevdigin bir isi meslek segersen hayatinda bir giin bile ¢alismis
olmazsin” diyerek meslek se¢iminin dnemini ve c¢alismanin gerekliligini ¢ok giizel
ifade etmistir. Yasamak ve daha iyi sartlarda hayat siirmek i¢in her birey ¢aligmak,
calisirken tiretmek ve hedef belirledigi amaca ulagsmak i¢in ¢aba sarf eder. Calisma
hayatinda koydugu hedeflere, ulagsmak istedigi noktaya kisaca kariyer denilebilir.
Kariyer bir amag degil, uzun yillar siiren bir ¢aligmanin hakli sonucudur. Oysa bu
sonuca giderken insanin karsisina beklemedigi veya hak etmedigi engeller ¢ikmakta

veya ¢ikarilmaktadir. Tiim bu engellere ise literatiirde ‘kariyer engeli” denmektedir.

Yasamin ayrilmaz pargasi olan kadin ve erkek ge¢misten giinlimiize her
alanda bir arada olmus ve yasamin dogasi geregi de olmaya devam edecektir. Kadin
bazen bir anne, bazen bir es, bazen de erkekle birlikte omuz omuza miicadele eden
kisaca her anlamda hayati paylasan ve sorumluluk alan bireyler olarak hep var
olmustur. Gelisen ve degisen diinya kadini1 ¢alisma hayatinda da erkekle yan yana
getirmis, kimi hastanede insanlara sifa dagitmis, kimi de sirtinda yiik tasiyarak
erkeklerle ayni kosullarda ter dokmiistiir. Oysa kadinin erkege gore farkli yanlari ve
rolleri bulunmaktadir. Kadin, evinde anne ve es, is yerinde bilgisini ve emegini

kiralayan bir bireydir.

Giiniimiizde kadinlar her sektorde ¢aligmakta, sinirli sayida da olsa yonetim
kademelerine yiikselebilmektedirler. Kadin c¢alisanlarin isttihdaminin en ¢ok
gorildiigli hizmet sektorii igerisinde yer alan konaklama isletmeleri de emek yogun
ve kadin ¢alisanlarin fazla oldugu sektorlerden biridir. Tiim sektorlerde oldugu gibi,
konaklama isletmelerinde de kadin g¢alisanlarin karsilastiklart pek ¢ok sorun ve
olumsuzlugun yaninda kariyer planlamalarini etkileyen toplumsal, yapisal ve bireysel
engeller bulunmaktadir. Tiim bu engellerin ortadan kalkmasiin ¢alisan bir birey
olarak kadinin hedef ve amaclarina ulasmasinda esit sartlarda miicadele edebilmesini

kolaylastiracak ve toplumda daha basarili ve mutlu birey sayisinin artmasina biiyiik



katki saglayacaktir. Mutlu ve huzurlu her birey saghkli ve gelismis bir toplumun

olusmasinda temel tasidir.

Konaklama igletmelerinde de kadin calisanlarin kariyer planlarinin 6niinde
engeller oldugu varsayimi tizerine, yapilmak istenen uygulama ¢alismasinin evreni
Marmaris’te yer alan konaklama isletmelerinde calisan kadinlar olarak seg¢ilmistir.
Uygulama caligmasi ile konaklama isletmelerinde kadin calisanlarin karsilastiklar:
engellerin kariyer planlarina etkileri, dnceden belirlenen degisken faktorlerle iliski
diizeyleri analiz yoluyla ortaya konulmaya caligilacaktir. Uygulamanin amaci,
konaklama igletmelerinde ¢alisan kadinlarin kariyer engellerini ve engellerin kariyer

planlamas: lizerindeki etkilerini belirlemektir.

Calismamin Kapsami ve Simirhiliklar

Hizmet sektorii icerisinde onemli bir yere sahip olan konaklama isletmeleri,
sektoriin yapisal ozellikleri dolayisiyla emek yogun isletmelerdir ve bu isletmelerde
calisanlarin 6nemli bir kismin1 kadin ¢alisanlar olusturmaktadir. Calismanin konusu,
konaklama isletmelerindeki kadin c¢alisanlarin karsilastiklar1 engellerin kariyer

planlamasi iizerine etkilerinin belirlenebilmesi amaciyla secilmistir.

Arastirma calismamizin birinci bdliimiinde, kariyer kavraminin genel
cercevesi, kariyer planlama yontemleri ve kadin c¢alisanlarin kariyer planlamasi
engelleri ve bu engelleri asabilmenin bilimsel yontemleri, ikinci bdliimde ise;
konaklama isletmeleri, konaklama isletmelerinde kadin ¢alisanlarin durumu ve
kariyer engelleri ve engellerin sonuclar1 agisindan literatiir taramasi yapilmistir.
Uciincii ve son boliimde ise; konaklama isletmelerinde calisan kadmlarin
karsilastiklar1 engellerin kariyer planlamasi tizerine etkilerinin belirlenmesi amaciyla
Marmaris’teki konaklama isletmelerindeki kadin ¢alisanlar {lizerinde bir uygulama
caligmas1 gerceklestirilerek, kariyer engellerinin kadin c¢alisanlarin  kariyer
planlamasi iizerine etkilerinin 6l¢iilmesi amaclanmistir. Marmaris ve bdlgesinde ¢ok
sayida konaklama isletmesinin varligi, arastirma déneminin bolgede en yogun dénem
olan yaz sezonuna gelmesi ve c¢alisanlarin yogunlugunun fazlaligi nedeniyle

aragtirmanin evreni ve 6rneklem sayisi kisitlanmak zorunda kalinmstir.



Cahismanin Hipotezleri

Bu tez calismasi, konaklama isletmelerinde calisan kadinlarin kariyer

engellerinin oldugu varsayimiyla asagida belirtilen bes hipoteze dayanmaktadir

Ho= Kadin calisanlarin kariyer planlamalar1 6niindeki engeller, kadinin anne

ve toplumsal roliinden kaynaklanmamaktadir

H;= Kadin c¢alisanlarin kariyer planlamalar1 Oniindeki engeller, kadinin

kendine olan giivensizliginden kaynaklanmaktadir.

H,= Kadin c¢alisanlarin kariyer planlamalari oniindeki engeller kadinlarin

negatif onyargilarindan kaynaklanmaktadir.

Hs= Kadin c¢alisanlarin kariyer planlamalar1 oniindeki engeller, ydnetici

konumundaki hemcinsleri tarafindan konulmaktadir.

H,= Kadin caliganlar, kariyer planlamalar1 Oniindeki var olan engelleri

asabileceklerine inanmaktadirlar.

Calhismanin Yontem ve Teknikleri

Aragtirmanin evrenini Mugla ilinin turizm ilgesi olan Marmaris’te yer alan
konaklama isletmeleri ve 6rneklem olarak da bu isletmelerde calisanlardan rastgele
secilmis 322 6n biiro, F&B, muhasebe, mutfak, kat hizmetleri ve diger boliimler,
konaklama isletmesi kadin ¢alisanlar1 olusturmustur. Konaklama isletmelerinin yap1
ve isleyisi hakkinda yeterli bilgiye sahip olabilmeleri acisindan uygulamada
orneklem grubunun sektérde 1 yil ve daha {istli ¢alisanlardan olusturulmasina 6zen

gosterilmistir

Bu ¢alismada yontem olarak, kadin ¢alisanlar iizerinde bir anket uygulamasi
tercih edilmistir. Arastirma uygulamasinin verileri, aragtirmanin amaci dogrultusunda
hazirlanan anket kullanilarak toplanmistir (Ek-1). Uygulamada kullanilan anket,
literatlir taramasi yapilirken incelenen kaynaklardan yararlanilarak olusturulmustur.
Uygulama anket formu iki boliim olarak hazirlanmistir. Birinci boélimde, kadin

calisanlarin sosyo-demografik 6zelliklerini igeren, yas, medeni durum, egitim diizeyi,



calistiklar1 boliim, hizmet siireleri ve sektordeki hizmet siirelerini belirlemeye
yonelik 6 soru bulunmaktadir. ikinci boliimde ise kadin ¢alisanlarin kariyer planlari
onilindeki engelleri belirlemeye yonelik 46 soru bulunmaktadir. Sorular 5°1i likert
Olgek sisteminde olusturulmustur. Verilerin degerlendirilmesinde “Kesinlikle
Katilmiyorum” , ‘Katilmiyorum’, ‘Kararsizim’, ‘Katihiyorum’, ‘Kesinlikle
Katiliyorum’ secenekleri sunularak calisanlardan kendilerine en uygun segenegi
isaretlemeleri istenmistir. ikinci boliimiin sonunda ise; 47. soru olarak kadmn
calisanlara bireysel anlamda karsilastiklar1 engelleri veya eklemek istedikleri kisisel

diisiincelerini paylagmalar1 istenmistir.

Anket formlari araciligiyla elde edilen veriler, SPSS for Windows 20,0 paket
program kullanilarak degerlendirilmistir. Ankette kullanilan 6lgegin, elde edilen
veriler ile gegerligi ve i¢ tutarhiligi analiz edilmistir. Olgegin verilen cevaplar
dogrultusunda giivenilir sonuglar verip vermeyecegi bilinmelidir. Bunun i¢in de

giivenilirlik analizi yapilarak Cronbach’s Alfa degeri hesaplanmustir.

Arastirmaya katilanlarin sosyo-demografik ozelliklerinin, sorulara verdikleri
yanitlarin dagilimina gére degerlendirilmesinde, ‘Medeni Durum’, ‘Yas Gruplarr’,
‘Calisilan Boliim’, ‘Egitim Durumu’, ‘Isletmedeki Calisma Siiresi’ ve ‘Sektordeki
Calisma Siiresi’ degiskenleri Frekans- Yiizde, Coklu Korelasyon, t-Testi, ANOVA
ve Ki-Kare test istatistigi ile analiz edilmistir. Calismada Ki-Kare anlamlilik diizeyi
olarak, “yaygin bigimde kabul edilmekte olan 0.05 diizeyi belirlenmistir”. ( Bagka bir
ifade ile degiskenler arasinda 0.05 anlamlilik diizeyinde anlamli bir baglantinin ya da
farkin olup olmadigi arastirilmistir). Elde edilen bulgular yorumlanarak caligma

tamamlanmustir.



I. BOLUM

KARIYER VE KARIYER PLANLAMASI KAVRAMSAL CERCEVE,
TARIHCE VE KARIYER ENGELLERI

1. KARIYER KAVRAMININ TANIMI, TARIHCESi VE KAVRAMSAL
CERCEVESI

Bu c¢alismada konaklama isletmelerinde calisan kadinlarin karsilastiklar
sorunlar ve kariyer planlamasi yaparken karsilastiklar1 engeller incelenmeye
calisilacaktir. Konuyu daha iyi anlayabilmek i¢in Oncelikle bazi kavramlarin

tanimlanmas1 ve kavramsal ¢ercevenin belirlenmesi gerekmektedir.

1.1. Kariyer Kavraminin Tanim ve Tarihcesi

Olduk¢a eski bir terim olan kariyer kavrami Tiirk¢e ’ye ‘“‘carriere”
sOzcligiinden gecmistir. “Carriere” sozciigliniin kokeni ise Fransa‘nin giineyinde
konusulan Roman kokenli Provencal dilinde “carriera” (araba yolu) kelimesinden
tiremistir. Kariyer kavrami Fransizca ’da; meslek, diplomatik kariyer, asilmasi
gereken mesleki bir pozisyon, yasamda izlenen bir yol gibi cesitli anlamlarda

kullanilmis ve gliniimiize ulagmistir (Bingdl, 2003:45).

Kariyer kavrami 16. yiizyilda kesfedilmis olmasina ragmen, insanlik ve is
diinyas1 igin bilimsel olarak kullanilmaya baslanmasi ilk olarak (Ozgen vd.,
2005:201), Anne Roe’nun 1956 yilinda yazmis oldugu “Meslekler Psikolojisi”
eserinde goriilmiis ve Donald E. Super’in 1957 yilinda yazdig1 “Kariyer Psikolojisi”
kitabinda daha belirgin bir sekilde aciklanmistir. 1963 yilinda Tiedeman ve
O’Hara’nin “Kariyer Gelisimi, Se¢imi ve Uyarlamasi ile Bireysel Kariyer Gelisim
Teorisi” ve 1966 yilinda John Holland’in “Meslek Tercihi Psikolojisi” ile Borows un
1964°te yazdig1 ‘Endiistri Sosyolojisi’ gibi kitaplar da kariyer kavraminin gelisimine
katki saglamigtir(Aytag, 1997:11-12).

Bilim adamlar1 6zellikle 70°1i yillardan itibaren kariyerin insan hayati

tizerindeki etkileri ve insan yasamini nasil gelistirip degistirdigi konusunda 6nemli



arastirmalar ve calismalarda bulunmuslardir. 1980’lerden sonra ise daha 1limli insan
kaynaklar1 yonetimi uygulamalar1 yapilmis, farkli bir bakis agisiyla ¢aligmalar daha
genis bir personel grubuna yayilmistir (Ergin, 2002:30). Kariyer kavraminin ele
alinmas1 ile birlikte kariyer planlamasi ve ydnetimi, kariyer asamalari, kariyer
gelistirme, kariyer se¢imi, kariyer platosu ve kariyer danismanligi gibi kavramlar da

literatiire kazandirilmistir(Tung ve Akyay, 2001:2).

Kariyer kavrami sadece yiikselme, basari, kazanma, ilerleme gibi dikey yonde
hareketliligi ifade etmemekte; aym1 zamanda bireylerin calisma hayati boyunca
yaptiklar1 tim isleri kapsamaktadir. Ayrica kariyer kavrami, birey ile isi ve isini
yiriitmekte oldugu orgiit arasindaki iliski boyutuyla da ele alinmaktadir. Bu yoniiyle
kariyer hem bireysel hem de orgiitsel bir nitelik tasimaktadir. Bu yaklagima gore;
bireysel kariyer, icsel kariyer, oOrgiitsel kariyer ise digsal kariyer olarak ifade

edilmektedir(Bolat, Seymen, 2003:7).

Genel anlamda kariyer kavrami, kisinin ¢alisma yasami boyunca lstlendigi
islerin bir biitlinii olarak tanimlansa da bir kisinin kariyeri sadece sahip oldugu isleri
degil; isyerinde kendisine verilen is roliine iliskin beklenti, amag, duygu ve arzularini
gerceklestirebilmesi icin egitilmesi ve boylece sahip oldugu bilgi, beceri, yetenek ve
caligma arzusu ile o isletmede ilerleyebilmesi anlamini da tagimaktadir (Yalgin,

1999:105).

Birey acisindan kariyer sozciigli, bir ise sahip olmanin 6tesinde bir anlam
tasimaktadir. Buna gore kariyer daha ¢ok para, sorumluluk, prestij ve mesleki
sayginlik elde etmeyi ifade etmektedir. Bir basgka ifade ile , bir kariyere sahip olmak
bir igse sahip olmaktan farkli bir nitelik tasir. Bu anlamda kariyer, kisinin basarma
duygusu, karsilasabilecegi olanaklar, psikolojik ddiiller ve daha iyi yasam bi¢imi ile

ilgilidir (Demirbilek, 1994:72).

Kariyer konusunun odak noktasi olan insan, ¢alisma hayatina atildigi ilk
giinden itibaren bazi ihtiyaclarimi karsilamak, bazi beklenti ve arzularini tatmin
etmek, gelecege yonelik planlarini yaparak, isinde ilerlemek, basarili olmak ister.

Bireyin meslege yonelik davramiglarii bu tiir duygu, diisiince ve tutumlar



olusturdugundan, kariyer bireyin davranissal yoniinden soyutlanamaz. Bireyin
fizyolojik ve duygusal olarak ihtiyaclar tatmin edilince, potansiyel olarak gelistikge
kendini gergeklestirme giidiisii dogrultusunda kariyerinde yiikselmek isteyecektir.
Kisi, bu yilikselme ile birlikte isletmede hem daha fazla giic ve prestij kazanmaya
hem de daha fazla para kazanmaya baslayacaktir. Iyi elemanmin kurumda kalmasini
saglayan, calisanlarina mesleklerinde ilerleme ve yilikselme i¢in gerekli altyapiy1

hazirlayan isletmeler basarili olacaklardir(Kozak, 2001:17).

1.1.1.Kariyer Kavraminin Onemi

Orgiit iiyesi olmak, insanlarin kariyerinin sadece bir baslangicidir. Kariyer,
bir bireyin tiim c¢alisma hayatin1 kapsamaktadir. Bu bakimdan bir bireyin kariyeri,
okuldan ayrilis1 ve orgiitsel yasama girisiyle baslayan, bagimsiz bir bi¢imde tecriibe
kazanmasi ile ve sorumluluk yiiklenmesi ile siiren, orgiitte yukari, ya da yana dogru
hareketini kapsayan ve isgiiciinden temelli ayrilma, baska bir anlatimla emeklilikle
son bulan bir siirectir. Kariyer hususunda bazi kararlar birey tarafindan, bazilar 6rgiit
tarafindan, bir kismi da kisi ve Orgiit tarafindan birlikte alinmaktadir. Kariyer
yalnizca kigisel bir olgu degildir. Bireyin kariyeri, Orgiit tarafindan da
sekillenmektedir, yani Orgiitler, bireylerin kariyerlerinin tespit edilmesinde etkileyici
rol oynamaktadir. Kisisel hedefler, orgiit hedefleriyle ayni perspektifte yer aldig
stirece orgiit amaclarini gerceklestirmek bir zorunluluk olmaktan ¢ikip, bireyin kendi

hedefleri durumuna gelmektedir (Ozgen, vd. 2002 :185).

Kariyer olgusu insanlarin hayatlarimin  biiylik kismina hakim olmasi
bakimindan son derece énemlidir. Insanlarin psikolojik ve sosyal agidan ilerlemesini
yakindan ilgilendirmekle birlikte kariyer, insanlarin kendini tanimlamasi ve kendi
sinirlarinin farkinda olmasini saglamaktadir. Bu durumda insanlarin tatmin diizeyi
kariyerinin ulagabilecegi taraflar1 gosterirken, basari, sorumluluk alabilme
mekanizmasini da gelistirmektedir. Kariyer, insanlarin hayatinda ilk olarak maddi ve
somut katkilarda  bulunmaktadir, insanlarin hayatlarmi ideal seviyeye
gerceklestirebilmeleri icin kariyer basamaklarini daha hizli tirmanmalart ve
geldikleri ¢ercevede kalici olmalar1 gerekmektedir. Giiniimiizde calisma hayati

hakkinda pek ¢ok yeni kavramin olusmasi, orgiitlerin tekrardan yapilanma siiregleri,



insanlarin kiigiilme ve ya dis kaynakli personel istihdami gibi nedenlerle isten
cikarilmast gibi ornekler, c¢alisma hayatinin ne gibi alternatif sonuclar ortaya
cikaracagini gostermekte ve calisanlarin gelecek hakkinda yorum yapmalarina
olanak tanimaktadir. Kariyer yonergelerinin degisimini bilmek, giliven hissine, isten

¢ikarilma durumunun sonuglarinin asilmasia katki saglamaktadir (Stevens, 1999:5).

Giintimiizde orgiitler, ¢alisanlarin egitim ve gelismelerine sunduklari katkilar
ile galisanlarin kariyer siiregleri boyunca karsilasabilecekleri olumsuz sonuglari en
aza indirgeyerek kendi politikalarinin da uygulanmasina olanak vermektedirler. Is
gorenlerin kariyer hedeflerini uzun seneler basari ile elde etmeleri sadece kisisel
olarak bireye kendini ger¢eklesme imkani tanimakla kalmaz, orgiitsel olarak bir
gelisme olanagr olarak karsimiza ¢ikmaktadir. Bu baglamda kariyeri sadece kisiyi
ilgilendiren bir durum olarak nitelendirmek yanlis olmaktadir. Kariyer, kisinin arzu,
istek ve hedefleriyle orgiit amaclarinin birbirini tamamlamasi ile olusan bir siireci

ifade etmektedir (Aytag, 2005:13).

1.1.2.Kariyer Kavraminin Ozellikleri

Bagarili orgiitlerin temelini nitelikli ¢alisanlar olusturdugu ig¢in, yetenekli
calisanlar1 orgiite ¢ekmek ve Orgiit icinde tutabilmek, orgiitlerin temel hedefleri
arasma girmistir. Rekabet ortaminda diger oOrgiitlerle fark yaratabilmenin sartinin
basarili olmak gereginin farkina varan isletmeler, c¢alisanlarin gelisimine yatirim
yapmak ve gelisim programlari1 uygulamalarint = silirdiirmek  durumunda

kalmiglardir(Buchanan ve Mayers, 2005).

Greenhause’un kariyer yaklasiminda kisinin yasami boyunca kazandigi
tecriibeler vurgulanmistir. Greenhause’a gore kariyer objektif ve siibjektif unsurlar
icermektedir. Objektif unsurlar olarak is pozisyonlarini, ig aktivitelerini ve isle ilgili
kararlar1 sayilabilir. Buna karsin beklentiler, degerler ve ihtiyaglar ise siibjektif
unsurlara dahil edilebilir. Greenhause i¢in bu unsurlardan siibjektif olanlar daha

onemlidir(Simsek, 2004:13).



Kariyer sisteminin oOzellikleri asagidaki sekilde agiklanmaktadir (Tortop,
1994:93).

e Personelin belirli bir is kolunda uzmanlagmasi géz 6niinde tutulmaktadir.

e Bir is kolunda personelin ilerlemesi ve basarilan kazanmasi temel ilkedir.

e Birbirine bagl is ya da hizmetler toplulugu esas alinmaktadir.

e Kariyer sisteminde personelin durumu statiilerle, yasalarla belirtilir.
Sozlesme ve ¢ok yanli statii uygulanmaktadir.

e Uzmanlagmay: saglamak i¢in hizmet 6ncesi ve hizmet i¢i egitime agirlik
verilmektedir.

e Kideme, ¢aligma siiresine 6nem verilmektedir.

e Yeterlik ilkesinin goz oniinde tutulmasi, kariyer sisteminin geligsmesi i¢in

sarttir.

1.2. Kariyer ile Tlgili Temel Kavramlar

Kariyer kavram ile ilgisi ve baglantis1 olan, ‘Kariyer Yonetimi’, ‘Kariyer
Gelistirme’, Kariyer Yollar’ ve ‘Kariyer Platosu’ kavramlarina deginerek, kavramin

pekistirilmesi saglanacaktir.

1.2.1. Kariyer Yonetimi

Kariyer yonetimi, Tiirkiye'de ve yurt disinda faaliyetlerini siirdiiren 6zel ve
kamu orgiitlerinin duyarli davranmalar1 gereken bir olgu niteligini kazanmistir.
Tiirkiye'de siyasi iktidarlar tarafindan 1980'li yillarda baglatilan ‘disa acilma’,
‘Ozellestirme’, ‘sozlesmeli personel’ gibi uygulama ve yapisal diizenlemeler,
bireylerin kariyerlerini etkilemistir. Orgiitlerde calisan bireyler, kariyerlerinin ¢esitli

asamalarinda farkl etkilesimlerle kargilagsmaktadirlar(Aldemir,vd., 1993:163).

Kariyer yonetimi; “Orgiitlerin, kariyer sistemleri ile birlikte veya tek basina
bireyler tarafindan {istlenilen, kariyer planlarin1 hazirlayan, uygulayan ve takip eden

siirekli devam eden bir siirectir’(Seyyar ve Oz, 2007:234).
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Orgiit ve bireyin birbirini daha iyi taniyabilmesini amaclayan ¢ok sayida
yonetsel uygulamadan soz edilebilir. Kariyer yonetimi de bunlardan biri olup,
kargilikli amagclarin biitiinlesmesi icin olduk¢a yararli bir uygulamadir. Kariyer
yonetiminin orgiitlerdeki uygulamasina iligkin yeterli sayida ¢alisma ve arastirma
mevcut degildir. Ancak insan kaynaklarini etkin bi¢imde yonetmek i¢in oldukca iyi

sonuglar verdigi konusunda ¢esitli goriisler bulunmaktadir (Berberoglu, 1991:137).

Kariyer planlama ve kariyer gelistirmenin bir biitiin hale getirilmesi olarak
tanimlanabilen kariyer yonetimi, ayn1 zamanda bireysel ve organizasyonel siireclerin
es zamanli yiriitilmesi anlamina da gelmektedir(Kaynak, 2000:230). Kariyer
yonetimi Orgiitsel faaliyetler {izerinde yogunlasmakla birlikte, bireysel kariyer
planlar1 ile Orgiitiin kariyer sisteminin birlestirilerek uyumlastirildigi, kariyer
yollarinin belirlendigi, ¢alisanlarin performanslarinin degerlendirildigi ve egitim
programlarinin diizenlendigi, uygulama ve kontrol gibi yonetim fonksiyonlarini da

iceren devam eden bir siiregtir(Aytag, 2005:123).

Kariyer = yonetimi, personel istekleriyle  oOrglitsel — gereksinimleri
dengelemektedir. Daha islevsel anlamda, "trafik" yoOnetimidir. Potansiyel firsatlari
dengeleyen ve gelisme etkenlerini tanimlayan bir yonetimdir. Kariyer yonetimi firsat
yapisinin dnemini de ortaya koymaktadir. Buna gore oncelikle bireysel nitelikler,
egitsel durum, cinsiyet ve is imtiyazi gibi nitelikler daha sonra da bos alanlar i¢in
olanaklar ya da firsat yapisi gelmektedir. Firsat yapisinda bireysel nitelikler ve
orgiitsel olanaklarin birbirlerini tamamladiklar1 goriilmektedir (Tun¢ ve Uygur,
2001:35).

Kariyer yonetimi, kisisel kariyer hedeflerinin olusturulmasi, bu hedeflerin
basarilmasi i¢in stratejilerin gelistirilmesi; is ve tecriibelerine dayali olarak hedeflerin
tekrardan gbzden gegirilmesi, birey, is ve orgiit hakkinda hayat boyu devam eden
ogrenim stirecidir (Calik ve Eres, 2006:80).

1.2.2. Kariyer Gelistirme Planlama

Orgiit icerisinde bulunan her bir kisinin kariyerlerini gelistirme ile ilgili

olarak kendilerine ait sorumluluklar1 vardir. Bu sorumluluklar1 yerine getirebilmek
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i¢in, kisilerin ilk basta kendileri ile ilgili gelistirilmesi gereken konular1 ve kuvvetli
olduklar1 yonleri, 1ilgi alanlarini, hedeflerini ve beklentilerini ¢ok 1iyi
degerlendirmeleri gerekmektedir. Kendisi ile ilgili bu noktalarin her bir tanesinin
bilincinde olan kisiler, kariyer planlamalarini hayata ge¢irmek icin ilk adimi atmis

olmaktadirlar (Deniz, 1998:39).

Cagdas isletme ve yonetim kuramlari, Orgiitiin insan kaynagina Onemli
bigimde deger vermektedir. Is gorenler, isletmenin etkililiginin yiikselmesinde ya da
diismesinde temel etkendirler. Dolayisiyla ¢alisanlarin kendilerini yetistirmesi hem
bir hak hem de yasamsal bir ihtiyagtir. Her kisi, isletme igerisindeki isini en iyi
sekilde yerine getirmek i¢in kendini siirekli olarak yetistirmekle yiikiimliidiir.
Kisilerin kendilerini gelistirmesi ve degerlendirmesi bakimimdan Onemli bir
uygulama olan kisisel kariyer planlama; kisinin kendini tanimasi, yonelimlerini
bilmesi, Orgiit i¢i kariyer imkanlarini aragtirmasi, amaglarin saptamast ve bilingli

kariyer tercihlerinin yapabilmesi i¢in gerekli diger islemlerden olusmaktadir (Dagl,

2007:184).

1.2.3. Kariyer Yollar:

Gilinliimiizlin farklilasan is diinyasinda meydana gelen degisim ve doniisiimle
orglitlerin yeniden yapilanmasi kapsaminda yoneticiler daha nitelikli elemanlar iste
tutmay1 hedeflerken; calisanlar ise, mevcut yeteneklerini devamli olarak gelistirecek
ve isletme icinde ilerlemesini gerceklestirebilecek cabalar sergilemektedirler. s
gorenlerin Orgiit icinde yiikselebilmeleri igin kariyer yapma firsati saglama
anlamindaki “kariyer yollar1” is hayatinda 6nem kazanmustir. Kariyer yollariyla ilgili
olarak cesitli yaklasimlar gelistirilmistir. Bu yaklasimlar; geleneksel, ¢ift basamakli
ve ag tipi kariyer yollar1 yaklasimlardir (Giiriiz ve Yaylaci, 2004:190).

Geleneksel kariyer yollar1 dogrusal (hiyerarsik) kariyer iizerinde durmaktadir.
Hiyerarsik kademeler arasi belirli bir fonksiyon boyunca ilerleme genellikle istenilen
bir kariyer yolu olmustur. Geleneksel yol, bir calisanin, ayn1 meslek alani i¢inde bir
isten digerine dikey olarak yukariya dogru ilerledigi kariyer yoludur (Aytag, 1997:

201). Geleneksel anlamda izledigi gelisim ¢izgisi yoniiyle, kisiler kariyeri; dogrusal,
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uzmanlasmis ve stirekli bir olgu olarak ifade etmektedirler. Bunlara paralel olarak,
geleneksel model, kariyer konusundaki ampirik arastirmalarin biiyiik bir kismina yon
vermistir (Seymen, 2004:82). Giiniimiizde is yontemleri ve isgiicindeki degisimler
nedeniyle geleneksel kariyer yolu yetersiz kalmaktadir. Bunun sebepleri sunlardir

(Y1lmaz, 2006:120):

e Kariyerler gelisme kaydettikge calisanlarin ihtiya¢ hiyerarsilerindeki
dalgalanmalar,

e (alisanlarin isletmeye olan bagliliklarindaki diisiis,

e Isletme birlesmeleri, kiigiilmeler, gelisme ve diisiis olaylar1 nedeniyle orta
kademe yonetim pozisyonlarinin azalmast,

e [s yonetiminde ve teknolojideki degisimler,

e 5 giivencesinin ortadan kalkmast,

e Siirekli egitim ve yetenek genislemesine 6zendirme.

Teknik caliganlar, uzmanlar ve aragtirma-gelistirme alanlarinda c¢alisanlarin
kariyer sorunlarmmi asmak igin ¢ift basamakli kariyer yolu kavrami ortaya

koyulmustur (Erdogmus, 2002:68).

Cift basamakli kariyer yolu ile ilgili caligmalarda yonetsel kariyer yolu yerine
genellikle teknik kariyer alami {izerinde durulmustur. Yonetici olmayan
profesyonellerin motivasyon miktar1 diismeden nasil ¢alistirtlacagi konusu 6ncelikli
olarak degerlendirilmistir. Bu bakimdan teknik alanda kariyerini devam ettirmek
zorunda kalan profesyonelleri memnun etmek ve isletme icerisinde tutabilmek icin

li¢ uygulama yaygin olarak kullanilmistir(Erdogmus, 2003: 7):

e Finansal ddiiller ile destek saglamak,
o Kisisel gelisime ve kisisel yetkinligin artmasina katkida bulunmak,

o Ozerk calisma olanag sunmak,

Teknik egitim almis, kendi alanlarinda uzmanliga ulasmis kisiler; yonetim
kademelerinde ilerlemek ve kariyerlerini bu yonde gelistirmeyi arzu etmektedirler.

Ulkemizde de bu egilimin &zellikle son yillarda, zamanla artis gosterdigi
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gorilmektedir. Dolayisiyla miihendislik egitimi, ya da baskaca konularda mesleki
egitim almig bireylerin, isletme yoOnetimi alninda yiiksek lisans egitimi alarak,
yonetici olmayr hedefledikleri goriilmektedir. Iki basamakli kariyer, teknik ve
yonetsel kariyeri ifade etmekte ve bu siirecte meydana gelebilecek problemlerin
cOziimiine iligkin bir yaklasim olarak meydana gelmektedir. Bu niteliktekilerin;
teknik becerinin daha onemli oldugu, alt yonetim kademelerinde basarili olma
ihtimali ytiksek iken, kisilerarasi iliskilerin ve kavramsal becerilerin 6nem kazandig,
ist yonetim kademelerinde, siirekli bagarili olmalari miimkiin gériinmemektedir

(Dtindar, 2009:288).

Isletmelerde yonetim kademesi yiikseldikge teknik beceriler yerine insanlar
arasl iligki ve kavramsal beceriler onem kazanmaktadir. Dolayisiyla teknik 6zellikleri
onde olan mesleklerde ¢alisanlarin yonetim goérevine gelmeden motivasyonlarinin
olusturulmasi veya yonetim gorevine belli bir hazirlik agamasindan sonra gelmesine
iliskin uygulamalar artis gostermektedir. Bu uygulamalar ve ulasilan sonuglar iki
basamakli kariyer yoluyla ilgilenen arastirmacilarin ilgi alanina girmektedir. ki
basamakli kariyer yolu son zamanlarda kariyerde deger kazanan yeni bir yaklagim

olarak ortaya ¢ikmaktadir (Aytag, 2005, :204).

Giliniimiizde, kariyer, firmaya baglilik, beceriler ve degerler gibi olgularin
artik isletmelerden ziyade calisanlar tarafindan tanimlandigr bilinmektedir. Bu
egilimin gostergesi olarak, gecici veya sOzlesmeli ¢alisanlarin oransal artis1 goz
oniinde tutulmaktadir. Is hayatmin tiimiinii 6rgiitte gegirme diisiincesi zamanla geride
kalmakta ve calisanlarin bir firmada kalma siireleri kisalmaktadir. Eskiden firmalarin
cok sayida is degistiren kisilere bakisi, bu bireylerin bir isletmede tutunamamasi
olarak ele alinirken, glinlimiizde deneyim zenginligi olarak degerlendirilmekte ve
hatta firmaya yeni bakis agilar1 getirecegi diisiincesiyle 0Ozellikle tercih

edilebilmektedir (Seymen, 2004: 84-85).

Geleneksel kariyer yolunda, bireyler hangi gorev igin ne tiir niteliklerin
gerekli oldugunu bilirlerse, ilerleyen yillarda hayal kirikligina ya da basarisizliga

ugrayacaklar1 goriisii hakimdir. Ancak ag tipi kariyer yolunda, isletme calisanlar
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olayin biitiiniinii gorebilirlerse, kariyerlerini planlayabilecek ve mesleklerini belirsiz
hale getirmeyeceklerdir. Sonug olarak, agiklik politikasiyla hem c¢alisanin kisisel
mesleki tatmini, hem de yeni pozisyonlar i¢in aday sayisi artmaktadir. Bir diger
ifadeyle, hem calisanin daha verimli hale gelmesi, hem de daha c¢ok calisanin bir

kariyere sahip olabilmesi saglanmis olacaktir (Aytag, 1997 :206).

1.2.4.Kariyer Platosu

Gittikge azalan sayida yonetim pozisyonuna sahip kurum yapilari, bireyin
kariyerinde daha fazla ilerleyemeyecegi bir zamanin gelmesinin kag¢inilmaz
oldugunu gostermektedir. Ayrica kariyer gelisimi, siirekli olarak yukariya dogru
olmak zorunda degildir. Kariyerde plato, “bireyin st diizeydeki gorevlere
yiikseltilme olanaklarinin zayif oldugu noktalar" olarak tanimlanmaktadir”(Aldemir,
Arbak ve Ozmen, 2003). Plato kelimesinin karsiligi olarak Tiirkcede "diizlesme"
kelimesi kullanilmaktadir. Bu kavram bireyin uzun bir siire, yeteneklerindeki bir
eksiklik ya da baska kusurlari nedeniyle yiikseltilemeyecek bir durumda oldugunu
belirtmektedir. Plato, biiyiikk ve gelismis Orgiitlerde 6nemli bir sorun olmaktadir.
Plato asamasindaki bireyleri tanimak ve anlamak, orgiitiin daha etkili ve verimli bir
hale getirilmesi i¢in biiyiilk 6nem tasimaktadir. Ciinkii bireylerin kariyer platosu
donemlerinin gereginden fazla uzun siirmesi, bireyi ve Orgiiti koti yonde

etkilemektedir (Akat, Budak ve Budak, 1994:421).

Duraganlik dénemine iliskin en fazla kullanilan kavram kariyer platosu olarak
geemektedir. Kariyer platosu, gorevler arasinda gecisin ya da yiikselmenin miimkiin
olmadig1 bir donem olarak diistiniilmektedir. Herhangi bir pozisyonda bekletilme
stiresi ya da yiikselmeler arasinda gecen donem kisinin kariyer platosunda oldugunu
gostermektedir. Yiikselmenin, daha fazla ve 6nem diizeyi artarak, sorumluluk almak
seklinde olmasi gerekmektedir. Aksi halde insanin sorumlulugunun azalarak bir {ist
pozisyona geg¢mesi kariyerde gercek bir yiikselme olarak goriilmemektedir. Bunun
yaninda zamanla azalan sayida yonetim pozisyonuna sahip isletme yapilari, kiginin
kariyerinde daha fazla ileriye gidemeyecegi bir zamanin gelmesinin kaginilmaz
oldugunu gostermektedir. Ayrica kariyer gelisimi, devamli yukariya dogru olmak

mecburiyetinde degildir. Kariyerde plato; kisinin iist diizeydeki gorevlere
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yiikseltilme imkanlarinin zayif oldugu noktalar, olarak tanimlanmaktadir (Aldemir,

1993 :171).

Kariyer Platosundaki sorunlar ii¢ kisimda incelenmektedir. Bunlar; ‘Ilerleme
Olanaklarmin Azalmasi’, ‘Transfer Yiikseltme Olgiitlerinin Degisimi’ ve ‘Rekabet ve

Stres’tir. Bu sorunlar kisaca su sekilde tanimlanmaktadir:

e ilerleme Olanaklarimin Azalmasi: Personelin transfer ve yiikselme hizi,
ilk birkag is degisikliginden sonra azalmaya baslamaktadir. Dikey yapil1 orgiitlerde,
yonetsel diizeyler ¢ok fazladir. Bundan dolay orta yasa gelmis bir personelin tepeye
ulagsmast ¢ok zaman gerektirmektedir. Bu durumdaki personellere ‘ilerleme olanagi
sinirlanmis personel” denmektedir. Bu bireyler, hiyerarsik ylikselme olasiliginin ¢ok
az oldugu bir kariyer donemine girmislerdir (Akat,vd, 1994: 421). Bu durum da
kacinilmaz olarak; is tatmini , moral azalmasi ve verimlilik diismesi gibi personel ve
orgiit iizerinde olumsuz bir etkiye sahiptir (Williams, Fox, 1995:421). ilerleme
olanagi bulunan personel; yiikselme yoluyla gilidilenmekte, ilerleme olanagi
siirlanan personel i¢in ise bdyle bir durum s6z konusu olmamaktadir. Gliniimiizde
bircok yonetici, ilerleme olanag1 az olan bireylerle ¢alismaktadir. Orgiitsel basari
acisindan bu bireylerin daha verimli olmalarim1 saglamak i¢in yoneticiler, bu tip
bireylerin bireysel ve davranigsal niteliklerini anlamaya c¢alismalidir (Akat, vd,

1994:421).

e Transfer Yiikseltme Olciitlerinin Degisimi: Personelin ise alinirken
kullanilan olgtitlerle, orgiitte transfer ve yiikseltme icin kullanilan 6l¢iitler birbirinden
farklidir. Ise alinma kararlari, personelin bireysel yeterliliklerine dayandig: halde,
transfer ve yiikseltme kararlari; siyasi uygunluk isverenle ge¢inme gibi etmenlere

dayandirilmaktadir. Onemli bir ayirim; plato ile performans arasinda yapilmaktadir.

" "

Bir orgiitte "son" diizeyine gelen bir birey, iyi ya da koti performans
gosterebilmektedir. Bir birey, platoya girdiginde gelisme ve 6grenmeye devam
etmesi miimkiin olmakta, ancak gelecek yillarda daha ¢ok kariyer platosuna girme

durumu da mevcut olabilmektedir(Akad ,vd, 1994: 421).
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o Rekabet ve Stres: Orta ve ileri kariyer asamasindaki bireyler igin is
ortami giderek tehdit edici bir nitelik kazanmaktadir. Bir yonden ilerleme
olanaklarimin azalmasi, diger yonden yeni ve ¢agdas bilgilerle donatilmis geng
personelin kendilerini gosterme arzusuyla yaptiklar1 davranmiglar, orta yasta ve
kariyerinin orta doneminde bulunan personeli gerek esitleriyle gerekse astlar
durumundaki gen¢ personelle miicadele etmeye zorlamaktadir. Asiri rekabetin
bulundugu kariyerlerdeki bireyler, yeterli basar1 gosteremediklerinde iin ve
konumlarin1 yitirme durumuyla karsilasmaktadirlar. Bunun anlami, personelde
stirekli olarak bir stres ve yenilgi korkusunun bulunmasidir. Kariyer ortas1 donemde
bulunan bireyler, kendilerinin ayn1 donemde aldiklar iicret ve olanaklardan fazlasinm
elde eden, sinirlayict is kosullarinda ¢alismayan ve aile sorumlulugu bulunmayan
geng bireylere sevimli bakmamakta ve hatta 6fke duymaktadir. Bu 6fke bastirildik¢a
ya da kabul edilmedikce enerji bosa gitmis olmaktadir. Ayrica orta yas personeli,
geng personele gore daha fazla 6liim kaygis1 duymaktadirlar. Bu korku ve gerilim

kaynaklarimin tiimii, ‘orta yas krizi’ olarak bilinen durumu ortaya c¢ikarmaktadir
(Can, 1991:288).

1.3. Kariyer Asamalari

1.3.1. Kesif

Bu asama, bireyin ¢ocukluk, ergenlik ve ilk yetiskinlik donemlerini
kapsamaktadir ve genel olarak, okuldan ilk ise baslayincaya kadar olan siireyi yani
25 yasmma kadar olan donemi kapsamaktadir. Birey ic¢in kendini ispatlama ve
alternatifleri degerlendirme zamani olarak goriilen bu asama, 6gretmen, arkadas, ana-
babadan duyulan, televizyondan goriilen, ¢ocukluk yaslarindaki rol oyunlartyla
baslayan kariyer se¢im alternatiflerinin degerlendirildigi donemdir. Cocukluk
yillarindaki smirlt bilgiyle baglayan, ergenlik doneminde daha gercekei bilgilerle
devam eden, ilk yetiskinlik doneminde ise, artik mesleki bilgilerin edinilmis oldugu
bu donemde; kisilik, yetenek ve tutumlar kadar, ¢evrenin istekleri, anne - babanin
finansal kaynaklarinin hatta ailenin kariyerinin, kariyer seciminde etkili oldugu
goriilmektedir. Ancak yapilan arastirmalar daha iyi bir kariyer se¢iminde en biiyiik

rolli, bireyin beklentilerinin oynadigin1 gdstermektedir. Sonugta, bu asamada
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bireyler, basarili olabilecekleri, severek yapabilecekleri bir meslek arayisi

icindedirler (Kok ve Halis, 2007:11).

1.3.2. Orgiite Gegis ve Kariyer Baslangici

Kariyerin ilk yillar1 olarak degerlendirilen kurma devresi genel olarak 26-35
yas arasinda yasanmaktadir. Bu devre, bireyin orgiite girisi ile baslar ve ige alistirma
(oryantasyon) egitimi ile deneyim kazanincaya kadar devam eder (Aldemir, 1993
:172). Ise baslamayi, isi 6grenmeyi ve gergek diinya ile tanismayi igeren bu devre,
birey i¢in digerleri tarafindan kabul edilme ve hata yapma ihtimali fazla oldugundan
bu hatalardan 6grenilenlerle yetenek ve sorumluluklarin artmasi siirelerini de kapsar

(Klatt ve Murdick, 1985:150). Bu devrede iki adim bulunmaktadir (Aytag, 2005:64):

e is arama, bulma ve yerlesme: Birey artik aradig1 isi bulmustur. Ancak bu
noktaya daha c¢abuk ulasabilmek i¢in birey, orgiitlerin ise alimdaki profesyonel
yaklasimi dikkate alarak profesyonel olarak is aramalidir (Ozden, 2001:61). Orgiite
yeni giren birey, Orgiite uygun duruma gelmeye ve is ¢evresinde bir seylerin nasil
yapildigin1 anlamaya ¢alismaktadir (Bingol, 2003:256). Diger bir ifade ile birey,
caligma ortamimma uyum saglamayr ve isini Ogrenmeyi amaclamaktadir. Birey,
kendinden beklenilene gore islere nasil adapte olacagini 6grenerek motive edilir ve
islere nasil uygun hale getirilecegini 6grenir. Bu siirecte oryantasyon egitiminin
verilmesi birey i¢in yararli olacaktir. Bireyden beklenen, 6grenme ve talimatlara
uyum konusunda yeterlilik gostermektedir. Bu, bireyin performansinin

degerlendirilmesinde etkili olacaktir(Aytag, 2005:.64).

e Basarma (ilerleme, terfi ve transferler): Birey, belli bir teknik konuda
yeterlilik gosterir ise bu evreye gecer. Birey, orgiitii tanir ve isinde ustalasir. Boylece
secmis oldugu yolda basart i¢in miicadele eder ve isle ilgili firsatlar1 arar,
degerlendirmeye c¢alisir. Birey, daha fazla sorumluluk almak ve otorite elde etmek
istemektedir. Basarma duygusu bireyler agisindan farkli anlamlara sahip olabilir.
Bazi insanlar i¢in uzmanlagma, bazilari i¢in yaratici ¢ézlimler liretme ve bazilari i¢in
orgiit igindeki dikey hareket basarma ile es anlamlhidir. Birey, bu devrede meslek

seciminin dogru olup olmadigini degerlendirmektedir. Basar1 ve basarisizlik duygusu
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gelistireceginden hedeflerini ve gerceklestirdiklerini karsilastirarak geri besleme
saglar. Bu noktada yeniden hedef belirleme, davranis ve tutumlar1 denetleme 6nem
kazanir. Birey basarili olup kendini kanitladik¢a ve yaptigi hatalardan ders aldikg¢a
orgiite olan baglilig1 ve yeterlilik duygusu artacaktir. Boylece birey fizyolojik ve
giivenlik ihtiyaclarindan basari, sayginlik ve bagimsizlik ihtiyacina yonelir, daha

fazla sorumluluk alarak liderlik isteyen islere yonelir(Bayraktaroglu, 2003:65).

1.3.3. Kariyer Ortasi

Biiytik 6lgiide yasamin olgunluk donemi ile ¢akisan bu devrede birey, artik
isinde iyice ustalasmustir, yeri saglamlasmis, hatta hiyerarsik olarak bir-iki basamak
yiikselmistir. Bireyin temel fizyolojik ve giivenlik ihtiyaclarinin 6nemi azalmuis,
basar1 ve sayginlik gibi ihtiyaglart 6n plana ¢ikmistir. Bu siiregte sorumluluk ve
inisiyatif 6zellikleri tagiyan islere gegme arzusu egemendir. Pek ¢ok kisi bu devreye
gelinceye kadar, herhangi bir kariyer agmaziyla karsilasmamistir. Bu nedenle, bu
devrede kisi, ya var olan kazanimlarim1 korumaya yonelir ve performansini
gelistirmeye devam eder ya da artik yeni kazanimlar saglayamaz ve eskidigini fark
eder. Ozellikle, giiniimiizde hizla degisen teknoloji ve artan rekabet kosullari,
kariyerin orta devresini yasayan bireylerin, bu degisiklikleri takip edebilmeleri icin
kendilerini gelistirmelerini zorunlu kilmaktadir. Bu donemde calisanlar, kariyer
platosu, eskime ve kariyer degistirme gibi kariyer ¢ikmazlariyla basa ¢ikma ¢abasi
icindedir. Sadece performans iyilestirilerek bu devrede basariya ulasmak miimkiin
degildir. Calisanlar, performanslarii ayni diizeye disiirerek bir ‘kariyer platosu’
yani kariyer durgunlugu olusturabilirler. Her bireyin her zaman daha fazla gelisme ve
ilerleme kaydetmesi miimkiin olmayabilir. Birtakim yeteneklerin ve becerilerin
eksikliginden ya da Orgiitsel sartlardan dolayr bireylerin aym islerde ya da
pozisyonlarda kalmasi ve ilerleme sanslarinin diisiik olmasi miimkiindiir. Daha fazla
ilerleme sansinin belirli bir zaman dilimi igerisinde diisiik oldugu noktaya ‘kariyer
platosu’ ad1 verilir. Bu diizliikteki (platodaki) ¢alisanlar, daha az tiretken, verimleri
diistik ve mesleki ilerlemelerinden daha az doyum alan kisilerdir. Dolayistyla bu
asamada bireyler mutsuz olur. Ozellikle; ‘kariyeri koruma asamasi’ denilen bu
devrede, birey kendini sorgulamaya baslar. Dogru bir se¢im yaptim mi1? Hala isimi

degistirme sansim var m1? Seklindeki sorulan sorarak, kariyer baglangicindaki yasam
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stilini, se¢imini yeniden degerlendirip, hedeflerim hatta yasama bigimlerini
degistirebilirler. Birey bu donem krizinde, ger¢ekte ne istedigine hangi niteliklere
sahip olacagina ve basarili olmak i¢in ne kadar fedakarlik yapmasi gerektigine karar

vermek zorundadir. (Kok ve Halis, 2007: 13).

1.3.4. Kariyer Sonu

Kariyer yasaminin en uzun devresi olan kariyer sonu, 51-65 yas arasindaki
donemi kapsamaktadir. Fiziksel yaslanmayla birlikte bireyin 6grenme yetenegi
yavaglamigtir. Kariyer yasaminin sonlarma gelen birey, kazandigi tecriibeler ve
bunlardan edindigi bilgilerle artik 6gretici konumuna gelir. Bu konumu ile birlikte
genglerden saygi goren ve kariyerinde en iist diizeye ulasan birey i¢in sayginlik ve
kendini gerceklestirme ihtiyacit 6nemini korumakta ve bu ihtiyag bir sekilde tatmin
edilmektedir. Performansinin ve mobilitesinin azaldiginin farkina varan birey mevcut
isine ve kendine odaklanir, orgiit; bu durumdaki bireylerin motivasyonlarini,
verimliliklerini ve is tatminlerini korumak ya da artirmak amaciyla duygusal ve
gorevsel ihtiyaclarin desteklenmesi icin kariyer gelistirme ve egitim programlari

uygulamalidir (Aytag, 1994:65).

Birey orta yas krizini atlatmig olmasina ragmen Kkariyer ortasi
devresindeki sorunlarin bir kism1 bu devreye de taginir. Birey durgunluk ve gerileme
durumlarin1 daha yogun olarak hissetmektedir. Yasama yeni bir anlam veren birey,
yasinin ilerlemesi nedeniyle kendiyle ve saglik sorunlariyla daha fazla ilgilendigi i¢in
orgiite yonelimi azalir (Ozden, 2001: 62). Bu devrede performans: yiiksek olan ve
ilerleme egilimi gosteren bireylerin sayist az oldugu i¢in bu bireyler ilgiyi
iizerlerinde toplarlar. Calisma yasamlarinda ve 6zel hayatlarinda yeni diizenlemelerle
birlikte aktivite kazandirilabilecek bu bireyler, daha ¢ok koruyucu ve yol gosterici
konumunda gorev alabilirler (Bing61,2003: 257). Kariyer yasaminin sonuna gelen bir
ogretim lyesi (genel olarak profesér unvani olan akademisyen) yogun bilgi birikimi

ve tecriibelerini danisman olarak aktarabilir.
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1.3.5. Azalma (Emeklilik)

Emeklilik kisinin kariyerinin son bulmasidir. Emeklilik genel olarak 55- 65
yaslarinda yasanilan bir olgu olmakla birlikte, baz1 bireyler i¢in bu kavram yasanilan
bir sok anlamma gelmektedir. Ozellikle mevcut isin kaybedilmesi, bireylerin bir
bosluk icine diiserek kendini yararsiz gormesine neden olmaktadir. Emeklilik,
aslinda birey yasaminda yeni kariyer haritalarinin, yeni hedeflerin basladigi bir
donemdir. Bu ac¢idan bir grup birey emeklilige ayrilma plani yaparken, bir grup birey
orglitten ayrilmayip danmismanlik yaparak o giine kadar kazandigi deneyimlerden
Orgiitiin yararlanmasini saglamaktadir. Hatta bu asama bireylerin calisirken yapma
imkan: bulamadiklari resim yapma, ¢igcek yetistirme vb. gibi kendini gelistirme
ihtiyaglarina da firsat veren bir déonemdir. Bununla birlikte, genel olarak emeklilik
devresi bireylerin kazanilmis is kimliklerinin kaybina yol ac¢tigi ve kendilerini
yararsiz ve verimsiz hissettikleri bir donemdir. Yapilan arastirmalar, kariyer
sonunda bireylerin yasliliga karsi olumsuz disiinceleri oldugunu gostermektedir.
Gergekten bireyler, yaslan ilerledik¢e, kariyerlerinin yastan etkilendigini diisiiniirler.
Yaslanma, bireyin fiziksel ve zihinsel yeterlilik, saglik ve goriinlimiindeki azalmadir.
Yaslanma, sadece fiziksel ve zihinsel yeterlilikteki kayip olmayip, iste ilerlemede
bireyin kendini gerceklestirme ve taninma ihtiyaglari hakkinda da psikolojik olarak

hissettikleri bir statii kaybidir (Kok ve Halis, 2007:16).

2. KARIYER PLANLAMASI KAVRAMSAL CERCEVE, YONTEMLERI VE
KARIYER PLANLAMASINDA KARSILASILAN SORUNLAR

2.1. Kariyer Planlamasi

Calismanin bu boliimiinde kariyer planlamasinin kavramsal c¢ergevesi
cizilmeye calisilarak, kariyer planlama yontemleri ve kariyer planlamasinda

karsilasilan sorunlara deginilecektir.
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2.1.1. Kariyer Planlamasi1 Kavram

Kariyer planlamasi, bir calisanin sahip oldugu bilgi, yetenek, beceri ve
giidiilerinin gelistirilmesiyle, ¢alismakta oldugu orgiit i¢indeki ilerleyisinin ya da
yiikselmesinin planlanmasidir (Tiiz, 2003:171). Farkli bir tanimlamayla; Kariyer
planlama, ¢alisanlarin degerleri ve ihtiyaglar ile is deneyimleri ve firsatlar1 arasinda
en uygun iliskiyi kurmayi amaclayan bir sorun ¢ézme ve karar alma siirecidir.
Calisanlarin daha mutlu ve islerinde daha verimli olmalarin1 saglar. Gelecegini
tahmin edebilen, kendisini neyin bekledigini bilen, amacini ona goére belirleyen,
yiilksek motivasyona sahip, kendini isine adayan calisanlar yaratir( Barutcugil,

2004:320-321).

Kariyer planlamasi; calisanlarin firsat, secenek ve sonuglarin farkina
varmalarini, kariyer hedeflerini belirlemelerini, bu hedeflere ulasmada yon ve zaman
tespiti yapmalarii saglayacak is, egitime yonelik faaliyetlerin programlanmasi

stirecidir (Anafarta, 2001:3).

2.1.2. Kariyer Planlamasinin Onemi

Kariyer planlamasi, hem birey hem de o6rgiit agisindan son derece énemlidir.
Bireyin nereye ve nasil gittigini bilmesi sayesinde is tatmini artar, kendini tanimis
olur ve motivasyonu artar. Bu bireysel yaklasim davranis bilimlerinde kendini

gerceklestirme olgusu olarak tanimlanir (Kaynak, 1998:43).

Kariyer planlamasi, zaman alic1 ve maliyetli olmasina ragmen isletmeler ve
bireyler i¢in bircok yasamsal amaci gerceklestirmesinden dolayr biiyilk Oneme
sahiptir. Isletmelerin yogun rekabet ortamu igerisinde, ayakta kalabilmeleri ve
rekabette istiinlik saglayabilmeleri; insan kaynaklari yonetimi uygulamalarina
agirhk vermelerine ve bu g¢ergcevede c¢alisanlarimi degisen kosullara uyum
saglayabilmeleri igin gelistirmelerine baglidir. Bu nedenle isletmeler, kariyer
planlarin1  olusturmakta ve c¢alisanlarima kariyerlerini  gelistirme olanagini

saglamaktadir (Bing61,2003:248).
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Kariyer planlamasmin igcerdigi onemin ¢esitli gerekgeleri séz konusudur

(Ozdirek, 1999:18) :

e Bireysel hedef ve planlarin bulunmasinin, bireyin kariyer yonetimi
tizerindeki o6rgiit kontroliinii indirgemesi agisindan rolii biiytiktir.

e Kariyer plani1 bireye is giivenligi, yliksek 6z saygi, gelisme, biliylime, i¢
huzuru ve kafa dinginligi saglar. Bireye, yeteneklerini ve sahip oldugu bilgi
birikimini artirma olanagini verir.

e Bireyin sahip oldugu ya da gelecekte sahip olacagi bilgi ve beceri
sayesinde, ileride orgiit icinde ne gibi bir pozisyonda olabilecegini tahmin etmesini

saglar.

Kariyer planlamas: terfilerde rahat hareket edilmesini ve terfilerin uygun
ilerlemesini saglamasi agisindan da Orgiitler icin olduk¢a Onemlidir. Egitilmis
bireyler isletmelerin gelismesi ve basariya ulagmasi iizerinde belirleyici bir role
sahiptir. Glinlimiizde isletmelerin rekabet {istlinliigii saglayabilmesi i¢in bir yandan
elindeki nitelikli calisanlart muhafaza etmesi diger yandan da diger isletmelerdeki
uzman ¢alinanlar1 kendi isletmesine ¢cekmesi gerekmektedir. Bu baglamda kariyer

planlamasi biiylik 6nem tagimaktadir (Serbetci, 2001:126).

Kariyer planlamanin 6nemi ve gerekliligi su sekilde 6zetlenebilir: Degisen dis
cevresel kosullara uyum saglama cabalarinin, is piyasalar1 agisindan ortaya ¢ikardigi
degisimler; isletmelerin ayakta kalmasi ve basarili olmasinda, beseri sermayeyi
gelistirmede ve daha esnek bir igletme icindeki organizasyon yapisini saglamada
kariyer planlamasinin énemini artirmistir. Ozellikle isletmelerin ihtiya¢ duyduklar:
nitelikli eleman bulmalarindaki zorluk, simdiki ve gelecekteki pozisyonlar1 doldurma
ihtiyact kariyer planlama faaliyetleri iizerinde daha fazla durulmasini gerektirmistir.
Bu ¢ercevede isletmeler, kariyer planlamasi uygulamalariyla 6nemli bir iistiinliik
saglamis olurlar. Ayrica kariyer planlamasi, bireysel kariyer planlariin
uygulanmasina destek saglayarak, c¢alisanlara bu konuda yardimci olmakta;

boylelikle isletme ve bireyler, amaglarin1 gerceklestirme olanagina kavusmaktadirlar

(Bingol, 2003: 249).
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2.1.3. Kariyer Planlamasinin Amaci

Teknolojik degisme ve gelismeler, islerin niteliginin degismesi, orgiitiin
gelecekteki ihtiyaglari, orgiitleri kariyer planlamasi ve gelistirilmesine 6nem vermeye

yoneltmistir. Kariyer planlamasinda genellikle su amaglara hizmet edilir;

e Yiikselme ihtiyaclarinin tatmini: Calisanlar orgiitlerde belirli siireler
sonunda kendi durumlarinin iyilestirilmesi iste§inde bulunmaktadirlar. Bu, calisan
kisi i¢in bir ihtiyagtir. Yillarca ayni pozisyonda g¢alisan bireyin verimliligi elbette
daha az olmakta, aynt durumda orgiitiin de c¢alisanin yeteneklerinden tam olarak
yararlanamamas1 s6z konusu olmaktadir.Bunun yam sira, kariyerinde durgunluk
donemine giren g¢alisanlari yeniden canlandirmak da amaglanmaktadir(Uzun 2007:
3).

e insan Kaynaklarmn Etkin Kullanmmm: Orgiitlerde ¢alisanlarin kendi
yetenek ve isteklerine gore en uygun pozisyonda gorevlendirilmelerini ifade
etmektedir. Bu asamada oOrgiit ve calisan kendi isteklerini en uygun noktada
uzlastirmaya c¢alismaktadirlar. Bu nokta; calisan i¢in iyi bir yasam standardi, kendini

isyerinde iyi hissetme; orgiit i¢in ise verimlilik ve karliligin artmasidir.

e Yeni ve farkh bir alana yonelen calisamin degerlendirilmesi: Bazi
durumlarda c¢alisan yeni ve farkli bir alanda ¢aligmak isteyebilmekte veya orgiit
tarafindan caliganin farkli bir alanda c¢alistirilmak istenmesi s6z konusu
olabilmektedir. Bu yeni durumun hem isveren, hem de c¢alisan acisindan
olumsuzluklara yol agmamas i¢in kariyer yonetimi faaliyetlerinden yararlanilmasi

gerekmektedir(Aytag,2005:168).

e Is gorenlerin tatmininin, sadakatinin ve ise baghh@mm saglanmasi:
Orgiitte calisan galisanlar1 6rgiite baglayan farkli tatmin unsurlar1 bulunmaktadir.
Bunlardan ilki, calisanin orgiitten iyi bir yasam standardini saglayabilecek diizeyde
bir ticret istemesidir. Kamu ve 6zel sektorde iyi bir iicret diizeyi, ¢alisanin orgiite
bagimliligin1 ve verimli ¢aligmasini saglayan énemli bir unsurdur. Diger unsur ise,
caliganin doldurdugu statiiniin toplum tarafindan saygi duyulan veya "Onemli"

sayllan bir konumda bulunmasidir. Elbette kisisel isteklere bagli olarak {icreti
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yetersiz olsa bile, toplumsal anlamda iist diizey statii tatmini gerektiren konumlar
tercih edilmektedir. Bu baglamda; calisan tatmini isgiicii devrini ve maliyetini de

azaltacaktir ki bu da bir amactir (Aytag, 2005: 168).

o lyi egitim ve Kkariyer olanaklarimin bir sonucu olarak is basarimmin
yiikseltilmesi: Is basariminin yiikseltilebilmesi i¢in ¢aliganlarim iyi bir egitim almasi
ve isletmelerde saglanan kariyer gelistirme olanaklarindan yararlandirilmasi
gerekmektedir. Ise yeni baslayan ¢alisanin, isine uygun bir egitim almasi amaglanur.
Uzun siiredir igletmede ¢alisan bireylerin ise yeni durumlara uyum saglayabilmeleri
ve gelismeleri izleyebilmeleri i¢in isletme igerisindeki gelistirme olanaklarindan
yararlandirilmalari; bireysel ve Orgiitsel tatminin saglanmasi agisindan Onem

tasimaktadir (Uzun, 2004: 4-5).

2.1.4. Kariyer Planlama Yontemleri

Orgiitler, bireysel kariyer planlamasina destek saglamak igin danismanlik
atolyeleri, kendini gelistirme materyalleri ve degerlendirme programlarin1 kapsayan
temel teknikler kullanmaktadirlar. Bu teknikler asagida agiklanmaktadir (Tung ve

Uygur, 2002: 80):

¢ Damsmanhk: Psikologlar ya da egitilmis yol gosterici, uzmanlik sahibi
kadrolu personel ya da dis damisman olarak adlandirilan ilgili servisler yaninda

kariyer merkezleri ve liniversiteler yoluyla da danismanlik hizmet verilebilmektedir.

e Atolyeler: Bireyleri ilgi, yetenek ve olanaklar1 degerlendirmeleri i¢in
tesvik etmektedir. Bireyi kariyerinin farkina varmasmi saglamaktadir. Bireysel
gelisme ve amag planlarimi olusturmasina yardim etmektedir. Atdlyeler, personel
gereksinimleri, kariyer ilgi ve amagclar1 ve 0zel kariyer planlarinin gelismesini igine
almaktadir (Walker, 1980:347).

e Kendini gelistirme materyalleri: Orgiit tarafindan 6zel olarak gelistirilen
ve personelin kullanmasi i¢in yayinlanan alhistirma kitaplarin1 ve diger okuma

araclarin1 kapsamaktadir.
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¢ Degerlendirme programlari: Yoneticiler tarafindan personel secimi,
terfi, transfer ve gelistirilme kararlarinda kullanilan tutum, egilim, yetenek, mesleki
ilgi, kisilik ve diger 6zelliklerin belirlendigi testleri kapsamaktadir.

“Bu testler, personelin kendisi hakkinda sahip oldugu bilgiye katkida
bulunmak i¢in alternatif kariyer yollarinin gerektirdigi sorumlulukla bireyin kendi
kalitesini kendisinin degerlendirmesi i¢in kullanilmaktadir (Aytag, 2005: 191).”

2.2. Kariyer Planlamasinin Faydalari

Kariyer planlamasinin orgiite ve bireye sagladig1 faydalar bulunmaktadir. Bu

faydalar asagida kisaca tanimlanmustir.

2.2.1. Kariyer Planlamasinin Orgiite Sagladig1 Faydalar

Kariyer planlamasinin orgiite sagladigi faydalar1 su sekilde siralamak

miimkiindiir (Kok ve Has, 2007: 89):

o Isgiicii cesitliligine yardime1 olmak: Kariyer planlamasi ile galisanlarin
mesleki formasyonlar1 cesitlendirilir. Bireylerin, Orgiitsel beklentileri 6grenilerek

kendi kendilerini gelistirme ve yetistirme imkanini taninir.

e Uluslar arasi istihdamm kolaylastirmak: Kiiresel oOrgiitler, Ornegin,
cokuluslu sirketler kariyer planlamasini, ¢alisanlarin denizasir1 iilkelere tayinlerini

olusturmak ve onlar1 bu konuyu hazirlamaya yardimci olmak i¢in kullanirlar.

o s sadakatini saglamak: Bireysel kariyer icin ilgi ve dikkati artirmak,
orglitsel sadakati meydana getirir. Gligsliz, verimsiz c¢alisanlarin  gbzden

cikarilmasina yardimeci olur.

e Yerlestirme ve orgiitsel yedeklemeyi olusturmak: Isgiicii planlarlar
icinde Orgiit i¢i kadrolara ve insan kaynaklar1 planlanmas: ile bireysel Kkariyer
planlamasini eslestirerek acgik kadrolara dolduracak yetenekli elemanlarin yerlesimini

ve Orgiitsel yedekleme stratejisini saglar.

o Terfi edecekleri belirlemek: Emeklilik, istifa ve orgilitsel genisleme

sebebiyle olusacak yeni personel ihtiyaglarimi karsilamak igin sirket iginden terfi
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edebilir diizeydeki c¢alisanlarin  belirlenmesine ve diizeydeki ¢alisanlarin

yeteneklerinin gelisimine yardimer olur.

e Geri besleme: Etkin bir kariyer planlamasi; yoneticilere ve insan
kaynaklar1 departmanina, c¢alisanlarin kalifiye olmasi konusunda gerekli uyarilarin

yapilmasini saglar.

o Esit ise esit iicret yaratmak: Kariyer planlama sistemi, performans

degerleme yontemiyle birlikte esit ise esit licret 6denmesine imkan verir.

e Hedef belirlemeyi kolaylastirmak: Kariyer planlama iyi tasarlanmis ve
uygulanmis bir performans sistemi gerektirdigi i¢in, mevcut isler araciligiyla

gelecege yonelik planlama yapmay1 kolaylastirir.

o Ekip belirlemeyi kolaylastirmak: Kariyer planlamasi, calisanlarin
kariyer gelistirmesindeki kaynak ve sistemlerin etkin kullanilmasini saglamak

amaciyla ekiplerin olusturulmasina firsat verir.

e Performans yonetmek: Kariyer planlamasi kariyer degerlendirme, egitim
gelistirme, ticretlendirme, kisisel ihtiya¢ ve planlarla ilgili diger sistemlerin nasil

yapilacagi konusunda yonetime bilgi saglar.

2.2.2. Kariyer Planlamasinin Bireye Sagladig1 Faydalar

Kariyer planlamasinin bireylere sagladigi faydalar asagidaki sekilde
siralamak miimkiindiir (K6k ve Has, 2007: 90):

e Kariyer planlama ile ¢aliganlarin ihtiyaclar1 daha fazla giderilir. Ozellikle,
artan kendini gelistirme firsatlariyla taninma, sayginlik ve kendini gergeklestirme

thtiyaclari tatmin edilir.

e Kariyer planlamast ile c¢alisanlarin  fiziksel, sosyal, zihinsel
kapasitelerinden yoneticilerin haberdar olmalar1 ve tam kapasite ile kullanmalari

saglanir.
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e (alisanlarin 6zellikli konularda kariyer hedeflerini belirleyerek, potansiyel

yeteneklerini harekete gecirmelerini saglar.

e (Calisanlarin potansiyel yeteneklerini her an kullanima hazir hale getirmek
icin ¢alisanlan tesvik eder. Calisanin isinden doyum almasini saglayarak kisinin

kendini gii¢lii hissetmesine yol acgar.

e Farkli gecmis ve egitimleri alan kisilere kariyer planlama destegi vererek
orgiitle biitiinlesmesini saglar.
e Dabha 1yi bir is, daha ¢ok para, artan sorumluluk, hareketlilik ve verimlilik

artirma becerisi kazandirir.

e Bireysel kariyer icin artan ilgi ve dikkat ayn1 zamanda orgiitsel baglilig

yaratarak isten ayrilmalarin azalmasina neden olur.

Isletme iginden terfi etme imkani yarattigindan ¢alisanlara yiikselme firsati
saglar. Kariyer planlama hem orgiite hem bireye avantajlar saglamasina ragmen
dezavantajlar1 oldugu da unutulmamahdir. Ozellikle bireylerin kariyer kararlarinm
belirsizligi, kisilerin yasamlari ile ilgili farkli beklentiler, kisisel zorlama ve zaaflar,
bireyin motivasyon ve performansini azaltarak onlar1 olumsuz etkileyebilecektir.
Ciinkii calisanlarin beklentilerinin karsilanamamasi diis kirikligi, moral bozuklugu
ve strese yol agmaktadir. Isten bekledigi doyumu alamayan, motivasyonu ve
performansi azalan kisinin ise Orgiite baglihigi azalacak ve baska bir yerde is

bulmaya g¢alisacaktir (Walker, 1980:347-348).

2.3. Kariyer Planlama Siireci

Kariyer planlamasi bircok asamadan olusan bir silirectir. Bu asamalar

asagidaki sekilde aciklamak miimkiindiir:

e Birinci Asama: Bu asamada bireyler isyerinde gorev alirlar. Bireylerin
isyerlerinde caligmaya baslamasi, sadece yeni bir ise baslama anlaminda degil, ayn1
zamanda yeni firsatlar i¢in geleceklerini olusturmalari anlamina gelmektedir (Aytac,

2005:173). Birey, ilk adimda kariyeri tanimaya calismaktadir. Birey, kariyerin
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ger¢ekte ne oldugu ve nigin 6nemli oldugu konusunda ifadesini ve tavrini ortaya

koymak durumundadir.

o Ikinci Asama: Bu adim, kisa ve uzun vadeli zel amaglar ortaya koymayi
gerektirmektedir. Birey, orgiit iginde gelisme ve kalkinmasini saglamak i¢in mevcut
isten Ozellikle firsat ve 6diil gibi motive edici unsurlarin saglanmasini istemektedir.
Birey, sahip oldugu yetenek, ilgi ve hirsinin analizini yaparak, daha gercek¢i bir

bakis agisiyla kariyer beklentilerini olusturacaktir (Siegel ve Myrtle, 1985:158).

o Uciincii Asama: Isin gereklerinin  belirlenmesi, kariyer vasif ve
sorumluluklarinin arastirilmasidir. Bu asamada birey, tercih ettigi isle ilgili gorev,
sorumluluk ve igin gerektirdigi egitimi arastirmalidir. Birey, isin Ozelliklerini ve
olumsuz yonlerini de bu asamada degerlendirmelidir. Ayrica birey kendi
ozelliklerini, rekabet avantajini, egitim diizeyini, bireysel karakteri ve iliskileri ile

zayif taraflarini da ortaya koymalidir.

e Dordiincii Asama: Timiiyle gerceke¢i kariyer amaglarinin belirlendigi

asamadir.

e Besinci Asama: Bireyin ulasmak istedigi amaci gergeklestirmesi igin
gerekli egitimi almasi, isvereni yetenekleri konusunda ikna etmeye c¢alismasi

asamasidir. Birey, bu asamada yapmak istedigi isi bilmektedir.

e Altinci Asama: Birey, kendi oOzelliklerine uygun bir is aragtirmaya

baglayarak mesleki ilerleme amaglarini da hesaba katmaktadir (Aytag, 2005:174).

e Son Asama: Kariyer planlamasinda son asama kariyerin gdzden
gecirilmesi asamasidir. Zaman iginde bireysel gereksinimler, tutkular ve hatta
amaclar degismektedir. Basarili kariyer planlamasi, kariyer siirecinin siirekli
kontroliinii gerektirir. Ancak en 6dnemli nokta, personelin istek ve gereksinimlerinde
meydana gelebilecek herhangi bir degisikligi ortaya koymasidir (Siegel ve Myrtle,
1985:159).



29

2.4. Kariyer Planlamasinda Karsilasilan Sorunlar

Kariyer yonetimi, ilgililer agisindan gerek is gerekse 0zel yasami olumsuz
yonde etkileyici bircok sorun ortaya koymaktadir. Bu durumdan etkilenen ilgili

gruplar ve bu gruplar agisindan yarattigi sorunlar su sekilde acgiklanabilir (Daft,
1991:677-679):

e Kadinlar ve Azinlhiklar: Mevcut sosyal, ekonomik ve siyasi baskilardan
dolay: orgiitsel kariyer yonetim stratejileri, belirli hedef gruplarinin tek bir ihtiyacina
dayanmaktadir. Kadinlar ve azinliklarin kariyer gelistirme konusundaki
sikayetlerinden birisi, esit is firsatlar: ile ilgili yasalarin yetersizligi ile dogrudan
ilgilidir. Buna ragmen, kadinlar ve azinliklar isletmeler icerisinde ylikselmekte ve

orta ve list diizey yonetim kademelerinde bulunmaktadir (Daft, 1991: 681).

Kadinlarin en 6nemli sorunlarindan bir digeri, kariyer yasamindaki ve aile
icindeki rollerini dengeleme noktasinda ortaya ¢ikmaktadir. Bu yilizden pek cok
basarili kadin yonetici, en basarili kariyer doneminde isinden ayrilmaktadir.
Kadinlarin ¢ocuk sahibi olmasi ve onlarin bakimi ile ugragsma zorunlulugundan
dolay1 baz1 kadin yoneticiler islerini birakmakta ve kariyere yonelik birikimlerinden
yeterince yararlanmamaktadirlar. Bir¢ok sirket, kadinlarin ¢ocuklarima daha fazla
zaman ayirmalart noktasinda onlart destekleyen bazi uygulamalar igerisinde
bulunmaktadir. Deger verdikleri bu c¢alisanlariyla isten ayrilsalar da baglanti
kesilmemekte ve esnek caligma saatleri ya da is paylasim firsatlar1 ile bu kadimnlar is
ortami iginde tutulmaya calisiimaktadir. Ornegin: giiniimiizde pek ¢ok uluslararasi
sirketler kadin ¢alisanlara esnek saat uygulamalari, evde ¢alisma vb. gibi birtakim is

destek programlan uygulamaktadir. (a.g.e., 1991:681).

o Kariyer Ciftleri: Kariyer ciftlerinin sayisinin artmasi, mevcut calisan
gruplarin gereksinim duydugu isbirligi sorunlarina dikkat ¢eken oOrglitsel kariyer
yonetim programlarina neden olmaktadir. Geleneksel olarak bir kadin is yagaminda

faaliyet gosteriyorsa sahip oldugu kariyer, esininkine gore ikinci planda kalmaktadir.



30

Buna ragmen giiniimiizde kadinlarin kariyer gereksinimlerine esit oranda Gnem
verilmeye baglanmistir. Ancak kadinlarin gerek aile sorumluluklarini gerekse is

sorumluluklarin1 dengeleme konusunda zorlandiklari ortadadir (a.g.e.1991: 684).

2.5. Kariyer Planlarinin Kadin Cahisanlarin Hayatindaki Yeri

Yapilan istatistik sonuglarina gére kadinlarin okuma oraninda énemli bir artig
oldugu gozlemlenmektedir. Kadinlarin egitim diizeyindeki artisa paralel olarak
isgiiciine katiliminda da 6nemli bir artis oldugu sonucu ortaya ¢ikmistir. Bu artis hem
toplam isgiiciine katillminda hem de yonetici pozisyonlarinda gorev almada
goriilmektedir. Is deneyimlerini arttiran kadinlar, yonetim ve profesyonel egitim
programlarina katilmaktadirlar. Kadinlar, yonetim islerine katilimda biiyiik bir

asamaya gelmelerine karsin {st diizey yonetici pozisyonlarina gelmelerine sinirlidir

(Sar1 ve Cevik, 2009:67).

Kadin i¢in kariyer gelisimi 6neminin {i¢c amaci vardir. Bunlar:

e Aile Aasindan Onemi: Kadinlar bir taraftan kariyer yolunda &nemli
adimlar atarken, diger taraftan da evinin kadini, bir es ve anne olarak da basarili ve
mutlu olmak zorundadir. Kadinin kariyerinin gelismesi, ¢ocuklarin iyi yetismesine
yardimci olmaktadir. Evli kadinlar, ¢ocuklarinin daha iyi bir egitim alabilmesi ve
cocuklarinin yasam bigimlerini yiikseltmek, onlara daha rahat olanaklar saglamak

maksadiyla kariyer gelistirmek isteyebilirler.

e Toplum Agisindan Onemi: Kadinin kariyeri, yalmzca kisisel olarak kadin
icin degil, toplum icin de Onem tasimaktadir. Kadimnlarin is hayatina etkin
katilimindan bahsederken, akla ilk olarak egitim ve isgilicii gelmektedir. Bu da,
kadinlar, kariyer gelisimini onemli tuttuk¢a toplumdaki egitimli kadin oraninin
artmasini saglamaktadir. Giiniimiizde toplumlarin gelismislik diizeyi ile iliskili olarak
kadmlarin istthdami farkli diizeylerde ve farkli sartlarda gergeklesmektedir.
“Kadinlarin gelisimine yatinm yapmak hem iktisadi, hem de sosyal yonden
onemlidir. Kadmnlar ayaklar1 iizerine bastiklarinda ve ‘insan sermayesi’

kazandiklarinda bundan hem ¢ocuklari, hem de aileleri kazangh ¢ikmaktadir. Bunun
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yaninda kadinlarin ekonomiye olan katkilar1 resmi istatistiklere yansidigindan ¢ok
daha fazladir (Géniillii ve Igli, 2001:82). Nitekim Birlesmis Milletler Niifus Fonu
(UNFPA) Tirkiye’nin yoksullugun tarihe karigmasi i¢in kalkinma ve geng altyapi
yatirimlarinin yani sira kadina yatirnrm yapmasi gerektigini sdylemektedir (Oguz,

2008:72).

3. KADIN CALISANLARIN KARIYER PLANLARINI ENGELLEYEN
FAKTORLER

3.1. Kavramsal Olarak Engel ve Kariyer Engelleri Tanimlamasi

Engel kavramimi TDK, “Bir seyin gergeklesmesini Onleyen sebep, mani,

mahzur,  migskiil, piliriz, mania, handikap  (http://www.tdk.gov.tr

Erisim:11.07.2013)” olarak tanimlamaktadir. Kariyer engeli ise; bir calisanin
mesleginde ilerlemesine ve yiikselmesine, mevcut pozisyonunun, yetki ve

sorumlulugunun artmasina olanak taninmamasi olarak ifade edilebilir

3.2. Kadin Cahsanlarin Kariyer Planlarin1 Engelleyen Faktorler

Giliniimiizde ¢alisma hayatinda kadinlar da erkek calisanlar kadar aktif yer
almakta ve birgok kadin calisan iist diizey yoOnetici olarak ¢alismaktadir. Tiirkiye
Istatistik Kurumu’nun 2012 yili verilerine gére; isgiiciine katilim orani kadinlarda
%29,5 iken erkeklerde %71°dir. Yine ayni yil verilerine gore, kadinlarin %311
yonetici konumunda gérev yapmaktayken erkek yoneticilerin oran1%69’dur (TUIK,

http://www.tuik.gov.tr , Erisim:14.07.2013). Ancak, halen kadin galisanlarin, is

hayatinda karsilastig1 pek cok sorun ve 6zellikle kadin ¢alisanlarin kariyer planlarin

engelleyen faktorlerin bulundugu istatiksel verilerden de anlasilmaktadir.

3.2.1. Toplumsal Deger ve Onyargilar

Kadin ¢alisanlarin kariyer engellerinin en basinda toplumda var olan degerler
ve Onyargilar yer almaktadir. Ataerkil ve gelismemis toplumlarda kadinin duygusal
yapist ve duygusalligi nedeniyle her zaman akilct davranamayacagi, evlenmeleri

halinde isi birakacaklari, cocuk dogurmalari durumunda isi aksatacaklari veya
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birakacaklari, ¢ok yonlii diisiinemeyecekleri, erkeklere oranla daha insancil
yaklasimlarda bulunacagi ve pasif olmalar1 gibi gercekleri yansitmayan deger ve
onyargilar, kadinlarin yoneticilikte basarisiz olabilecekleri gibi algi olusturmaktadir.
Bunlarin yani sira 6zellikle dogu toplumlarinda ve {ilkemizde evi gecindirmenin
erkegin sorumlulugunda oldugu ve kadinin ¢aligmasinin tali bir 6neme sahip oldugu
gibi kdhne bir anlayis ve inang hakimdir. Anilan bu deger yargilar1 kadin ¢alisanlarin

kariyer planlar 6niinde ciddi bir engel olusturabilmektedir (Bediik, 2005:106-117).

Genel olarak kadin calisanlar i¢in olusturulan 6nyargilar1 siralamak istersek:
e Kadinlar ¢aligma hayatinda olsalar bile, dnce anne sonra es ve en son
olarak is kadini roliine sahiptirler. Ug role sahip bir kadinin y&netici olmasi, isine

yeterli zaman1 ayirmasina engel olacaktir.

e Yaratilig itibariyle kadin duygusaldir ve duygusal olmalar kritik ve 6nemli
karar almada etkili olabilir. Dolayisiyla bu 6n yargiya gore kadinin karar
mekanizmasinda olmasi halinde yetki ve sorumluluklar1 altinda bulunan islerin

saglikl yiirimesine engel teskil edecektir.

Sonug olarak, toplumda var olan bu deger ve Onyargilar kadin ¢alisanlarin
caligma hayatinda ve oOzellikle kariyer yapabilmelerinin oniinde ciddi engel teskil
etmektedir. “Bircok kadin c¢alisan kariyer yapabilmek adina cinsel kimliklerinin

aksine erkek kimliginde goriinmek ve davranmak zorunda kalabilmektedir” (Giildal,

2004:60).

3.2.2. Cinsiyet Ayrimcilig

Kadmlar i¢in kariyer anlaminda diger bir engel ise cinsiyet ayrimciligidir.
Aslinda cinsiyet ayrimi sadece kadinlar i¢in kariyer anlaminda degil pek ¢ok is
kolunda ise alinmak i¢in bile yapilan bir ayrimdir. Kadinlarin cinsiyet roliine uygun
olmayan bir ise girmek istemesi durumunda erkek adaylara gére daha az sansa
sahiptirler. Kadinlarin, kamusal alana ge¢ girmesi ve bu nedenle kadinlarin
calismamasi ile ilgili genel bir alginin varligi, genellikle kadinlarin ise alimlarinda ve
kariyer yapmalart konusunda onemli bir cinsiyet ayrimciligi ile karsit karsiya

kalmaktadirlar (Irmak, 2007:160).
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Kadinlarin ¢alisma hayatinda ayrimciliga maruz kaldiklari, bazi meslek
gruplarinda ise alinacak adaylarda aranan sartlar kisminda erkek olma sartinin

aranmasindan da bellidir. (Gtldal, 2004: 50).

Sonug¢ olarak, kadinlarin ¢alisma hayatina kamudan ziyade 6zel sektorde
yogunlastiklar1 ve kariyer anlaminda basarili kadinlarin daha ¢ok o6zel sektorde
bulundugu goriilmekte ve pek ¢ok kadin yoneticinin bulunduklari konumlarinda

erkek yoneticiler kadar basarili ve etkin olduklar1 bilinmektedir.

3.2.3. Aile Kaynaklh Engeller

Kadinlar i¢in kariyer yapma yolundaki belki de en 6nemli engellerden biri de
aile kaynakli engellerdir. Kadinin toplumdaki rolii erkege gore daha fazladir. Kadin
oncelikle anne, sonrasinda es roliine sahip oldugundan ¢alisma ve kariyer anlaminda
tistlendigi bu roller karsisina bir engel olarak ¢ikmakta veya c¢ikarilmaktadir.
Giliniimliz toplumlarinda kadinin, aile ve c¢alisma hayatin1 bir arada gotiirmeye
caligmasi, kadin agisindan her iki gorevi de tam anlamiyla yerine getirme c¢abast
kadina ciddi bir rol yliklemesi yapmaktadir. Yapilan arastirmalar kadinlarin kariyer
yaparken bu rollerden bazilarinda fedakarlik yapmak zorunda kaldiklarin1 ortaya
koymaktadir. Yonetici kadin g¢alisanlarin ortalama 40 yasinda olduklari, yine bu
yonetici kadm calisanlarm %70’nin evli oldugu ortaya konmustur (Ozdevecioglu,
Bulut, Tekge, vd., 2003:126). Rakamlar yorumlandiginda kadinlarin, sahip olduklari
annelik ve es rollerinin kariyer yapmada kendileri i¢in bir engel olarak gordiiklerini
ve bu ylizden kariyer planlari yapan kadinlarin bu rollerden fedakarlik yapmak

zorunda kaldiklarimi sdylemek miimkiin olacaktir.

3.2.4. Firsat Esitliginin Taninmamasi

Kadin c¢alisanlarin kariyer engellerinden bir digeri erkelere gore firsat
esitliginin tam olarak taninmamasidir. Firsat esitliginin olmamasinin en temel
nedenlerinden birisi kadinlarin erkeklere oranla daha az egitim olanaklarindan

faydalanmalaridir. Kadin ve erkeklerin egitim konusunda esit firsatlara sahip olmasi,
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kadinlarin egitim haklarinin yasalarla korunmus olmasina ragmen, o&zellikle
gelismemis ve gelismekte olan lilkelerde ekonomik ve sosyal nedenler kizlarin
erkeklere oranla egitim hakkindan yeterince yaralanamamalarina neden olmaktadir.
Bilir ¢alismasinda bu durumu kisaca su sekilde ifade etmektedir; “Kadinlarin egitimi,
ataerkil yap1 i¢inde baski altinda tutularak, yasal ya da toplumsal yollarla kadinin
egitim almasini ve dolayisiyla kariyer basamaklarinda ilerlemesi engellenmistir ”
(Bilir, 2005:42-43).

3.2.5. Orgiit Kiiltiirii

Kadin ¢aliganlarin kariyer yapmada karsilastiklart 6nemli bir engel de orgiit
kiiltiiriidiir. Orgiit Kiiltiiriinii kisaca tanimlamak gerekirse, “drgiitii olusturan
bireylerin paylastiklar1 bilgi, aralarindaki bilgi aligverisi, orgiit igerisindeki rutin ve

rutin olmayan aktiviteler (Kose, Tetik ve Ercan, 2001:227)” olarak tanimlanabilir.

Ust kademe ydneticiler, orgiitiin her egilimine ve basarisna miidahale
ettikleri gibi, Orgiit kiiltiiriiniin olusmasinda da oOnemli fonksiyona sahiptirler.
Calisma hayatinda st yonetimin agirlikli olarak erkeklerden olusmasi, orgiitlerde
erkek egemen bir kiiltlirlin olusmasmma neden olmaktadir. Erkek egemen orgiit

kiiltiirii ise kadin ¢alisanlarin kariyerleri 6niinde 6nemli bir engel olabilmektedir.

3.3. Kadin Calsanlarn is Hayatinda Karsilastiklar1 Kariyer Engelleri- Cam
Tavan Etkisi

Tim ¢alisma hayatinda olabilmekle birlikte genelde kamu kurum ve
kuruluglarinda st diizey yonetimi hedefleyen ve bu hedef i¢cin yogun gayret gosteren
kadin calisanlar ile yonetici kademesinde ¢alisan kadinlarin belli bir pozisyondan
sonra kariyer olarak yiikselmelerini engelleyen tiim faktorlerin biitiinline ve

b

karsilastiklar1 goriinmez engellere ‘cam tavan’ veya ‘cam tavan sendromu?

Bilim adamlar1 pirelerin farkli yiikseklikte ~ziplayabildiklerini ~gériirler. Birkagin1  toplaylp 30 cm
yiiksekligindeki bir cam fanusun igine koyarlar. Metal zemin isitilir, sicaktan rahatsiz olan pireler ziplayarak
kagmaya caligirlar ama baglarin1 tavandaki cama g¢arparak diiserler. Zemin de sicak oldugu i¢in tekrar ziplarlar,
tekrar baglarin1 cama vururlar. Pireler camin ne oldugunu bilmediklerinden, kendilerini neyin engelledigini
anlamakta zorluk ¢ekerler. Defalarca kafalarmi cama vuran pireler sonunda 0 zeminde 30 santimden fazla
zipla(ya)mamay1 O6grenirler. Artik hepsinin 30 cm zipladigr goriiliince deneyin ikinci asamasina gegilir ve
tavandaki cam kaldirilir. Zemin tekrar 1sitilir. Tiim pireler esit yiikseklikte, 30 cm ziplarlar! Uzerlerinde cam
engeli yoktur, daha yiiksege ziplama imkanlari vardir ama bunu akillarina bile getiremezler. Kafalarini cama vura
vura 6grendikleri bu sinirlayici 'hayat dersi' ne tutsak yasamlarini siirdiiriirler. Ustelik kagma olanaklar1 olmasina
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denmektedir (Uzun, 2004:33). Tanmimdan da anlasilacagi gibi cam tavan kadin
calisanlarin  daha st diizeye ylikselmeleri Oniindeki goriinmeyen ve

cozlimlenemeyen engellerdir.

Giliniimiizde bir¢ok kadin egitimi, bilgi birikimi, performansi ve basarilariyla
iist diizey yonetime gelebilmekte ancak erkek c¢alisanlara gore daha zor ve yetersiz
diizeyde olmaktadir. Kadin ¢alisanlarin yasadiklar1 cam tavan sendromu ii¢ boyuttan
olusmaktadir. Cam tavan sendromunun boyutlarin1 kisaca incelemekte fayda

bulunmaktadir.

3.3.1. Erkek Yoneticiler Tarafindan Konulan Engeller

Kadin ¢alisanlar i¢in yakistirilan bircok dnyargi, kadinlarin kariyerleri 6niinde
engel teskil etmektedir. Tiim bu Onyargilar disinda erkek yoneticilerin kadin
calisanlar i¢in koydugu bir takim engeller daha bulunmaktadir. Erkek yoneticiler,
kadin caligsanlarla iletisim kurmakta zorluk c¢ekmeleri ve erkek egemen giicli
ellerinde tutmak istedikleri i¢in kadin calisanlara engel koymakta, kadinlar {ist
yonetici olsalar dahi, st diizey erkek yonetici is arkadaslart tarafindan
kabullenilmezler (Oriicii, Kilig ve Kilig, 2008:119).

Cam tavan sendromunda, kadin calisanlar/yoneticiler i¢in erkek yoneticilerin
koyduklar1  engelleri  kisaca  su  sekilde siralamamiz miimkiindiir

(http://www.haber365.com , Erigim:17.07.2013):

e Gelismekte olan ve ataerkil toplumlardaki erkeklerin koruma-kollama
icgldiisiiyle hareket ederek, ailesi-cocugu var gibi yaklagimlarla is ve sorumluluk

vermemesi seklinde kollanmasi.

o FErkek yoneticiler, tarafsizlik ilkesi geregi cinsiyetler arasinda bir fark

olmadigini kabullenirken, tistiinliiglin olmadigin1 savunmalaridir.

ragmen kacamazlar. Ciinkii engel artik zihinlerindedir. Onlart smirlayan dis engel (cam) kalkmistir ama
kafalarindaki i¢ engel varligini siirdiirmektedir. Bu deney canlilarin neyi basaramayacaklarini nasil 6grendiklerini
gostermektedir. Edinilen bu deneyime 'cam tavan sendromu’ denir.
http://www.itusozluk.com/goster.php/cam+tavan+sendromu ,Erisim Tarihi: 18.07.2013.
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o Erkek yoneticilerin kadin yoneticiler icin kariyer engeli olarak koyduklari
faktor ise pozitif ayrimeiliktir. Kendilerine erkek yoneticiler tarafindan pozitif
ayrimcilik uygulanan kadin yonetici adaylar pozitif ayrimciliktan dolay1 kendilerine
Ozgiivenlerini yitirebilir ve iist diizey yoOnetici olmak icin gerekli nitelikleri

tasimadiklarini diigiinebilirler.

3.3.2. Kadin Yoneticiler Tarafindan Konulan Engeller

Kadin calisanlarin kariyerleri 6niindeki engellerden birisi de hemcinslerinin
koyduklar1 engellerdir. Kadin yoéneticilerin, kadin ¢alisanlarin kariyerleri igin
koyduklar1 engelleri su sekilde siralayabiliriz(http://www.haber365.com
Erisim:17.07.2013):

e Kadin yoneticinin kendini referans alma yanilgisi, ben nasil basardiysam

herkes bagarabilir 6zel bir cabaya gerek yok mantigi.

e Kadin yoneticiler, yonetim kademelerinde iken erkekler gibi diisiinmeye

ve davranmaya calisarak onlardan biri olduklar1 gayretine diiserler.

e Kadin ¢alisanlar1 bir nedenden dolay1 (fiziksel 6zellik, aile hayati, sosyal
cevresi vb.) kendilerine tehdit olarak gdrebilmeleri, kadin calisanlarin kariyerlerine

engel olabilmektedir.

3.3.3. Kadin Cahsanin Kendi Yarattigi1 Engeller

Kadin calisanlarin kariyer engelleri her zaman dis kaynakli olamayabilir,
bazen kendileri de kariyerlerine engel koyabilmektedirler. Kadin ¢alisanlarin
kariyerleri oniine koyduklar1 engelleri kisaca su sekilde siralamamiz miimkiindiir

(http://www.haber365.com , Erisim:17.07.2013):

e Kadmin kendi cinsiyeti ile ilgili roliinden kaynakli tutumlari; “Kadinin

yeri neresi ?”’ sorusunun cevabini bulamayisi.
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e Toplumsal degerleri sorgulamadan kabullenmek ve kadina kars1 kullanilan

negatif Onyargilar1 kabullenerek ayni dogrultuda davranmak.

e Kadina ailede yiiklenen rol geregi is-aile ¢atismasi yasamak ve sucluluk

duygusu ile basa ¢gitkamamak.

o Ozgiiven eksikligi, kararsizlik, ne istedigini bilememek; kendini

gelistirme, kosullarin1 degistirme istegi, inanci veya imkani olmamak.

e Sistemin degistirilemeyecegine duyulan inang, sistemi destekleme

zorunlulugu hissetmek.

e Kariyerde yiikselmeyi tercih etmemek / kariyer yonelimli olmamak,
kariyerde yiikselmenin gerekliliklerini ve zorunluluklarin1 géze almamak, kadinlarin

kariyerlerine kendi koyduklar1 engellerdir.

3.4. Kadin Cahisanlarin Karsilastiklar:1 Kariyer Engellerini Asma Yontemleri

Kadin calisanlarin kariyer engellerini asabilmek i¢in uyguladiklar1 bazi
yontem ve stratejiler bulunmaktadir. Bu yontemlerden bazilarmi agiklayarak
kadinlarin kariyer engellerini agsmada hangi yontemlerden yararlanabileceklerini

aktaralim.

3.4.1. Yiiksek Performans Gosterme

Kadin c¢alisanlarin  kariyer engellerini asmada en c¢ok kullandiklari
yontemlerin basinda yiiksek performans gosterme gelmektedir. Kariyer hedefi olan
kadin ¢alisanlar diger calisanlara oranla daha fazla emek ve efor sarf etmekte, 6zel

yetenek gelistirerek kariyer engellerini asmaktadir (Ergecen, 2008:42).

3.4.2. Yiiksek Ogrenim veya Meslege Yonelik Egitim

Kadin galisanlarin kariyer engellerini agsmada kullandiklart diger bir yontem
yiiksek 0grenim gorerek ya da mesleki egitimler alarak, egitim anlaminda kendilerini

gelistirerek One c¢ikmaya c¢alismalaridir. Daha iyi iicret ve daha kapsamli kariyer
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ilerlemesi agisindan 6nem arz eden isler icin, iyi bir yiiksek 6grenim ve giiniimiizde
avantaj saglayabilecek arti beceriler gerekmektedir. Iyi bir yiiksek dgrenim kadinin
gelisiminde ve kariyer ilerlemesinde biiyilk 6nem tasimaktadir. Bunun yani sira
erkek egemen ¢aligma hayatinda kadinin kendisine yonelik 6n yargilar1 yikabilmesi
icin, egitim diizeyini yiikseltmesi ve mesleki egitimlerle becerilerini siirekli olarak
gelistirmesi gerekmektedir. Mesleki egitim programlart kadin yonetici adaylarinin
kendilerini ve becerilerini gelistirmelerine katki sagladig gibi, erkek egemen ¢alisma
hayatina egitim sathasinda girerek kendini hazirlamasimi ve ¢aligma hayatina uyum

saglamasini kolaylastiracaktir(Ergecen, 2008:33).

3.4.3. Sosyal Cevre ve iliskileri Gelistirme Yontemi

Kadin ¢alisanlarin, orgiit igerisinde sosyal iliski aglarin1 gelistirmesi erkek
egemen is diinyasina kadinin uyumunu kolaylastirmaktadir. Sosyal ¢evresini ve
iligkilerini gelistirebilen kadin calisanlar, ¢evresi tarafindan kabul goren davranis ve
tutumlarin farkina vararak kariyer engellerini agsmadan onemli bir avantaj elde

edebilmektedirler.

“Kadinlarin yogun olarak kullandigi bir diger strateji de erkekleri rahatsiz
etmeyecek davraniglarin ve isluplarin gelistirilmesidir. Aslinda kadin ydnetici
adaylarmin, kabul goren davramis ve tsluplar1 gelistirmesi de yine sosyal iliski
aglarinin i¢inde yeterince bulunup bulunmamasina bagli olmaktadir. Kadinin sosyal
iliski ag1 icerisinde olmasinin yalniz dogrudan degil dolayli faydalari da soz
konusudur Ergegen 2008:40).
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II. BOLUM

KONAKLAMA iSLETMELERINDE KADIN CALISANLARIN YERI VE
KARIYER ENGELLERI

1. TARIHSEL SURECTE KADININ CALISMA HAYATINDAKI YERI
1.1. Ortacag’da Kadimin Calisma Hayatindaki Yeri

Tarihsel siire¢ igerisinde kadinlar, donemin ve cagin nitelik ve kosullarina
gore degisen bicim ve konumlarda ¢alisma hayatinin icerisinde yer alarak ekonomik
faaliyetlerde bulunmuslardir. Ortacag Avrupa’sinda kadinlarin calisma hayatinda
erkeklerle birlikte yogunlukla terzilik, ayakkabicilik ve firincilik gibi is kollarinda
calistiklar1 goriilmektedir. Bunun yami sira kadinlar daha ¢ok tarim faaliyetlerinde
erkeklerle birlikte ¢alismakta veya ev islerini yiiriitmektedirler (Giddens, 2000:27-
43).

Ortacag’da iiretim ve c¢alisma iliskileri icerisinde kadinin yeri ve roli
incelendiginde; oOzellikle kirsal bolgelerde, tarimsal faaliyetlerde yogun bir sekilde
kadin isgiiclinden faydalanildigi goriilmektedir. Diger bir ifade ile tarimsal tiretim
bliylik 0l¢lide kadinlar tarafindan gerceklestirilmektedir. Nitekim bu donemde
tarimsal iiretim, serf statlistinde tiim aile fertleri tarafindan gerceklestirilmekte,
kadinlarda senyore ait topraklarda, iiretimde aktif olarak yer almaktadir. Buna ek
olarak, kadin ve kiz ¢ocuklarmin ise, daha ¢ok evlerde hizmetgi ve usak olarak
calistirilmaktadir. Ortacag’da bu tiir isler karin tokluguna yapilirken, daha sonraki
stirecte ise kadinlarin bir {icret karsiligi ve is iliskisi i¢inde calismalar1 giderek

yayginlagsmistir (Altan ve Ersoz, 1994:16).

Ortagag’in karanlik ve feodal yapisinda kadinlar, siyaset ve savag gibi erkek
egemen islere dahil edilmeseler de calisma hayatinin ve giindelik yasamin icerisinde
onemli bir konumdadirlar. Bu donemde yasanan gelismelere paralel olarak kasaba ve
kentlerde ortaya ¢ikmaya baslayan zanaat kollar1 ve tiretim faaliyetleri sonucunda
kadinlar ¢aligma hayatina daha aktif olarak girmeye baglamiglardir. Cografi kesifler
ile zenginlesen ve sanayi liretimine gecen Avrupa’da bir siire sonra sadece kadinlarin

calistigi dokuma, tekstil gibi is kollar1 ortaya ¢ikmistir (Yurdakul, 1994:12-19).
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1.2. Ronesans ve Reform Hareketlerinin Cahsma Hayatinda Kadinlara

Sundugu Kazanimlar

Ortagag’da kadinlar sosyal statii ve toplumsal rol agisindan erkeklerden
oldukga geridir. Din ve Feodal yapinin kadina verdigi bu statiiniin degisimi ilk olarak
Ronesans ile birlikte baslamistir. Ronesans ve reform hareketleri sonucunda kadinlar

sosyal hayatta ve calisma hayatinda yer bulmaya, seslerini duyurmaya baglamislardir.

Ronesans ve reform hareketleri sonrasinda, kadinlar mal ve miilk edinme
hakkina sahip olurken, yine bazi medeni haklar1 kullanabilme sanslar1 ortaya
cikmistir. Ancak, kadinlara yine ¢alisma hayatinda erkeklere taninan haklar ve
iicretler verilmedigi gibi, siyasi haklar da taninmamistir. Tiim bu olumsuzluklara
ragmen, Ronesans ve reform hareketleri kadinin toplumsal ve sosyal statiisiinde

gozle goriiliir bir degisim ve iyilesmeye neden olmustur (Daver, 1970:122).

1.3. Sanayi Devriminin Kadin Cahsanlara Etkileri

Ingiltere’de baslayan Sanayi Devrimi, kuskusuz teknolojik ve ekonomik
gelismeyi hizlandirmasi: bakimindan olduk¢a onemlidir. Sanayi Devrimi kisa bir
donemin sonucu olmayip, XV. ylizyilin sonunda Avrupa’da baslayan cografi
kesiflere bagli gelismelerin ve oldukga uzun bir siirecin sonucudur. Sanayi Devrimi
ile birlikte, ekonomik bir gelir karsiligi (iicret olarak adlandirilmaktadir) bagimh
olarak yani bir baskasi hesabina ¢alismaya baslamistir. Bu nedenle Sanayi Devrimi,
ilk kez ve bugiinkii anlamu ile iicretli kadin isgiicli kavraminin dogmasina yol acan en
onemli tarihsel gelisme olarak degerlendirilmektedir. Sanayi Devrimi ile dokuma
sektoriinde yasanan gelismelere paralel olarak, isglicii talebi ve dolayisi ile kadin
isglicii sayis1 hizla artmistir. Sanayi Devrimi sonucunda teknolojik gelismelere bagl
yeni makinelerin kullanimi iiretim yontemlerini basitlestirmis, is bdliimii ve
uzmanlagmanin kadin emeginden yararlanmayi kolaylastirmis ve dokuma sektoriinde
kadinlar erkeklerden daha basarili iiretim faaliyetlerini gerceklestirmislerdir. Ancak,
kadinlarin ¢alisma hayatina aktif katilimlari ve pek ¢ok is kolunda yer almalari

somiirilmelerine neden olmustur (Erséz, 1993:14-17).
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Sanayi Devriminin ardindan hizla gelisen sanayi beraberinde kamu ve hizmet
sektorlerini de blylitmiistiir. XIX. ylizyilda kamu ve hizmet sektorlerindeki biiyiime
sonucunda, kadmlarin toplam isgiicii icindeki payr giderek artmaya baslamistir
(Tokol, 1999:29-34). XX. yiizyila gelindiginde kadin ¢alisanlarin, ¢aligma hayatinin
her alaninda ve is kolunda yer aldig1 ve sayilarinin giderek arttigi goriilmektedir.
Ozellikle 1. ve II. Diinya Savas’larinin yasandigi dénemlerde, erkek niifusunun
savasiyor olmasi, kadin calisanlarin ¢alisma hayatinda daha aktif oldugu
donemlerdir. Bu donemlerde silah sanayinde kadin calisanlarin erkeklerin yerini

aldig1 goriilmektedir.

1.4. Modern Cagda Kadin Cahsanlarin Yeri

XX. yiizyilin baglarinda caligma hayatina aktif olarak girmeye baslayan
kadinlar, teknolojik gelismeler ve hizli sanayilesme ile birlikte dnemli bir isgiiciine
donitigsmiislerdir. Tiirk kadini da XX. yiizyila kadar tarim ve ev isleri disinda ¢alisma
hayatinda yer almazken, yiizyilin basinda yasanan savaglar yiiziinden ¢alisan erkek
niifusu azalinca alternatif isgiicii olarak calisma hayatina atilmiglardir. (Aytag,
1999:48-50). Cumhuriyet’in kurulmasi ve ardindan kentlesme ve sanayilesmenin
yani sira Cumbhuriyet rejiminin kadinlara kazandirdigi hukuki haklar, kadin-erkek
esitligi, egitim ve meslek edinme hakki ile kadinlar i¢in yeni is alanlarinin

acilmasinda etkili olmustur (Erséz, 1993:42).

Tim bu gelismeler, giiniimiiz literatliriine mavi ve beyaz yakali isgiicii
kavramindan
sonra "pembe yakali igglici" kavraminin da eklenmesine yol agmistir (Koray,
2000:215). Nitekim bu kavram giiniimiizde kamu ve 6zel sektorde biiro vb. gibi

islerde ¢alisan ve sayilari giin gegtikce artan kadin isgiliciinii nitelendirmektedir.

Gliniimiizde kadinlar pek c¢ok sektorde c¢alismakla birlikte yogun olarak
hizmet sektoriinde istihdam edilmektedir. Globallesen ve sinirlarin kalktig1 giiniimiiz
diinyasinda kadinlar da erkek ¢alisanlar gibi ¢alisma hayatinin her boliimiinde ve her
konumunda aktif olarak yer almaktadir. Ge¢miste sadece tarim ve ev iglerinde

caligmasina izin verilen kadinlar, giiniimiizde kariyer anlaminda en iist noktalara
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gelebilmekte, ¢ok uluslu sirketleri yonetmektedirler. Ancak son ylizyilda kadinlar
acisindan yasanan bu hizli gelisim ve degisim ne yazik ki az gelismis veya
gelismekte olan iilkelerde kadin calisanlara karst negatif ayrimciligi ortadan

kaldiramamistir (Aytag, 1999:51-53).

1.5. Feminist Yaklasimlar

Isgiicii piyasalarinda iicretli kadin isgiiciiniin yerini belirlemek ve erkek
isglici ile farkliliklarini ortaya koymak iizere c¢esitli kuramlar ve yaklasimlar
gelistirilmistir. Bu yaklagimlardan bazilari; ikili rol yaklasimi, Neo-Klasik iktisat
yaklasimu, igglicli piyasalarmin bdliinmesi, Marksist yaklagim ve feminist yaklasim
olarak gruplandirilabilir (Eyiiboglu ve digerleri, 2000:11). Calismanin bu boliimiinde

feminist yaklasim modeli ele alinmigstir.

Feminizm; 17. yiizyilda Ingiltere’de, kendilerini yeni toplumun ilke ve

Ogretilerinin tiimiiyle disinda birakilmis, ayr1 bir sosyolojik grup olarak goren
kadinlarin, bir dizi istek ve goriisiiniin bir karigimi olarak ortaya ¢ikmistir. Feminist
teori geleneksel simif analizinde cinsiyet tarafsizligini keskin bir sekilde
sorgular(Boyd ve digerleri,
1995:183). Feministler diger biitiin kuram ve yaklagimlarin, kadinin hem ailedeki,
hem de toplum igindeki ikincil konumunu veri almalarina karsi ¢gikar ve geleneksel
bat1 etiginin, kadinlar1 ilgilendiren alanlarda gbzardi ettigi olumsuzluklar iizerine
odaklanirlar(Mitchel ve Oakley, 1992:132). Feminist yaklasim teorisi, neo-klasik
kuramcilarin, toplumsal cinsiyet¢i bakisini elestirmekte ve bu kuramcilarin ikincil
planda ele aldigi kadin isgiiciiniin gz ardi edilmemesini ve kadinin g¢alisma
yasaminda gergek kimligini bulmasmi hedeflemektedir (Serdaraoglu ve Ozkaplan,
1998:8-9).

Isgiicii yaklasimlar1 arasinda yer alan Kurumcu Teoriye gore; “isgiicii
piyasalarinin esnek olmadigini ve tekelci firmalarin ve kurumsal diizenlemelerin
(firma ici isgiicli piyasalar1 gibi) engelleriyle, baz1 is¢i gruplarinin istekleri disinda,
daha disiik sartlarla donatilmis, ikincil piyasalarda calismak zorunda kalacagini

vurgulamaktadir”(Rumberger, 1980:117-120). Kurumcu Teori ¢ergevesinde
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gelistirilen ve kadinlarin neden ikincil ve daha diisiik islerde yogunlastigini
aciklamaya calisan bir bagka yaklasim da Feminist Cinsiyet Ayirimciligl Teorisidir.
Feminist Cinsiyet Ayrimcilig1 Teorisini gelistiren ekonomistlere gore; kadinlarin ev
ve igyerlerinde ayrimciliga ugramalariin temelinde ‘erkek egemen’ sistemin egemen
oldugu Kkiiltiirel, sosyal ve geleneksel deger yargilaridir. Dolayist ile, birbiriyle
iliskide ve etkilesim halinde bulunan ekonomik ve sosyal degiskenler cinsiyet

ayrimini ortaya ¢ikarir (Power, 1975:225-230).

Feminist teori yaklagimcilarina gore; kadina uygun goriilen mesleklerin
genelde ev kadmliginin ve anneligin bir uzantisi olarak kabul edilen 6gretmenlik,
hemsirelik, temizlik isleri ve ¢ocuk bakiciligr gibi isler oldugu ve pek ¢ok toplumda
kadinlarin yaptiklar: islerin kiiglimsendigi ifade edilmektedir. Kadinlar tarafindan
yapilan bazi isler, ¢cogu zaman daha yiiksek {icret alan erkek calisanlarin yaptiklari
islerden daha fazla yetenek ve deneyim gerektirse de, sadece kadin isi olarak

gorildiigii i¢in kadinlar daha diisiik ticret almaktadirlar (Anker ve Hein, 1986:14).

2. TURIZM VE HiZMET ENDUSTRISINDE KADININ YERiIi VE KONUMU

Gilinlimiizde turizm endiistrisi oldukca biiyiik bir dl¢cege ve istihdam yapisi ile
onemli bir konuma sahiptir. Turizm endiistrisinde yapilan islerin biiyiik bir kismi
kadinlarin yapabilecegi isler olarak kabul edildiginden (yemek pisirme, temizlik, kat
hizmetleri, servis, karsilama, vb) endiistride calisan isgiliciiniin kadin olmasi
istenmekte ve tercih edilmektedir. Dolayist ile turizm endiistrisi emek-yogun bir
endiistri oldugu gibi, kadin-yogun is kolu 6zelligi de tasimaktadir (Kozak, 1996:16-
22). Buna ragmen kadin calisanlarin endiistri i¢indeki yogunlugu daha c¢ok alt

seviyelerde goriilmektedir (Burgess, 2003:54).

Pek c¢ok sektorde oldugu gibi, turizmde de yatay ve dikey cinsiyet ayrimcilik
goriilmektedir. Yatay olarak kadin ve erkek calisanlar farkli islerde
degerlendirilmektedir. Kadinlar, garson, temizlik¢i, oda hizmetgisi, seyahat acentesi
satis eleman1 olarak istihdam edilirken; erkekler garson, barmen, siiriicii olarak
istihdam edilmektedir. Dikey olarak turizm sektoriinde tipik cinsel piramit yaygindir.

Tipik ‘cinsiyet piramidi’ turizm endiistrisinde de yaygindir; yonetici pozisyonundaki
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anahtar islerde erkekler egemenken, kadinlar ¢cok az kariyer gelistirme firsat1 olan ve
diisiik seviyelerdeki islerde yogunlasmaktadir (Hemmati, 2000:18). Turizm
endistrisine bakildiginda pek az sayida kadin ¢alisanin iist diizey yonetim
kademelerinde yer aldigi goriilmektedir. Turizm endistrisi ile ilgili gostergelere
bakildiginda ise, diinyada turizm sektoriinde ¢alisan kadinlarin oran1 %46°dir. Bir¢ok
iilkede de turizmin gelisimi ile dogru orantili olarak, bu endiistride ¢alisan kadinlarin

orani %2 ile %80 arasinda degismektedir (Hemmati, 2003:17-20).

3. KONAKLAMA ISLETMELERININ TANIMLANMASI VE
OZELLIKLERI

3.1. Konaklama Isletmelerin Tanim

Konaklama isletmeleri adindan da anlasilacagi lizere basit tanimlamayla,
kisilerin konaklama ihtiyaglarin1 belli bir tcret karsiliginda karsiladiklari yer
anlamindadir. Ancak literatiirde konaklama isletmeleri; “sahip oldugu her tiirli
teknik donanim, konfor, miisteriye sundugu hizmet kalitesi ve yapisi ile ¢agdas bir
insanin beklentilerine uygun gegici konaklama ihtiyaglarina cevap verebilen ve
bunun disinda, beslenme, eglence gibi ihtiyaglari ticret karsiliginda karsilayan, sosyal
ve hukuki disipline sahip isletmelerdir” (Oral, 2005:19). Tanimdan da anlasilacagi
tizere, konaklama isletmeleri, insanlarin sadece konaklama ihtiyacinm1 degil ayni
zamanda beslenme, ecglence gibi fiziki ve sosyal ihtiyaglarini da karsilayan

isletmelerdir.

Konaklama isletmeleri turizmin temelini olusturur. Gelen turistin memnun
ayrilmasi ve turizmin bolge ekonomisine katkida bulunabilmesi, konaklama
tesislerinin sunmus oldugu hizmetlere baglidir. Konaklama isletmelerinin vaat
ettigi hizmet kalitesi ve cevresel faktorler insanlari turizm faaliyetinin igine

¢ekmektedir (Baldemir ve Bozkurt, 2012:28).

Konaklama isletmesi dendiginde gilinlimiizde yaygin olarak bilinen adi ile
‘otel’ olarak adlandirilan isletmeler gelmektedir. Ancak konaklama isletmeleri

sadece otellerden ibaret degildir. Konaklama isletmelerini, temel konaklama
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isletmeleri ve yardimci konaklama isletmeleri olarak siniflandirmak miimkiindiir

(http://www.goktepe.net , Erisim:04.09.2013):

Temel Konaklama Isletmeleri; Otel, Motel, Pansiyon, Tatil Koyii temel

konaklama isletmeleridir.

Yardimer Konaklama Isletmeleri; Kamping, Oberj, Hostel, Apart Otel ve

Yizer tesislerdir.

Kozak vd. konaklama isletmelerini ise su sekilde siniflandirmaktadir (Kozak,
vd., 2001:50-51):

e Bulunduklar yere gore konaklama isletmeleri,

Sunduklar1 hizmete gore konaklama igletmeleri,

Faaliyet siirelerine gore konaklama igletmeleri,

Hukuki (miilkiyet) 6zellikleri yoniinden konaklama isletmeleri,

Smiflarina gore konaklama isletmeleri.

3.2. Konaklama isletmelerinin Ozellikleri

Konaklama igletmeleri hizmet yogun isletme olmalari nedeniyle diger
isletmelere gore farkli 6zelliklere sahiptirler. Konaklama isletmelerin 6zelliklerini su

sekilde siralayabiliriz (Sener, 2001:8-9):

e Kigilerin barmmma ihtiyac1 disinda, beslenme, eglence, spor vb. sosyal

ihtiyaclarina da cevap verebilen isletmelerdir.

e Konaklama isletmeleri, yilin 365 giinii ve giiniin 24 saati hizmet verebilme

olanagina sahip isletmelerdir.

e Insana odakli hizmet ana faaliyet konusu oldugundan kalifiye ve yogun bir

isgiicline sahip isletmelerdir.

e Teknik, yapisal, konfor ve donanimsal olarak her tiirlii ihtiyaca hizmet

verebilecek isletmelerdir.

e Sektoriin biliylikliigii ve olanaklarin ¢esitliligi agisindan c¢alisan devir hizi

yiiksek isletmelerdir.
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Yukarida aktarilan konaklama isletmelerinin 6zelliklerini kisaca ac¢iklamanin

kadin ¢alisanlarin kariyer engellerini anlamada faydali olacagi diisliniilmektedir.

3.2.1. Emek Yogun Isletmeler

Konaklama isletmelerinin tanimlamasi yapilirken, bu isletmelerin hizmet
sunan isletmeler olduklarindan bahsetmistik. Isletmeler faaliyetlerini sunarken
olabildigince insan faktoriinii en az diizeye indirgeyerek otomasyona gecmeye
caligmaktadirlar. Ancak, konaklama isletmelerinin hizmet yogun isletmeler olmasi
otomasyonu smirli alanlarda kullanabilme olanagr tanimaktadir. Hizmetin
sunumunda otomasyon yeterli olamamaktadir. Konaklama isletmelerinde sunulan
tiim hizmetlerin insan odakli olmasi, verilen hizmetlerde insan faktoriinii 6nemli ve
vazgecilmez kilmaktadir. Verilen tiim hizmetlerde ve konuklara gosterilen tiim
yaklagimlarda insanlar tarafindan ve psikolojik tutumlarin da g6z oniinde tutularak
yapilmas: gerektiginden, konaklama isletmeleri calisan personelin deneyimli ve
sayisal olarak fazla olmasmi gerektirmektedir (Sener, 2001: 13-14). Sonug olarak
hizmet sunumunun oOzelligi ve kalitesi geregi, konaklama isletmelerinin diger

isletmelere oranla daha emek yogun isletmeler oldugu sdylenebilir.

3.2.2. isletme Faaliyetlerinin Devamhihg

Konaklama isletmeleri, sunduklart hizmet geregi yilin 365 giinii ve giliniin 24
saati hizmet vermek durumundadirlar. Konaklama isletmelerinde hizmet alimi1 yapan
miisteriler, konaklama siireleri igerisinde hem en iyi hizmeti almay1 hem de daha iyi
vakit gecirmeyi istediklerinden, ¢alisanlarin goérevlerini olabildigince en iyi sekilde
yapmalarini gerektirmektedir. Misteri evindeki rahatlik ve konfordan daha fazlasini
bedel 6dedigi icin isletmeden talep edebilir (Sener, 2011:15). Sonug¢ olarak,
konaklama isletmelerinde hizmet alimi1 yapan insanlarin ihtiyaglarmin karsilanmasi
zamana bagli bir durum olmadigindan dolay1 ihtiyaglarin karsilanmasi igin; isletme

faaliyetlerinin siirekliligi gerekmektedir.

3.2.3. Donemsellik

Konaklama isletmelerinde dénemsel olarak yogunluk veya kapasite altinda
doluluk goriilebilmektedir. Ozellikle isletmenin konumuna gére belirli dénemlerde

tam kapasite doluluk yasanmaktadir. Baz1 donemlerde ise bunun aksine doluluk orani
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olduk¢a diisiiktiir. Doluluk oraninin artmasi zaman zaman hizmet sunumunda
aksakliklara ve miisteri memnuniyetsizligine, yine doluluk oraninin az olmasi ise

isletme i¢cin muhtemel gelir diisiisiine neden olmaktadir (I¢6z, 2001:39).

Konaklama isletmelerinde donemsel yogunlugun calisanlar tizerinde dnemli
etkileri ve sonuglar1 bulunmaktadir. Isletmeler yogun dénemlerde nitelikli daha ¢ok
calisana ihtiya¢ duyarken, yogunlugun az oldugu donemlerde ¢alisanlarin bir kismini
isten ¢ikarma suretiyle tasarrufa gidebilmektedir (i¢6z,2001:42). Sonug olarak,
konaklama isletmelerinin donemsel olmasi, calisanlar igin isin devamliliginin
olmadig1 disiincesi olusmakta, yogunlugun fazla oldugu donemlerde calisanlarin
caligma siireleri ve tempolar1 arttifindan hizmet kalitesinde diisiisler gézlenmekte ve
daha yiiksek kazan¢ elde etmek isteyen c¢alisanlar, daha iyi maddi kazang

saglayabilecekleri isletmelere gecebilmektedir.

3.2.4. Cahisan-Miisteri Etkilesimi

Miisteri tatmini Ozellikle konaklama isletmeleri icin biiylik Onem
tagimaktadir. Hizmet sektdriinde memnuniyetin saglanmasi diger sektorlerde oldugu
gibi iiriinden kaynaklanan bir memnuniyet olmayip, sunulan tiim hizmetlerin tatmin
edici olmasit halinde gerceklesmektedir. Dolayist ile hizmet sunumunda
gergeklesebilecek bir aksaklik veya yapilacak bir hata, eksiklik memnuniyeti

dogrudan etkileyecektir. Bir diger faktor ise miisteri ile kurulacak olan iletigimdir.

“Konaklama igletmelerinde miisteri ile dogrudan iletisim i¢indeki ¢alisanlarin
tutum ve davranislary, istek ve sikayetleri degerlendirmede gdosterdikleri ilgi,
deneyim, giiler yiiz ve dis gorintis gibi faktorler iletisim agisindan Onem
tagimaktadir” (Kasl, 2007: 158-161). Dolayisiyla calisanlar ile miisteri arasindaki
iletisim ve etkilesim, miisteri memnuniyeti, isletmenin hizmet kalitesi ve karlilig1

tizerinde dogrudan etkiye sahiptir

3.2.5. Ucret Diizeyi ve Isgiiciiniin Belirginligi

Konaklama isletmeleri faaliyet konular1 geregi yiiksek nitelikte ve sayida
calisan ile hizmet sunumu yapmak durumundaki isletmelerdir. “ Konaklama

isletmelerinin hizmet sekt6rii olmasi sonucu isgliciiniin temel tiretim 6zelligi tasiyor
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olmasi, kisaca emek yogun iiretimin gecerli olmasi sektorde daha kalifiye, daha
uzmanlasmis ve daha masrafli bir isgiiciiniin isttihdamimi ve verimli g¢alismasini

gerektirmektedir” (Olali, 1990: 286).

Hizmet sunumunun daha yogun calisan ile mimkiin oldugu konaklama
isletmelerinde, c¢alisanlarin birbiriyle uyumu, yardimlagsmasi ve anlasmasi Onem
tasimaktadir. Calisanlar arasindaki uyumsuzluk ve sorunlar hizmet kalitesine ve
dolayisiyla isletmenin miisteri kaybina ve zarara yol agacaktir. Bu nedenlerle
konaklama isletmelerinin ucuz isgilicii istthdami dongiisel olarak sorunlar1 da
beraberinde getirecektir (Sener, 2001:17). Sonug¢ olarak, yetismis ve kalifiye
calisanlar hatalarin ve sorunlarin en alt diizeye inmesine, hizmet kalitesinin

yiikselmesine ve miisteri memnuniyetinin artmasina etken olacaktir.

3.3. Konaklama isletmelerinde Cahsan Personelin Ozellikleri

Konaklama isletmeleri bilindigi lizere hizmet sektorli igerisinde yer alan,
konaklama ihtiyacinin karsilanmasi yani sira, bireylerin yeme-igme, spor, sosyal
aktiviteler, eglence ve dinlenme ihtiyaclarinin da karsilandigi komplike isletmelerdir.
Bu isletmelerin sahip olduklar1 6zellikleri nedeniyle calisanlarinin da diger hizmet
sektoriinde calisanlardan ayirt edici dzellikleri bulunmasi gerekmektedir. Oncelikle
insana odakli ve memnuniyet sonuglu hizmet sunumlart nedeniyle ¢alisanlarin,
sosyal ve psikolojik acidan gelisimlerini tamamlamis, egitimli, insan iliskilerinde
yetenekli, farkli kiiltiir ve wrklardan insanlara hizmet sunumu yapabilmek igin
yabanct dil bilgisine sahip olmalar1 ve sorunlarin c¢oziimiine istekli olmalar
gerekmektedir (Sener, 2001). Konaklama isletmelerinde ¢alisanlarin 6zelliklerini

kisaca su sekilde siralanabilir:

e Insan ve odakl1 ve insan iliskilerinde deneyimlidirler,

e Yogun ¢alisma temposuna ve siirekli ihtiyaglarin karsilanmasi taleplerine

kars1 anlayisli, 6zverili, sabirh ve isteklidirler,

e Sorunlar1 gormezden gelmek yerine sorunlari ¢cozmeye egilimlidirler,
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e Mesleki bilgi, donanim ve yeterlilige sahip olduklart gibi yeterli diizeyde
deneyim sahibidirler,

e Sunduklar1 hizmetin énemi ve sonuglari hakkinda bilgi sahibi olmalar

nedeniyle, hizmet sunumunda azami 6zen gosterirler,

o lletisimin ve miisteri memnuniyetinin hizmet kalitesinin gostergesi

oldugunun farkindadirlar,

e Yapilacak hatalarin sonuclarinin dogrudan isletmenin amacg ve hedeflerine

zarar vereceginin bilincindedirler,

e Dis goriiniis ve fiziksel davraniglarinin hizmetin bir pargasi ve gerekliligi

oldugunun bilincindedirler.

4, KONAKLAMA iSLETMELERINDE KARIYER OLANAKLARI

Genel ¢alisma hayatinda kadin calisanlarin kariyer ilerlemesinin erkek
calisanlardan farkli oldugu bir¢ok bilimsel ¢alismada ortaya konmaktadir. Kadinin
kariyer ilerlemesi erkeklere gore daha farkli faktorlerin etkisi altindadir. Kadinin
sosyal statiisii ve toplumsal statiisii arasindaki catisma kariyer ilerlemesi Oniinde
ciddi engelleler teskil etmektedir. Kadinin; anne ve es roli, ailevi sorumluluklart ve
pek cok cinsiyete dayali sorumluluklari kariyer ilerlemesini olumsuz etkilemektedir.

Konaklama igletmelerinde calisan kadinlar i¢in yukarida aktarilan benzer
engeller kariyer ilerlemesinde karsilarina ¢ikmaktadir. Konaklama isletmeleri genel
yapilari itibariyle, biiylik ve ¢cok ¢esitli mimari yapilari, calisan sayisinin fazlaligi ve
sunulan hizmetlerin 6zelligi geregi ¢esitli boliim ve departmanlar1 biinyesinde
barindiran isletmelerdir (Olal1, 1990: 298-301). Dolayisiyla; her departman icin ayr1
bir yoOneticiye ve departmanlarin bagli oldugu yonetim kademelerine ihtiyag
duyulmaktadir. Calisanlarin kariyer ilerlemesi agisindan oldukga genis bir olanaga
sahip konaklama isletmelerinde, calisan sayisinin fazlaligi rekabet ortamini da
beraberinde getirmektedir. Mesleki egitim ve yeterlilige sahip calisanlar agisindan
konaklama isletmelerinde kariyer planlamasi 6niindeki engeller, egitim ve mesleki

deneyim acisindan daha yetersiz ¢alisanlara oranla daha azdir. Bu baglamda
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konaklama isletmelerindeki kariyer olanaklarini kisaca su sekilde siralanabilir (Olals,

1990 ve Sener, 2001):

e Konaklama isletmelerinde kadin ¢alisanlar agisindan gerek dogrudan
miisteri ile birebir iletisim i¢inde olmalar1 istendiginden ve gerekse yetenekleri
acisindan On biiro ve kat hizmetleri gérev pozisyonlarinda erkek calisanlara gore
tercih edilmeleri, kadin calisanlarin 6n biiro ve kat hizmetleri departmanlarinda

kariyer olanagi acisindan daha sansh kilmaktadir.

e Yiyecek- igecek, mutfak ve teknik departmanlarda ise kadin galisanlarin
oran1 erkek c¢alisanlara gore daha disiik diizeydedir. Bu departmanlarda kadin

calisanlarin erkek caliganlara gore kariyer olanaklar1 daha kisithdir.

o Konaklama isletmelerinde iist diizey yonetimde erkek calisanlar kadin

calisanlardan daha 6n planda tercih edilmektedir.

Yukarida anlatilanlara gore; konaklama isletmelerinde kadin ¢alisanlarin
kariyer olanaklarmmin erkek calisanlara gore daha kisitli oldugunu, yine kadinlarin
yogunlukla 6n biiro ve kat hizmetleri gorevlerinde tercih edildiklerini ve bu
departmanlarda kariyer olanaklarmin oldugunu sdylemek miimkiin olacaktir. Ayrica
yonetim kademesi yukar1 dogru ciktikca, kariyer olanagi agisindan kadin c¢alisanlar

erkek calisanlara gore daha az olanaga sahiptirler denilebilir

5. KONAKLAMA ISLETMELERINDE KARIYER YAPMANIN
ZORLUKLARI, KARIYER ENGELLERI, ETKILERI VE SONUCLARI

5.1. Konaklama Isletmelerinde Kadin Cahsanlar Aqsindan Karsilasilan
Zorluklar ve Kariyer Engelleri

Hizmet sektoriindeki genel durumun aksine konaklama isletmelerinde kadin
calisanlarin istthdam orani iy1 denebilecek diizeydedir. Yine konaklama isletmeleri
sektoriinde kadin ¢alisanlara yonetim kademelerinde daha fazla olanak
taninmaktadir. Ancak tiim bunlara ragmen, tiim sektorlerde oldugu gibi konaklama

isletmelerinde de kadin c¢alisanlar daha az Ozellik ve yetenek isteyen alanlarda
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yogunlukla ¢alismaktadirlar. Ayrica kadin ¢alisanlarin istihdaminda mevsimsel
is¢ilik tercih edilmekte, slirekli ¢alisanlarin agirlikli olarak erkek calisanlardan tercih

edildikleri goriilmektedir (Balta, Kogyigit, vd., 1997:148-151).

Yine kadin c¢alisanlarin cinsiyetlerinden ve toplumsal statiilerinden dolayi,
kadinin anne ve es rolii ise almada ve terfi ettirilmesinde erkek ¢alisanlara gore ikinci
planda kalmalarina neden olabilmektedir. Ozellikle konaklama isletmelerinin 365
giin 7/24 faaliyet gdstermeleri ve hizmet sunmalar1 kadin c¢alisanlarin rollerinden
dolay1r kariyer engeli olarak karsilarina c¢ikarilmakta, yonetici pozisyonlarini
hedefleyen kadin g¢alisanlarin anne olmay1 erteledikleri goriilmektedir (Olas, 2006:
52-53).

Konaklama isletmelerinde miisterilerin ilk karsilanmasi, miisteri ile bire bir
temas ve iletisimde kadinlarin ozellikleri tercih edildiginden 6n biiro ve kat
hizmetlerinde kadin calisanlar tercih edilmekte, ancak mutfak ve restoran gibi
bolimlerde kadin calisanlar, bulasik yikanmasinda, diger yardimci pozisyonlarda,
garson ve komi gibi ikincil gorevlerde kullanilmakta, daha nitelikli asg¢ilik, sef
garsonluk gibi pozisyonlarda ise erkek calisanlar tercih edilmektedir. Yine teknik
birimlerde kadin calisanlar daha az tercih edilmektedir. Dolayisiyla bu bdliimlerde
kadin calisanlar yonetici konumundan ziyade daha ¢ok c¢alisan ve yardimei
konumlarda olabilmekte kariyer olanagi bulamamaktadirlar (Burrell, Manfredi, vd.,
1997:167-175).

Konaklama isletmelerinde kadin ¢alisanlarin  kariyer ilerlemesinde
karsilagtiklar1 bir diger sorun ise; toplumsal deger ve 6n yargilar, ayrimcilik ve firsat
esitliginin saglanmamasidir. Diger sektorlerde oldugu gibi yonetim ve yoneticilik
daha c¢ok erkeklere uygun goriilen bir statii olarak degerlendirilmektedir. Kadinlar
kariyer ilerlemesi yapabilmek i¢in mevcut yargilar1 degistirebilmek ve ayrimciligi
asabilmek adina erkek calisma arkadaslarina oranla daha fazla c¢aba sarf etmek ve
kendilerini ispatlamak zorunda kalmaktadirlar. Yine kadin c¢alisanlarin erkek
calisanlara gore kariyer ilerlemesi yapabilmeleri, kendilerinden ve ailelerinden daha

cok fedakarlik yapmalarini gerektirmektedir (Olas, 2006:55).
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Sonu¢ olarak konaklama isletmelerinde kadin ¢alisanlarin kariyer engeli
olarak, toplumsal deger ve yargilarin, kadinin anne ve es roliiniin 6n planda
tutulmasi, c¢alisma kosullarinin zorlugu ve yogun is temposu, firsat esitliginin
taninmamasi, 6zellikle belli departmanlarda gorevlendirilmemeleri veya yetenekleri
ve egitimlerine gore daha alt pozisyonlarda istihdam edilmeleri, yonetici konumunda

erkek calisanlarin tercih edilmeleri ve cinsiyet ayrimciliini sdylenebilir.

5.2. Konaklama isletmelerinde Kadin Cahsanlarin Kariyer Engellerinin Etkileri

(Calisma hayatinda ge¢mise oranla kadinlar daha aktif ve 6nemli gérevlerde
yer almaktadirlar. Kadinlarin ¢aligma hayatinda varligi, hem ekonomiye art1 deger
katmakta hem de erkek egemen ¢alisma hayatinin klasik kaliplarini esnetmektedir.
Ancak gerek gecmiste ve gerekse gliniimiizde kadin calisanlarin kariyer planlari
online konan engeller Oncelikle kadin calisanlarin  performansint  olumsuz
etkilemekte ve motivasyon eksikligine yol agmaktadir demek higte yanlis bir yargi

olmayacaktir.

Calisma hayatindan her gecen giin kadin ¢alisanlarin orant ve yonetim
kademelerine yiikselisleri artiyor gibi goriinse de gercekte kadin yoOnetici orani
degismemekte hatta azalmaktadir. Ozellikle kadmlarin yogunlukta olmasi gereken
sektorlerde bile erkek yoneticilerin sayis1 kadin yoneticilerden fazla goriilmektedir.
Diinya Calisma Orgiitii (ILO) verileri kadin c¢alisan oranlarmin azalma egiliminde

oldugunun gostergesidir (www.ucansupurge.org , Erisim: 04.09.2013). Kaldi ki

arasgtirma konumuz konaklama isletmelerinde de bu durumun gercekligi goz
onilindedir. Giiniimiizde sayilar1 on binlerle ifade edilen konaklama isletmesinde, iist
diizey kadin yonetici orani oldukc¢a kisitlhi diizeydedir (www.ilo.org ,Erisim:
04.09.2013).

Sonug olarak konaklama isletmelerinde de kadin ¢alisanlarin kariyer planlar
oniline konulan engeller, kadin calisanlarin performans ve motivasyon kaybina yol

agmaktadir.
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5.3. Konaklama Isletmelerinde Kadin Calsanlarin Kariyer Engellerinin

Sonuclari

Konaklama isletmelerinde  ¢alisan  kadmnlarin  kariyer  planlarinin
engellenmesinin sonuglarint bireysel ve isletme acisindan iki farkli kategoride

incelemek mumkundir.

Kariyer Engellerinin Bireysel Sonuglari; Konaklama igletmelerinde kadin

calisanlarin kariyer engellerinin bireysel sonuclarini su sekilde siniflandirilabilir:

Motivasyon Kaybr; Her birey ¢alismanin emek harcamanin sonucunda takdir
ve ilerleme beklentisi icerisindedir. Kadin calisanlar kendilerini gelistirerek isletme
icerisinde list yonetime gelmeyi hedeflemektedirler. Calisma ve performanslarinin
karsiligini alamadiklarinda, hedefledikleri ilerleme saglanmadiginda hayal kirikligina

ugrayarak motivasyon kayb1 gerceklesecektir (Eren, 2000:229-230).

Orgiitsel Baghiligin Azalmasi, Orgiitsel baglilik bir ¢alisanin drgiitiin amag ve
hedeflerini benimseyerek oOrgiitte kalict olmaya istekli olmasi kendisini orgiitiin bir
parcasi olarak gérmesidir(Giil, 2002:34). Giiniimiizde bir¢ok isletmenin temel hedefi
yetismis ve kalifiye calisanlarin orgiitsel bagliligini arttirarak personel devir hizini ve
maliyetleri  diistirebilmektir. Konaklama isletmelerinde kariyer hedeflerine
ulasamayan kadin calisanlar hedeflerine ulagabilmek i¢in yeni arayislar igerisinde
olacaklarindan orgiitsel bagliliklar1 az olacaktir. Bu sonu¢ ayni zamanda isletmenin

maliyetlerini arttiran bir sonug olarak ta degerlendirilmektedir.

Is Tatmininin Azalmasi; Is tatmini isin devamlihigi, performans, verim ve
orgiitsel baglhihigin  arttirilmast  acisindan  olduk¢a oOnemlidir.  Beklentileri
gerceklesmeyen kadin calisanlar mevcut durumlarindan ve islerinden huzursuzluk

duyacaklarindan dolayi tatminsizlik ve is tatmininde azalma olacaktir.

Yabancilasma; Calisanlarin tatminsizlik ve isle ilgili beklentilerinin
kargilanmamasi1 durumunda ortaya ¢ikan sters ile birlikte bir silire sonra isine karsi

ilgisiz ve isteksiz davranmasi, ise yabancilasma olarak ifade edilebilir. Eroglu
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yabancilasmay1 su sekilde tanimlamaktadir (Eroglu ,2000: 337); “Is gorenlerin,
calistiklar1 Orgiitiin amaclarina, islerin geregi olan ilke ve kurallara, is arkadaglarina,
hem kendilerine hem de ¢esitli orgiitsel ve ¢evresel sorunlara karsi ilgisiz ve kayitsiz
kalmalaridir.” Ise yabancilasan calisan sadece iicret kazanmak adma calisan bireye
dontiseceginden, tatminsizlik ve baglilik azalacaktir. Konaklama isletmelerinde ise
kariyer planlar1 engelleri kadin ¢alisanlar1 isletmelerine ve yaptiklart ise karsi

yabancilasma duygusuna neden olacaktir.

Diistik Performans; Konaklama isletmeleri diger hizmet sektorii isletmelerine
gore daha Ozveri ve fiziksel performansa ihtiya¢ duyulan emek yogun igletmelerdir.
Bu nedenlerle konaklama isletmelerinin basaris1 ve hizmetin kalitesi daha g¢ok
calisanlarin performansina bagli olmaktadir. Konaklama isletmelerinde kadin
calisanlarin fazlaligr goz Oniine alindiginda, kadin calisanlar kariyer engelleri ile

karsilastiklarinda performanslarini olumsuz etkilenecek ve diisecektir.

Kariyer Engellerinin  Isletme Agsindan Sonuclari; Konaklama
isletmelerinde kadin ¢alisanlarin kariyer planlarinin  engellenmesinin  isletme

acisindan olusturacagi sonuglari su sekilde siralamak miimkiindiir:

Calisan Devir Oranmimin Yiikselmesi, Calismanin basinda da aktardigimiz gibi,
calisanlarin motivasyonlarinin ve is tatminlerinin azalmasi, kariyer beklentilerinin
kargilanmamas1 sonu¢ olarak calisanlar1 yeni is arayis1 igine sokacaktir. Bir
isletmenin maliyetlerini arttiran en biiyiikk faktorlerden birisi de yetismis ve
deneyimli ¢alisanin isi birakip gitmesi, yeni ¢alisan ihtiyacinin ortaya ¢ikmasidir. Bir
isletmede calisanlar ne kadar sik isi birakip gidiyorsa o isletmede ¢alisan devir orani
o derecede yliksektir. Sonug¢ olarak devir hizinin yiiksekligi, yeni alinacak ¢alisanin
egitim ve performans maliyetleri dikkate alindiginda isletme maliyetlerine ve
karliligina dogrudan negatif etki edecek ayrica hizmet sunumunda aksakliklara ve

sorunlara neden olacaktir.

Konaklama isletmelerinde ¢ok sayida ¢alisanin olmasi ve kisa siireli

calistirma, diger calisanlar acisindan da endige yaratacagindan, kariyer hedefi olan
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calisanlar yiliksek devir orani nedeniyle giivensizlik algisina kapilarak, kariyer

yapabilecekleri yeni is arayisi i¢erisinde olacaklardir (Kozak, 1994:366-368)

Hizmet Kalitesi ve Verimligin Azalmasi; Konaklama igletmelerinde kaliteyi,
kosulsuz miisteri memnuniyeti, hizmetlerin kesintisiz ve tam sunumu, tim
miisterilerin ihtiyaclarinin eksiksiz karsilanmasi ve siirekli ytlikselen bir basari grafigi
saglanmas1 olarak tanimlayabiliriz. Verimlilik ise; hizmet sunumu i¢in kullanilan
tim girdilerin en uygun ve optimal kullanimi ile maksimum fayday1 elde
edebilmektir. Konaklama isletmeleri gibi emek yogun ve ¢ok fazla girdi ile hizmet
sunulan isletmelerde, kadin calisanlarin kariyer engelleri daha once saydigimiz
bireysel nedenlere bagli olarak hizmet kalitesinin diismesine ve isletme kaynaklarinin
israf edilmesine yol acacaktir. Sonu¢ olarak isletme agisindan ciddi ekonomik

kayiplara ve telafisi miimkiin olmayan sonuglarin dogmasina neden olabilecektir.

Ise Devamsizligin Artmasi; Devamsizlik, cesitli nedenlerden dolayi belirli bir
siire veya zaman dilim i¢in ise gelmeme durumudur. Konaklama igletmelerinin genel
yapist geregi her departman birbirleriyle baglantt ve uyum iginde c¢alismak
zorundadirlar. Calisanlarin ise devamsizligi ve 6zellikle devamsizlik oraninin yiiksek
olmasi, tiim departmanlar1 olumsuz yonde etkileyecek hatta tiim isletme i¢in hizmet
sunumunda aksakliklara neden olabilecektir (Eroglu, 2000: 335-337). Hakli
gerckgelere dayanan ve siireklilik arz etmeyen devamsizliklar uzun vadeli sorunlar
yaratmayacak ancak, tatminsizlik, motivasyon kaybi, iicret yetersizligi, yonetimin
tutumu ve kariyer engelleri gibi nedenlere dayali devamsizliklar isletmede yapisal
sorunlara, hizmetin aksamasina ve diger c¢alisanlar arasinda huzursuzluklara neden

olacaktir.

Maliyetlerin Artmasi; Calisanlarin tatminsizligi ve buna bagh isten ayrilmalar
isletmeler icin katlanilmasi zorunlu maliyetlere neden olmaktadir. Performansi
yetersiz ¢alisanlarin isten ayrilmasi her ne kadar isletme agisindan karli gibi goriinse
de yeni ise alinacak calisan icin katlanilmasi gereken maliyetler isletmelerin
karliligini olumsuz etkileyen bir unsurdur. Konaklama isletmelerinde ise durum biraz

daha farkli bir yapiya sahiptir. Kariyer engelleri ile karsilasan kadin calisanlarin
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performans diisiikliigii isten ayrilmadan Once maliyet arttirict bir unsur olarak
isletmeye yansiyacaktir. Beklentilerini karsilayamayacagi duygusuna kapilan kadin
calisanlarin performans dusiikliigli, hem kaynaklarin verimli kullanilmasini
engelleyecek, hem hizmet kalitesini ve dolayisiyla miisteri memnuniyetine olumsuz
yansiyacak ve dolayisiyla isletme agisindan maliyet arttirict  sonuglar
dogurabilecektir. Kadin calisanin isten ayrilmasi ise ayrica isletme acisindan yeni

calisanin ige alinmasina bagli maliyet arttirict bir unsur olacaktir.
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III. BOLUM

KONAKLAMA iSLETMELERINDE KADIN CALISANLARIN
KARSILASTIKLARI ENGELLERIN KARIYER PLANLAMASINA ETKIiSi
UZERINE BiR ARASTIRMA, MARMARIS ORNEGI

1. ARASTIRMANIN AMACI, KAPSAMI, SINIRLILIKLARI, YONTEM VE
TEKNIGI

Bireyler ihtiyaclarin1 karsilayabilmek, hayat standartlarini yiikseltebilmek
kendini ve ailesini gecindirmek icin, kendi isinde veya iicret karsiliginda bir
isyerinde calismak ister. Giiniimiizde caligma hayatinda kadin ve erkek bir arada
goriilmektedir. Calisanlar egitimler, mesleki yeterlilik ve deneyimleri 6lgiistinde
isinde ilerlemek i¢in 6zveri ve fedakarlik gostermektedir, ancak kariyer yapabilmek
icin gereken ozelliklere sahip olmak tek basma yeterli degildir. Ozellikle ¢alisma
hayatinda, kadinlarin kariyer planlamalar1 6niinde erkek calisanlara gore daha fazla
engel ve karsilastiklar1 zorluklar bulunmaktadir. Geleneksel deger yargilari, 6n
yargilar, cinsiyet ayrimciligi, kadimin aile ve c¢alisma yasamini dengeli
gotiiremeyecegine iliskin diislinceler, calisma hayatinda erkek egemen yapinin
varligr gibi pek cok faktdr kadin ¢alisanlarin kariyer engelleri olarak karsilarina

cikmaktadir.

Bu calismanin amaci; konaklama isletmelerinde kadin c¢alisanlarin kariyer
planlamalar1 Oniindeki engellerin belirlenmesi ve bu engellerin kariyer planlamasi
tizerindeki etkilerini arastirmak ve kariyer engellerini asabilmek icin izlenecek
yontemleri tespit edebilmektir. Calismamizin birinci boliimiinde, kariyer kavraminin
genel gergevesi, kariyer planlama yontemleri ve kadin ¢alisanlarin kariyer planlamasi
engelleri ve bu engelleri asabilmenin bilimsel yontemleri, ikinci boliimde ise;
konaklama isletmeleri, konaklama isletmelerinde kadin calisanlarin durumu ve
kariyer engelleri ve sonuglar1 hakkinda literatiir taramasi yapilmustir. Ugiincii ve son
bolimde ise; konaklama isletmelerinde ¢alisan kadinlarin karsilastiklart engellerin
kariyer planlamasi {izerine etkilerinin belirlenmesi amaciyla Marmaris’teki

konaklama isletmelerindeki kadin c¢alisanlar iizerinde bir uygulama ¢aligsmasi
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gergeklestirilerek, kariyer engellerinin kadin ¢alisanlarin kariyer planlamasi iizerine

etkilerinin 6l¢iilmesi amag¢lanmustir.

Aragtirmanin evrenini Mugla ilinin turizm ilgesi olan Marmaris’te yer alan
konaklama isletmeleri ve 6rneklem olarak ta bu isletmelerde ¢alisanlardan rastgele
secilmis 322 6n biiro, F&B, muhasebe, mutfak, kat hizmetleri ve diger boliimler
kadin ¢alisanlar1 olusturmustur. Konaklama isletmelerinin yap1 ve isleyisi hakkinda
yeterli bilgiye sahip olabilmeleri agisindan uygulamada 6rneklem grubunun sektdrde

1 y1l ve daha iistii calisanlardan olusturulmasina 6zen gosterilmistir.

Marmaris ve bolgesinde ¢ok sayida konaklama igletmesinin varligi, arastirma
doneminin bolgede en yogun donem olan yaz sezonuna gelmesi ve ¢alisanlarin
yogunlugunun fazlalig1 nedeniyle aragtirmanin evreni ve 6rneklem sayisi kisitlanmak

zorunda kalmustir.

Bu caligmada veri toplama teknigi olarak, kadin anket uygulamasi tercih
edilmistir. Arastirma uygulamasimin verileri, arastirmanin amaci dogrultusunda
hazirlanan anket kullanilarak toplanmistir (Ek-1). Uygulamada kullanilan anket,
literatiir taramasi sonucu incelenen kaynaklardan yararlanilarak olusturulmustur.
Uygulanan anket formu iki boliim olarak hazirlanmistir. Birinci boliimde, kadin
calisanlarin sosyo-demografik 6zelliklerini igeren, yas, medeni durum, egitim diizeyi,
calistiklart boliim, hizmet siireleri ve sektordeki hizmet siirelerini belirlemeye
yonelik 6 soru bulunmaktadir. ikinci boliimde ise kadin ¢alisanlarin kariyer planlari
oniindeki engelleri belirlemeye yonelik 46 soru bulunmaktadir. Sorular 5’1 likert
Olcek sisteminde olusturulmustur. Verilerin degerlendirilmesinde “Katilmiyorum” ,
‘Kismen katilmiyorum’, ‘Kararsizim’, ‘Kismen katiliyorum’, ‘Katiliyorum’
secenekleri sunularak calisanlardan kendilerine en uygun secenegi isaretlemeleri
istenmistir. Ikinci boliimiin sonunda ise; 47. soru olarak kadin ¢alisanlara bireysel
anlamda karsilastiklar1 engelleri veya eklemek istedikleri kisisel diislincelerini
paylagmalari istenmistir. Calismada her bir sosyo-demografik ozellik, ‘konaklama
isletmelerinde kadin calisanlarin karsilastiklart engellerin  kariyer planlamasina

etkisi’ anketi (0lgek olarak ifade edilecektir) ile analizi ayr1 ayr1 yapilmistir.
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Anket sorularmmin dagiliminin giivenilirligi icin faktér analizinin yapilmasi

gerekmektedir. Bu nedenle, hipotezler i¢in olusturulan kategoriler dogrultusunda

sorularin faktor analizi yapilmistir

Tablo 3.1: Anket Sorularinin Kategorilere Gore faktor Analizi

SORU NO

SORULAR

Evine
Bagh
Kadinlar
Kategorisi

Kendine
Giiveni
Olmayan
Kadinlar
Kategorisi

Negatif
Onyargih
Kadinlar
Kategorisi

Kariyer
Engeli
Olarak
Hemcinslerini
Goren
Kadinlar
Kategorisi

Kendine
Giiveni
Olan
Kadinlar
Kategorisi

=

Kadin oncelikle ailesinden ve
evinden sorumludur

, 712

Kadmin yeri esinin yanidir

,698

Kadmin gorevi ¢ocuklara
bakmaktir

,689

Evin ge¢imini erkek saglar

,637

Benim i¢in Onemli olan
esimin kariyeridir

,580

Toplumsal  baski  ¢alisma
yasamimi olumsuz etkiler

,661

Kariyer mi yoksa ¢ocuk mu?
Sorusuna  Oncelikle  ¢ocuk
sahibi olmak derim

,617

Is mi yoksa es mi? Sorusuna
oncelikle is sahibi olmak
derim

,675

Calisan evli kadinlarin s
performansi bekar kadinlardan
daha disiiktiir

,619

10.

Cocuk sahibi olmak ¢alisan
kadinlar1  olumsuz  yonde
etkiler

,622

11.

Higbir zaman kariyer
hedeflerine yonelik bir planim
olmadi1

,654

12.

Aslinda biz kadinlar basarili
olmak i¢in gerekli, yetenek,
objektif gorlis ve inisiyatife
sahip degiliz

,548
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13.

Is yerinde bizleri hep fiziksel
ozelliklerimize gore
degerlendirirler

,614

14.

Yonetici olunca yalniz kalma
korkusu yasarim

,598

15.

Isyerinde calisirken  bazen
kadin oldugumu unutuyorum

,607

16.

Sorumluluk almada her zaman
kendime giivenemiyorum

, 701

17.

Terfi ederek is yiikiiniin
altinda kalmak istemem

,615

18.

Terfi ederek arkadaslarimla
iligkilerimin bozulmasini
istemem

,649

19.

Terfi  ederek  sorumluluk
almaktansa mevcut
pozisyonumda kalarak
rahatlig1 tercih ederim

, 753

20.

Maas konusunda kadinlara
karsi hep negatif ayrimcilik
yapilir

,576

21.

Yoneticilik  igin  erkeklere
kadinlardan daha fazla olanak
saglanir

,606

22.

Kadinlar yeteneklerine gore
daha  disik  konumlarda
caligtirilmaktadir

,694

23.

Kadinlara kisisel egitim ve
gelisim olanaklari saglanmaz

,556

24,

Personel ¢ikarilmasi
gerektiginde once kadmlar
cikartlir

,655

25.

Isletmede ¢alisma kurallari
erkeklere gore belirlenir

721

26.

Erkek is arkadaslarim ve
amirlerim ile rahat iletisim
kurabilirim

,640

27.

Erkeklerde kadinlara karst
kendi aralarinda bir
dayanigsma vardir

,648

28.

Kadinlar erkeklerin
muhabbetlerine girmezler

,585

29.

Isletmede 6rnek alabilecegim

,596
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bir kadin yonetici yoktur.

30.

Kadinlar hemcinslerine karsi
Onyargilara sahiptirler

,540

31.

Turizm  sektori  kadinlara
uygun degildir

,591

32.

Isletme gérev  dagiliminda
kadin ve erkek i¢in farklilik
gostermektedir.

,690

33.

Kadinlar, erkeklere gore terfi
etmede daha uzun siire
beklemekte ve gok
caligmaktadir

,590

34.

Yonetim kademesinde
kadinlara fazla gorev verilmez

,681

35.

Ust diizey yonetici gorevini
kadinlar yapamaz

,693

36.

Ust diizey
erkeklere goredir

yoneticilik

, 732

37.

Kadmlar kariyerlerine
erkekler kadar baglidir

,683

38.

Kadmlar erkeklere gore daha
hizl1 ve mantiksal karar alirlar

,582

39.

Kadinlar yoneticilik
ozelliklerine sahip degildir

o777

40.

Bir kadin olarak c¢alisma
yasaminin zorluklarina
erkekler kadar direng
gosteremem

,525

41.

Fazla mesai ve ig seyahatleri
bana gore degildir

,638

42,

Kadinlar erkeklere gore daha
duygusaldir

,668

43.

Teknik beceri bakimindan
erkekler kadinlardan daha
ustiindiir

,699

44,

Kariyerim acisindan
oniimdeki tek engelin kendim
oldugunu diisiiniiyorum

,516

45,

Kariyerim acisindan
ontimdeki tek engelin kadin
yoneticiler oldugunu
diistinliyorum

712

46.

Kariyerim acisindan

,536
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ontimdeki tek engelin erkekler
oldugunu diistiniiyorum

KMO and Bartlett's Test

Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling Adequacy. ,785
Approx. Chi-Square 4229,906
Bartlett's Test of Sphericity ~ Df 1035
Sig. ,000

Anket sorularinin faktér analizi sonucunda KMO degeri 0,785>0,50
bulundugundan, arastirma i¢in se¢ilen Orneklem biiyiikliigiiniin yeterli oldugu
sOylenebilir . Yine faktdr analizi sonucunda, faktorlerin varyans dagilimlarinin

homojen oldugu goriilmektedir.

Arastirma anket formunda yer alan sorular, kendi aralarinda siniflandirilarak
kategorilere ayrilmis ve her bir kategoride, konaklama isletmelerinde calisan

kadinlarin kariyer engelleri tanimlanmistir. Buna gore;

Anket sorularindan; 1.2.3.4.5.7.9. ve 10. sorular, ‘Evine Baghh Kadinlar’
kategorisini, (Kategori-1)

11.12.13.14.16.17.18.19.35.36.39.40. ve 41. sorular, ‘Kendine Giiveni
Olmayan Kadinlar’ kategorisini, (Kategori-2)

6.20.21.22.23.24.25.27.28.31.32.33.34.42.43. ve 46. sorular, ‘Negatif
Onyargili Kadimlar’ kategorisini, (Kategori-3)

29.30. ve 45. sorular, ‘Kariyer Planlarima Hemcinslerinin Engel Oldugunu

Diisiinen Kadinlar’ kategorisini, (Kategori-4)

8.15.26.37.38. ve 44. sorular, ‘Kendine Giiveni Olan Kadinlar’ kategorisini

olusturmustur. (Kategori-5)

Caligmanin problem cilimlesi Sudur ; “ Kadin c¢aliganlarin kariyer planlar
onilindeki engeller, toplumsal deger ve yargilar ile kadin calisanlarin toplumsal

rollerine baglh faktorlerden kaynaklanmaktadir”.
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Bu c¢alismada yukarida belirlenen kategoriler dogrultusunda asagidaki

hipotezlerin dogrulugunun ispatlanmasi hedeflenmistir:

Ho= Kadin ¢alisanlarin kariyer planlamalar1 6niindeki engeller, kadinin
anne ve toplumsal roliinden kaynaklanmamaktadir(Kategori-1).

Hoa= Calisilan boliim ile kadinin toplumsal rolii arasinda bir iliski yoktur.

Hos= Yas ile kadinin toplumsal rolii arasinda bir iligki yoktur.

Hoc= Medeni Durum ile kadinin toplumsal rolii arasinda bir iliski yoktur.

Hop= Egitim ile kadinin toplumsal rolii arasinda bir iliski yoktur.

Hoe= Isletmedeki ¢alisma siiresi ile kadinin toplumsal rolii arasinda bir iliski

yoktur.

Hor= Turizmdeki calisma siiresi ile kadinin toplumsal rolii arasinda bir iligki

yoktur.

H;= Kadin ¢alhisanlarin kariyer planlamalar1 oniindeki engeller kadinin

kendine olan giivensizliginden kaynaklanmaktadir (Kategori-2).

Hia= Calisilan boliim ile kadinlarin kendilerine olan giivensizlikleri arasinda

bir iligki yoktur.

Hig= Yas ile kadinlarin kendilerine olan gilivensizlikleri arasinda bir iligki

yoktur.

Hic= Medeni durum ile kadinlarin kendilerine olan giivensizlikleri arasinda

bir iligki yoktur.

Hip= Egitim ile kadinlarin kendilerine olan giivensizlikleri arasinda bir iliski

yoktur.

Hie= Isletmedeki calisma siiresi ile kadilarm kendilerine olan giivensizlikleri

arasinda bir iligki yoktur.

Hir= Turizmdeki ¢alisma stiresi ile kadinlarin kendilerine olan giivensizlikleri

arasinda bir iligki yoktur
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H,= Kadin c¢ahsanlarin Kkariyer planlamalar1 oniindeki engeller

kadinlarin negatif 6nyargilarindan kaynaklanmaktadir.(Kategori-3).
H,a= Calisilan boliim ile negatif dnyargilar arasinda bir iligki yoktur.
Hog= Yas ile negatif 6nyargilar arasinda bir iliski yoktur.
H,c= Medeni durum ile negatif 6nyargilar arasinda bir iliski yoktur.
H,p= Egitim ile negatif onyargilar arasinda bir iliski yoktur.

Hye= Isletmedeki ¢alisma siiresi ile negatif dnyargilar arasinda bir iliski

yoktur.

Hor= Turizmdeki ¢alisma siiresi ile negatif Onyargilar arasinda bir iligki

yoktur.

Hs;= Kadin ¢alisanlarin kariyer planlamalar: 6niindeki engeller, yonetici

konumundaki hemcinsleri tarafindan konulmaktadir (Kategori-4).

Hsa= Calisilan boliim ile yonetici hemcinslerin kariyer engelleri arasinda bir

iligki yoktur.
Hsg= Yas ile yonetici hemcinslerin kariyer engelleri arasinda bir iliski yoktur.

Hsc= Medeni durum ile yonetici hemcinslerin kariyer engelleri r arasinda bir

iliski yoktur.

Hsp= Egitim ile yonetici hemcinslerin kariyer engelleri arasinda bir iligki

yoktur.

Hse= Isletmedeki calisma siiresi ile yonetici hemcinslerin kariyer engelleri

arasinda bir iligki yoktur.

Hse= Turizmdeki calisma siiresi ile yonetici hemcinslerin kariyer engelleri

arasinda bir iligki yoktur.
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H,= Kadin ¢ahsanlar, kariyer planlamalar1 6niinde var olan engelleri

asabileceklerine inanmaktadirlar (Kategori-5).
Hsa= Caligilan boliim ile kendine giiven arasinda bir iliski yoktur.
Hsg= Yas ile yonetici kendine giliven arasinda bir iliski yoktur.
Hsc= Medeni durum ile kendine giiven arasinda bir iligki yoktur.
Hsp= Egitim ile kendine gliven arasinda bir iligki yoktur.
Hse= Isletmedeki calisma siiresi ile kendine giiven arasinda bir iliski yoktur.

Hsr= Turizmdeki ¢alisma siiresi ile kendine giiven arasinda bir iliski yoktur.

2. ARASTIRMA VERILERININ ANALIZi

Anket formlari araciligiyla elde edilen veriler, SPSS for Windows 20,0 paket
program kullanilarak degerlendirilmistir. Aragtirmaya katilanlarin sosyo-demografik
ozelliklerinin, sorulara verdikleri yanitlarin dagilimima goére degerlendirilmesinde,
‘Medeni Durum’, ‘Yas Gruplari’, ‘Meslek’, ‘Egitim Durumu’, ‘Aylik Gelir’,
‘Calisma Siiresi’ degiskenleri Frekans-Yiizde, Coklu Korelasyon ve Ki-Kare test
istatistigi ile analiz edilmistir. Caligmada Ki-Kare anlamlilik diizeyi olarak, “yaygin
bicimde kabul edilmekte olan 0.05 diizeyi belirlenmistir™®. ( Baska bir deyisle
degiskenler arasinda 0.05 anlamlilik diizeyinde anlamli bir baglantinin ya da farkin

olup olmadig arastirilmistir

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

Alfa degeri hesaplanmistir.

Giivenilirlik analizinin amacit verilerin rastlantisalligini 6l¢gmektir. Ankete
verilen cevaplar rastgele dagilim gosteriyorsa anket sonuc¢larinin giivenilir olduguna

karar verilir. Giivenilirlik analizi secilen ornegin giivenilirligini, tesadiifiligini ve

3 Niyazi, Karasar (2013), Bilimsel Aragtirma Yontemleri, Nobel Yayin Dagitim, Ankara.
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tutarliligimi test etmekte kullanilir. Sonucun giivenilir olup olmadigina Cronbach’s

Alpha (o) degerine gore karar verilir *:

a degeri, 0,00 <0<0,40 ise Glivenilir degil
0,40 <0 <0,60 ise Diisiik giivenilirlikte

0,60 <0 <0,80 ise Oldukga giivenilir

0,80 <a<1,00 ise Yiiksek gilivenilirdir.

Tablo 3.2: Anket Sorularinin Gegerlilik Giivenilirlik Analizi

Cronbach’s Alpha Madde Sayis1
0,863 46

Tablo 3.2’de Cronbach’s Alpha degerinin 0,863 olmasi, ankette kullanilan
konaklama igletmelerinde kadin ¢alisanlarin karsilastiklar1  engellerin  kariyer
planlamasina  etkisi Olgeginin  yiikksek giivenilir kategorisinde oldugunu
gostermektedir. Buna gore anketteki onermelere verilen cevaplarin tutarli oldugu ve

bu verilerin kullanilabilir oldugu belirlenmistir.

3. BULGULARIN DEGERLENDIRILMESI

Aragtirma bulgularinin degerlendirilmesinde, oOncelikle kadin ¢alisanlarin
sosyo-demografik ozelliklerinin tespiti yapilmig, sonrasinda ise kadin c¢alisanlarin

kariyer planlamas1 6niindeki engeller yorumlanmustir.

Tablo 3.3: Kadin Calisanlarin Calistiklart Bélimlere Gére Dagilimi

Calisilan Boliim Frekans (n) Yiizde
On Biiro 63 19,6
F&B 24 75
Muhasebe 56 17.4

4 Niyazi, Karasar (2013), Bilimsel Aragtirma Yontemleri, Nobel Yayin Dagitim, Ankara.



67

Mutfak 34 10,6
Kat Hizmetleri 50 15,5
Diger

95 29,5
Toplam 322 100

Tablo 3.3 incelendiginde, arastirmaya katilan kadin ¢alisanlarin %29,5’inin
konaklama isletmelerinde diger boliimlerde calistigi(teknik servis halka iligkiler
meydanci ,mutfak bulasikhane Bahge Vvb), bunu sirasiyla %19,6 ile 6n biiro, %17,4
ile muhasebe bolimii, %15,5 ile kat hizmetleri bollimlerinde ¢alismaktadir. Tablo 3’
teki verilere gore, kadin ¢alisanlarin konaklama isletmelerinde her boliimde aktif
olarak calistiklarint soylemek miimkiindiir. Verileri asagidaki sekilde daha anlamh
olarak gorebilmek miimkiindiir.

Tablo 3.4: Kadin Calisanlarin Yas Gruplarina Gére Dagilimi

Yas Frekans (n) Yiizde
20den Kii¢iik 27 8.4
20-29 Arasi 102 317
30-39 Arasi 113 351
50 ve Uzeri 19 5.9
Toplam

322 100

Tablo 3.4 incelendiginde, 6rneklem grubundaki kadin ¢alisanlarin %66,8’nin
20 ile 39 yaslar1 arasinda olduklar1 goriilmektedir. Kadin ¢alisanlarin % 8,4 “liniin 20
yas altinda ve %5,9’unun ise 50 yas ve lizerinde olduklar1 goriilmektedir. Tablo
4’teki veriler degerlendirildiginde konaklama isletmelerinde calisan kadinlarin geng
calisanlardan olustugu  sOylenebilir. Konaklama isletmelerinin; sahip olduklari
ozellikler, yogun is temposu ve hizmet sektoriiniin genel yapis1 geregi geng calisanlar

ile caligmayi tercih ettiklerini sdylemek miimkiindiir.



Tablo 3.5: Kadin Calisanlarin Medeni Durumlarina Gore Dagilimi

Medeni Durum Frekans (n) Yiizde
Evli 188 58
Bekar 134 42
Toplam 322 100
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Tablo 3.5 incelendiginde 6rneklem grubundaki kadin calisanlarin %58’ nin

evli, %42’sinin ise bekar calisanlar olduklar1 goriilmektedir. Bu verilerin 151ginda

konaklama isletmelerinde medeni durum oOzelliginin kadin ¢alisanlar acisindan

farklilik gostermedigini soylemek miimkiindiir.

Tablo 3.6: Kadin Calisanlarin Egitim Durumlarina Gére Dagilimi

Egitim Durumu Frekans (n) Yiizde

[Ikogretim 106 32,9
Lise 128 39,8
On Lisans 55 171
Lisans 22 68
Yiiksek Lisans 11 34
Doktora 0 0

Toplam 322 100

Tablo 3.6 incelendiginde,

orneklem grubundaki

kadin ¢alisanlarin

%72,7’sinin ilkogretim ve lise egitim diizeyinde olduklari, % 10,2’sinin ise lisans ve
lisansiistii  egitim diizeyinde c¢alisanlardan olustugu goriilmektedir. Veriler
degerlendirildiginde, konaklama isletmelerinde c¢alisan kadinlarin  biiytik
cogunlugunun diisiik egitim diizeyinde olduklart ve buna paralel olarak Kkariyer
yapabilme olanaklarinin kisitli oldugu soylenebilir. Yine verilere gore, kariyer

yapabilme olanagi olan kadin ¢alisan oraninin oldukga diisiik oldugu sdylenebilir.
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Tablo 3.7: Kadin Calisanlarin Ayni Isletmedeki Calisma Siirelerine Gore Dagilimi

Aym Isletmedeki Calisma Siiresi Frekans (n) Yiizde

1 Yildan Az 35 10,9
1-3 Y1l Arasi 91 28,3
4-6 Y1l Arasi 90 28,0
7-9 Y1l Arasi 61 18,9
10 Y1l ve tizeri 45 14
Toplam

322 100

Tablo 3.7 incelendiginde, Orneklem grubundaki kadin c¢alisanlarin
%56,3’linlin ayn1 isletmede 1-6 yil aras1 ¢alistiklari, %32,9’unun ise 7 yildan daha
fazla siiredir ayni1 igyerinde calistiklar1 goriilmektedir. Veriler degerlendirildiginde,
kadin ¢alisanlarin  bliylik bir c¢ogunlugunun sahip olduklar1 isi kaybetmek
istemedikleri ve is degistirme isteklerinin diisiik oldugunu sdylemek miimkiindiir.
Ozellikle iilkemizde istihdam olanaklarmmn kisitli olmasi, issizlik rakamlarmm
yiiksekligi ve mevcut isi kaybetme halinde yeni is olanaklarmin kisitli olmasi
calisanlarin 6zellikle de kadin ¢alisanlarin ¢alisma kosullarina ya da iicret diizeyine

bakmaksizin iglerini koruma diisiincesinde oldugunu sdylemek yanlis olmayacaktir.

Tablo 3.8: Kadin Calisanlarin Sektérdeki Toplam Calisma Siirelerine Gére Dagilimi

Sektorde Toplam Calisma Siiresi Frekans (n) Yiizde
1 Yildan Az 25 7,8
1-3 Y1l Arasi 64 19,9
4-6 Y1l Arasi 89 27,6
7-9 Y1l Arast 61 18,9
10 Y1l ve tizeri 83 25,8
Toplam 322 100

Tablo 3.8 incelendiginde, 6rneklem grubundaki kadin ¢alisanlarin %47,5’inin

1-6 yil arasi, %44,’7’sinin 7 yil ve daha fazla siiredir konaklama isletmeleri
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sektoriinde ¢alistiklart goriilmektedir. Veriler degerlendirildiginde, kadin ¢alisanlarin
biliylik ¢cogunlugunun uzun siiredir aym1 sektérde olmalarinin kendilerine deneyim
kazandirdigin1 ve kalifiye eleman olmalar1 sebebiyle sektorde kalici olduklarini
sOylemek miimkiin olacaktir. 1 yildan az siiredir sektdrde yer alan kadin ¢alisanlarin
oraninin %7,8 olmas1 geng¢ yasta olduklar1 veya egitimini tamamlayarak sektdre yeni
girmis olmalarina bagli oldugu sdylenebilir. Ayrica 11 calisan bu soruya cevap
vermemistir.

Tablo 3.9: Katilimcilarin Anketimizde Verdikleri Puan Ile Calisilan Béliim
Arasindaki Arasindaki iliski

Kareler Serbestlik | Kare F degeri [P degeri
Toplami derecesi | ortalamalari
Gruplar arast 4,886 5 0,977 5,155 0,000
Gruplar ici 59,912 316 0,190
Toplam 64,798 321

Tablo 3.9 incelendiginde, P degerinin 0,000<0,05 oldugu goriilmektedir.
Konaklama isletmelerinde kadin c¢alisanlarin karsilastiklar1t engellerin  kariyer
planlamasina etkisi ile isletmede ¢aligilan boliim arasinda anlamli bir farklilik oldugu
saptanmistir. Verilere gore konaklama isletmelerinde ¢alisan kadinlarin, ¢alistiklar
béliimlerin kariyerleri dniinde engel teskil ettigini sdylemek miimkiindiir. Ornegin;
Kat Hizmetleri boliimiinde calisan kadinlarin On Biiro boliimiinde calisan kadinlara
gore karsilastiklar1 engellerin kariyer planlamasinda daha fazla etkili oldugu
gorilmektedir. Ayrica Kat Hizmetleri boliimiinde c¢alisan kadinlar Muhasebe ve
Diger boliimlerde calisan kadinlara gore kariyer planlamasinda daha fazla engelle
karsilagtiklar1 goriilmektedir. Orneklem grubumuz igin verileri analiz ettigimizde,

verdigimiz ornekle benzerlikler gosterdigi anlasilacaktir.
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M 95% Confidence Interval
ean Std
Calisilan Boliim Difference ‘ Sig.
Error Lower
(1-J) Bound | UPPer Bound
On biiro F&B -,20904 ,10445 344 -,5085 ,0904
Muhasebe -,02218 ,07997 1,000 -,2515 ,2071
Mutfak -,24966 ,09266 ,079 -,5153 ,0160
Kat -,32833" ,08247 ,001 -,5648 -,0919
Hizmetleri
Diger -,04427 ,07075 ,989 -2471 ,1586
F&B On biiro ,20904 ,10445 ,344 -,0904 ,5085
Muhasebe ,18686 ,10623 494 -1177 ,4915
Mutfak -,04062 ,11609 ,999 -,3735 ,2922
Kat -,11929 ,10813 ,880 -,4293 ,1907
Hizmetleri
Diger ,16477 ,09948 ,562 -,1205 ,4500
Muhasebe On biiro ,02218 ,07997 1,000 -,2071 2515
F&B -,18686 ,10623 494 -,4915 1177
Mutfak -,22748 ,09467 ,158 -,4989 ,0440
Kat -,30614" ,08472 ,005 -,5491 -,0632
Hizmetleri
Diger -,02209 ,07336 1,000 -,2324 ,1882
Mutfak On biiro ,24966 ,09266 ,079 -,0160 ,5153
F&B ,04062 ,11609 ,999 -,2922 ,3735
Muhasebe ,22748 ,09467 ,158 -,0440 ,4989
Kat -,07867 ,09679 ,965 -,3562 ,1989
Hizmetleri
Diger ,20539 ,08702 174 -,0441 ,4549
Kat hizmetleri On biiro ,32833" ,08247 ,001 ,0919 ,5648
F&B ,11929 ,10813 ,880 -,1907 4293
Muhasebe ,30614" ,08472 ,005 ,0632 ,5491
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Mutfak ,07867 ,09679 ,965 -,1989 ,3562
Diger ,28405" ,07608 ,003 ,0659 ,5022

Diger On biiro ,04427 ,07075 ,989 -,1586 2471
F&B -,16477 ,09948 ,562 -,4500 ,1205
Muhasebe ,02209 ,07336 1,000 -,1882 2324
Mutfak -,20539 ,08702 174 -,4549 ,0441
Kat -,28405 ,07608 ,003 -,5022 -,0659
Hizmetleri

Tablo 3.10 incelendiginde, ¢alisilan boliime gore kariyer engellerinin daha

cok on biiro ve kat hizmetleri boliimiinde oldugu goriilmektedir. Diger boliimlerde

engeller on biiro ve kat hizmetlerine oranla daha diisiik seviyededir.

Tablo 3.11:Katilimcilar Anketimizde Verdikleri Puan Ile Yaslar1 Arasindaki iliski

Kareler Serbestlik | Kare F degeri [P degeri
Toplam derecesi | ortalamalari
Gruplar arasi 1,562 5 0,312 1,561 0,171
Gruplar i¢i 63,236 316 0,200
Toplam 64,798 321

Tablo 3.11 incelendiginde, p degeri 0,171>0,05 oldugundan; konaklama

isletmelerinde kadin calisanlarin karsilastiklari engellerin kariyer planlamasina etkisi

ile kadinlarin yaslar1 arasinda anlamli bir farklilik yoktur.



Tablo 3.12:Katilimcilarin  Anketimize Verdikleri Puan Ile Medeni Durumu
Arasindaki liski
Kareler Serbestlik | Kare F degeri (P degeri
Toplam derecesi | ortalamalari
Gruplar arast 0,088 2 ,044 0,225 0,798
Gruplar i¢i 60,858 311 ,196
Toplam 60,946 313

Tablo 3.12 incelendiginde, p degeri 0,798>0,05 oldugundan; konaklama

isletmelerinde kadin calisanlarin karsilastiklari engellerin kariyer planlamasina etkisi

ile medeni durum arasinda anlamli bir farklilik yoktur.

Tablo 3.13: Katilimcilarin Anketimizde Verdikleri Puan ile

Egitim Durumu

Arasindaki Tliski
Kareler | Serbestlik Kare
Toplamu | derecesi | ortalamalar: F degeri| P degeri
Gruplar arasi 2,250 4 ,563 2,858 0,024
Gruplar ici 60,809 309 ,197
Toplam 63,059 313

Tablo 3.13 incelendiginde, p degerinin 0,024<0,050ldugundan dolay1 egitim
durumunun konaklama isletmelerinde kadin calisanlarin karsilastiklar1 engellerin

kariyer planlamasina etkisi oldugu saptanmustir.
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Tablo 3.14: Kadmlarin Egitim Durumu Ile Anket Arasindaki iliskinin Coklu
Karsilagtirmasi

95% Confidence
Mean Std Interval
(I) Egitim Durumunuz Difference : Sig.
Error

(1-9) Lower Upper

Bound Bound
TIkdgretim | Lise ,19170"| 05888 ,011* ,0301 3533
On Lisans ,05948 ,07534 ,934 -,1473 ,2662
Lisans ,12385 ,10410 757 -,1618 ,4095
Yiksek Lisans ,02190 , 14065 1,000 -,3640 ,4078
Lise ilkogretim -19170° |  ,05888 ,011* -,3533 -,0301
On Lisans -,13222 ,07320 372 -,3331 ,0686
Lisans -,06785 ,10256 ,964 -,3493 2136
Yiiksek Lisans -,16981 ,13952 741 -,5526 ,2130
On Lisans | ilkégretim -,05948 ,07534 934 -,2662 1473
Lise ,13222 ,07320 372 -,0686 ,3331
Lisans ,06437 ,11283 979 -,2452 ,3740
Yiiksek Lisans -,03758 ,14722 ,999 -,4416 ,3664
Lisans [Ikogretim -,12385 ,10410 757 -,4095 ,1618
Lise ,06785 ,10256 ,964 -,2136 ,3493
On Lisans -,06437 ,11283 979 -,3740 ,2452
Yiksek Lisans -,10195 ,16382 971 -,5515 3476
Yiiksek I1k6gretim -,02190 ,14065 1,000 -,4078 ,3640

Lisans

Lise ,16981 ,13952 741 -,2130 ,5526
On Lisans ,03758 14722 ,999 -,3664 4416
Lisans ,10195 ,16382 971 -,3476 ,5515

Tablo 3.14 deki P degerleri incelendiginde; 0,05 degerinden kiigiik olarak
[Ikdgretim ile Lise Mezunlan iliskisindeki P degeri 0,011 oldugu gériilmektedir.
Buna gore ilkokul mezunu olmanin, kariyer planlamada engel teskil ettigini

sOylemek miimkiindiir.
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Tablo 3.15: Katilimcilarin Verdikleri Puan ile Aym Isyerindeki Calisma Siiresi
Arasidaki liski

Kareler Serbestlik Kare
. F degeri | P degeri
Toplanm derecesi | ortalamalari
Gruplar arasi ,261 4 ,065 ,401 0,808
Gruplar i¢i 50,051 308 ,163
Toplam 50,312 312

Tablo 3.15’ya bakildiginda, p degeri 0,808>0,05 oldugundan; konaklama
isletmelerinde kadin calisanlarin karsilastiklar1 engellerin kariyer planlamasina etkisi

ile bulunduklari isletmede ¢alisma siireleri arasinda anlamli bir farklilik yoktur.

Tablo 3.16: Konaklama Isletmeleri Sektoriindeki Calisma Siiresi ile Katilimcilarm
Verdikleri Puan Arasindaki Iliski

Kareler Serbestlik Kare .
. F degeri | P degeri
Toplam derecesi | ortalamalari
Gruplar arasi ,195 4 ,049 ,253 0,908
Gruplar ici 58,917 306 ,193
Toplam 59,111 310

Tablo 3.16’ye bakildiginda, p degeri 0,908>0,05 oldugundan; konaklama
isletmelerinde kadin calisanlarin karsilagtiklar: engellerin kariyer planlamasina etkisi
ile konaklama isletmeleri sektoriindeki calisma siiresi arasinda anlamli bir farklilik

yoktur.
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Tablo 3.17: Marmaris Konaklama Isletmelerindeki Kadin Calisanlarin Anketteki
Verdikleri Yamitlarin Dagilimina Gore ( Ki-Kare Analizi )

2.Grup Sorularina
Degerlendirilmesi®

) Sektordeki
Soru Yas Gruplar1 | Cahsilan Boliim | Medeni Durum Aé,;llsliztglﬁeli?id Egitim Egﬁ Is?nr?l
Siiresi
X P X P X P X P X P X P

S.1 25,4 0,14 29,19| 0,03* 5,91 1,16 7,52 3,01 3735] 0,00¢] 5,78 1,43
S.2 9,27 1,14 0,16 9,21 1,16 5,57 16,04 1,03 27,96| 0,00*] 18,32 0,5
S.3 30,97| 0,00*| 3369| 0,02* 0,46 9,26 30,05 1,83] 3481] 0,01*| 41 0,93
S4 9,23 4,16 15 6,82 1,47 6,87 29,89 1,88| 10,97 5,31 24,67 0,54
S5 5,06 8,28 1,06 7,86 2,11 5,49 14,28 9,4 17,42 1,34] 6,81 8,69
S.6 19,08 0,25 4,61 2,02 2,36 5,01 31,26 1461 21,92 0,38 17,62 2,83
S.7 12,82 1,71 24,241 0,03* 0,88 8,3 32,2 1,22 14,87 2,48| 104 7,93
S.8 7,07 6,3 2,31 51 0,4 9,4 12,39 9,75 19,27 0,82 9,83 8,3
S.9 0,97 8,08 0,31 5,76 0,02 8,82 3,21 9,2 3,57 4,66 7,68 1,74
S.10 26,42 0,02*| 32,35] 0,02* 5,75 1,24 36,26 0,52| 2457| 0,04%]|3725] 0,01*
S.11 18,36 0,31 2856 0,03* 31 3,76 33,86 0,87| 18,98 0,89 19,82 1,79
S.12 7,87 5,47 2,94 4 1,18 7,58 24,07 4581 21,03 0,5] 11,51 7,16
S.13 15,32 0,18 1,78 4,1 1,55 4,59 36,121 0,03*|] 28,79| 0,04*] 13,85 18
S.14 10,16 0,17 0,61 4,35 1,84 1,74 5,46 7,07 5,9 2,06| 8,46 1,32
S.15 12,28 0,06 1,52 2,16 2,44 1,18 4,48 8,11| 19,21| 0,01*] 3,92 5,61
S.16 4,69 1,14 29,571 0,02* 1,84 6,06 45,78 0,05] 19,33 0,81] 23,11 0,82
S.17 8,56 2 0,62 7,32 0,23 8,91 31,42 0,12] 27,92| 0,00*] 23,53 0,09
S.18 20,26 0,07 3,08 3,78] 25,53 0,03* 9,74 9,96| 10,51 5711 22,02 1,07
S.19 | 12,28 0,07 4,43 2,45 1,56 5,63 24,12 0,9 14,78 4,32 | 19,10 2,08
S.20 9,34 245 | 37,49 | 0,01* 3,42 4,95 8,59 2,63 | 4513] 0,00*| 7,56 4,52
S21 ] 21,11 0,05 | 26,45 0,03 2,98 5,02 14,51 1,89 11,05 1,01 | 11,25 3,01
S.22 | 11,09 0,07 | 19,48 0,05 7,12 3,98 7,42 3,42 | 43,02 | 0,01* | 26,14 0,06
S.23 5,42 7,96 8,79 5,9 5,54 4,49 21,01 1,01 | 17,91 0,08 | 9,02 5,98
S.24 3,36 9,02 | 5141 0,00* 3,01 5,01 5,94 3,791 3812 0,01 | 14,09 2,63
S.25 8,22 4,191 36,35] 0,02* 5,75 1,24 36,26 052 3447| 0,04*] 7,25 3,42
S.26 18,36 0,31 2956 0,03* 31 3,76 33,86 0,87 19,98 0,89 19,82 1,79
S.27 7,87 5,47 3,84 4 1,18 7,58 24,07 4,58 20,03 0,5] 11,51 7,16
S.28 18,32 0,18 2,88 41 1,55 4,59 36,121 0,03*|] 30,79| 0,04*] 13,85 1,8
S.29 22,16 0,17 0,61 4,35 1,84 1,74 5,46 7,07 8,91 2,06| 846 1,32

® Tablo.17°de p=0.05 den kiigiik olasilik degerlerinin belirtilmesi igin, yanlarina “*” isareti
konulmustur.
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S.30 20,4 0,241 30,19| 0,03* 541 1,19 2,22 0,61] 57,35| 0,00¢] 5,78 1,43
S.31 9,27 1,14 0,16 9,21 1,11 5,57 18,54 1,03] 29,96| 0,00*] 16,32 0,51
S.32 10,97 1,00 3258| 0,02* 0,46 10,26 31,05 1,83] 3181} 0,01* 4,1 0,93
S.33 8,23 4,19 1,61 6,89 1,47 6,85 29,89 1,881 14,97 531| 24,67| 0,04*
S.34 4,06 8,48 1,26 7,81 3,11 5,49 14,28 94| 1158 1,341 6,81 7,69
S.35 4,54 1,14y 3257| 0,02* 1,84 6,06 45,78 0,05] 18,63 0,811 13,11 1,82
S.36 8,56 2 0,62 7,32 0,23 8,91 31,42 0,121 29,921 0,00*] 20,33 0,09
S.37 27,26 0,04* 3,08 3,78 5,53 1,36 9,74 9,961 1351 5,711 19,02 1,07
S.38 9,34 2,45 4037 | 0,01* 3,42 4,95 8,59 2,63 35,13 0,00 *| 8,57 4,52
S39 | 28,12 0,04 | 2519 0,03 2,98 5,02 14,51 1,89 18,05 0,51 | 11,49 3,01
S.40 11,09 0,07 | 1548 0,06 7,12 3,98 7,42 3,42 | 43,02 | 0,01* | 26,98 0,06
S.41 30,97 0,04] 41,18] 0,02* 0,46 11,22 21,05 183] 3481) 0,01*]| 6,12 0,93
S.42 5,42 7,96 8,79 59 5,54 4,49 21,01 101 1791 0,08 | 9,02 5,98
S.43 19,11 0,24 4,61 2,02 2,36 5,01 31,26 1,461 21,92 0,381 18,62 2,72
S.44 14,82 1,71 28,24 0,03* 0,88 8,3 32,2 122] 3487| 0,02*] 104 7,93
S.45 9,27 6,3 531 51 0,4 9,4 12,39 9,75 29,27 0,03*| 9,83 8,3
S.46 0,99 8,15] 31,13| 0,04* 0,02 8,82 321 9,2 3,57 4,66| 7,68 1,74

Tablo 3.17 incelendiginde, ‘Egitim Durumu’ ve ‘Calisgtlan Bolim’
‘degiskenlerine ait Marmaris’teki Konaklama Isletmelerinin kadin calisanlarinin
olusturdugu gruplardaki bireylerin verdikleri cevap diizeyleri arasinda istatistiksel
olarak %095 giivenilirlikle anlamli bir fark oldugu saptanmistir (p<0.05). ‘Medeni
Durum’, ‘Yas’, Isletmedeki Calisma Siiresi’ ve ‘Sektdrdeki Toplam Calisma Siiresi’
degiskenleri igin ise sorulan sorular arasinda istatistiksel olarak %95 giivenilirlikle
anlaml bir fark olmadigi saptanmistir. Bu degiskenler icin bazi sorularda anlamli
farkliliklar gozlense de Olgek agisindan bakildiginda biitiinsel anlamli farklilik
bulunmamaktadir.

3.1 Hipotezlerin Test Edilmesi
Tablo 3.18: Evine Bagl Kadimlar Kategorisinin Analizi ile Ho Hipotezinin Test
Edilmesi

Test Degeri=3

Ortalama SS t p

Kariyer Engellerinin Kadinlarin
. 3,16 0,6454 4,471 0,000
Toplumsal Roliiyle Iliskisi Yoktur
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Evine bagl kadinlar kategorisinde yer alan sorular ile kadin calisanlarin
kariyer planlar1 onilindeki engellerin, kadinin anne ve toplumsal rolii ile iliskisi
bulunup bulunmadig yoniinde yapilan tek ana kiitle t-testi sonucunda, kiyas degeri
olan 3’ten anlamli derecede farklilastigi (p=0,000<0,05) goriilmektedir. Dolayisiyla,
Kadin calisanlarin kariyer planlamalar1 6niindeki engeller , kadinin anne ve
toplumsal roliinden  kaynaklanmamaktadir. hipotezimiz reddedilmistir. Diger bir
ifade ile kadinlarin kariyer planlar1 6niindeki engeller ile kadinin anne ve toplumsal
rolii arasinda bir iliski bulunmaktadir.

Kadilar bir anne ve es olarak evinde, calisan bir birey olarak da isyerinde
sorumluluklarinin farkinda olduklar1 yoniinde goriis bildirmektedirler. Ancak; is ve
ev arasinda tercih noktasinda birakilmalari halinde kadinlarin pek ¢ogunun tercihini
evinden yana kullanmak zorunda kalacag: verilen cevaplardan anlasilmaktadir. Hizla
degisen diinya ve yasam kosullarinin giderek agirlasmasi, ihtiya¢ ve beklentilerin
artmasi bir birey olarak kadinin da is hayatinda aktif olarak yer almasini zorunlu
kilmaktadir. Ancak, toplumumuzda kadina bigilen anne ve es rolii zaman zaman
kadinin kariyeri dnlinde 6nemli bir engel ve kisitlamak olarak yer alabilmektedir. Bu
baglamda kadin calisanlar, toplumsal rollerinin baskist ve sorumlulugu ile kariyerleri
oniindeki engellerle miicadele etmekte isteksiz kalmakta ve zorlanmaktadirlar.

Ancak bu sonucun g¢esitli demografik faktorlere gore farklilasip
farklilasmadigini gorebilmek igin t-testi ve Anova analizleri ile ilgili hipotezler test

edilmistir.

Tablo 3.19: Calisilan Boliim ile Kadmin Toplumsal Rolii Arasinda Bir Iliski Yoktur

Calisilan Boliim Frekans Ortalama ss F p
Kariyer On Biiro 63 3,09 0,5172
Engellerinin | F&B 24 3,24 0,5416
Kadinlarm Muhasebe 56 3,12 0,4983
Toplumsal | Mutfak 34 3,14 09210 | 2489 | 0,031
F"“iy'e Kat Hizmetleri 50 3,43 0,8017
Hiskisi
Yoktur Diger 95 3,07 0,5850
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Evine bagl kadinlar kategorisinde yer alan sorular ile kadin calisanlarin
kariyer planlar1 6niindeki engellerin, kadinin anne ve toplumsal rolii ile iligkisi ile
katilimcilarin - ¢alistiklar1 bolim arasinda anlamli bir iligki tespit edilmistir.
(p=0,031<0,05). Dolayis1 ile “Hpa= Calisilan Boliim ile Kadinin Toplumsal Roli
Arasinda Bir Iliski Yoktur” hipotezimiz Reddedilmistir. On biiro ve diger boliimlerde
calisan kadinlarin F&B, Muhasebe, Mutfak ve Kat Hizmetleri boliimlerinde
caliganlara gore kadinin anne ve toplumsal roliinlin kariyer planlar1 oniinde engel

olduguna yonelik algilar1 daha yiiksektir.

Tablo 3.20: Yas ile Kadmin Toplumsal Rolii Arasinda Bir Iliski Yoktur

Yas Grubu Frekans Ortalama ss F p
Kariyer 20’Den Kiigiik 27 3,16 0,4005
Engellerinin

20-29 Aras 102 3,10 0,5942
Kadinlarin
Toplumsal 30-39 Aras 113 3,11 06894 | 1,159 | 0,329
Roliiyle Hiskisi | 4049 Aras 61 3,25 0,7248
Yoktur

50 ve Uzeri 19 3,43 0,6292

Evine bagl kadinlar kategorisinde yer alan sorular ile kadin calisanlarin
kariyer planlar1 oniindeki engellerin, kadinin anne ve toplumsal rolii ile iliskisi ile
katilimcilarin yasi arasinda anlamli bir iliski tespit edilememistir (p=0,329>0,05).
Dolayst ile “Hog= Yas ile Kadinin Toplumsal Rolii Arasinda Bir Hiski Y oktur”

hipotezimiz kabul edilmistir.

Tablo 3.21: Medeni Durum ile Kadinin Toplumsal Rolii Arasinda Bir iliski Yoktur

Medeni
Frekans Ortalama SS t p

Durum

Kariyer
- Evli 182 3,21 0,6871
Engellerinin
Kadinlarin
1,638 0,102

Toplumsal
Roliiyle iliskisi Bekar 131 3,09 0,5640
Yoktur
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Evine bagh kadinlar kategorisinde yer alan sorular ile kadin calisanlarin
kariyer planlar1 onilindeki engellerin, kadinin anne ve toplumsal rolii ile iliskisi ile
katilimcilarin medeni durumlart arasinda anlamli bir iliski tespit edilememistir
(p=0,102>0,05). Dolayis1 ile “Hoc= Medeni Durum ile Kadimin Toplumsal Roli
Arasinda Bir Iliski Yoktur” hipotezimiz kabul edilmistir.

Tablo 3.22: Egitim ile Kadinin Toplumsal Rolii Arasinda Bir iliski Yoktur

Egitim Frekans | Ortalama SS F p

Kariyer ilkogretim 104 3,23 0,8223
Engellerinin

Lise 125 3,15 0,5157
Kadinlarin
Toplumsal On Lisans 52 3,15 0,5735 0,905 0,461
Roliiyle Lisans 22 2,97 0,5014
Mliskisi

Yiksek Lisans 11 3,08 0,6703
Yoktur

Evine bagl kadinlar kategorisinde yer alan sorular ile kadin calisanlarin
kariyer planlar1 onilindeki engellerin, kadinin anne ve toplumsal rolii ile iliskisi ile
katilimcilarin  egitim durumlart arasinda anlamli bir iligski tespit edilememistir
(p=0,461>0,05). Dolayis1 ile “Hop= Egitim ile Kadinin Toplumsal Rolii Arasinda Bir
Iliski Yoktur” hipotezimiz kabul edilmistir. Tablodan da anlasilacag iizere, egitim
diizeyi arttikca kadin calisanlarin anne ve toplumsal rollerinin kariyerleri dniinde
engel teskil etmeyecegi yonilindeki algilart giiclenmektedir. Ancak, lisans
diizeyindeki kadin c¢alisanlarin cevaplarinin ortalamasmin 3’ten diisiik oldugu ve
dolayisi ile lisans diizeyindeki kadin ¢alisanlarin anne ve toplumsal rollerinin kariyer

planlarina engel olabilecegi algisina sahip olduklarini s6ylenebilir.
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Tablo 3.23: Aymi Isletmedeki Calisma Siiresi ile Kadinin Toplumsal Rolii Arasinda
Bir Iliski Yoktur

Aym isletmedeki
Frekans | Ortalama ss F p
Calisma Siiresi

Kariyer

1 Yildan Az 35 3,04 0,7119
Engellerinin
Kadinlarm 1-3 Yil 86 3,12 0,5309
Toplumsal 17 ¢y 88 3,11 06167 | 0365 | 0,834
Roliiyle
liskisi 7-9 Y1l 59 3,17 0,5569
Yoktur 10 Yil ve Uzeri 45 3,19 0,6889

Evine bagl kadinlar kategorisinde yer alan sorular ile kadin calisanlarin
kariyer planlar1 oniindeki engellerin, kadinin anne ve toplumsal rolii ile iligkisi ile
katilimeilarin aymi isletmedeki calisma siiresi arasinda anlamli bir iligki tespit
edilememistir (p=0,834>0,05). Dolayis1 ile “Hoe= Ayn1 Isletmedeki Calisma Siiresi
ile Kadinin Toplumsal Rolii Arasinda Bir Iliski Yoktur” hipotezimiz kabul edilmistir.
Tablodan da anlasilacagi iizere, her siire grubundaki kadin c¢alisanlarin cevaplarinin

ortalamalar1 3’e yakindir.

Tablo 3.24: Turizmdeki Calisma Siiresi ile Kadinin Toplumsal Rolii Arasinda Bir
Miski Yoktur

Turizmdeki Calisma
Frekans | Ortalama ss F p
Siiresi

Kariyer 1 Yildan Az 25 3,16 0,7369
Engellerinin

1-3 Y1l 62 3,16 0,6804
Kadinlarin
Toplumsal | 40 Y1l 84 3,18 0.5576 | 0035 | 0,008
Roliiyle 7-9 Y1l 57 3,19 0,5660
Mliskisi

10 Y1l ve Uzeri 83 3,19 0,6250
Yoktur

Evine bagl kadinlar kategorisinde yer alan sorular ile kadin calisanlarin

kariyer planlar1 onilindeki engellerin, kadinin anne ve toplumsal rolii ile iliskisi ile
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katilimeilarin -~ turizmdeki ¢alisma siliresi arasinda anlamli  bir iligki tespit
edilememistir (p=0,998>0,05). Dolayis1 ile “Hor= Turizmdeki Calisma Siiresi ile
Kadmin Toplumsal Rolii Arasinda Bir Iliski Yoktur” hipotezimiz kabul edilmistir.
Tablodan da anlasilacag: iizere, her siire grubundaki kadin ¢alisanlarin cevaplarinin

ortalamalar1 3’e yakindir.

Tablo 3.25: Kendine Giiveni Olmayan Kadimlar Kategorisinin Analizi ile Hj

Hipotezinin Test Edilmesi

Test Degeri=3

Ortalama SS t p
Kadinlarin Kendilerine Olan
Giivensizlikleri Kariyer Planlarma 2,54 0,5716 -14,284 0,000
Engel Teskil Etmektedir

Kendine giiveni olmayan kadinlar kategorisinde yer alan sorular ile kadin
calisanlarin kariyer planlar1 Ontindeki engellerin, kadinlarin kendilerine olan
giivensizlikleri ile iliskisi bulunup bulunmadig1 yoniinde yapilan tek ana kiitle t-testi
sonucunda, kiyas degeri olan 3’ten anlami derecede farklilastigi (p=0,000<0,05)
gorilmektedir. Dolayisiyla, “ H;= Kadin c¢alisanlarin kariyer planlamalar1 6niindeki
engeller kadinin kendine olan giivensizliginden kaynaklanmaktadir.” hipotezimiz
reddedilmistir. Diger bir ifade ile kadin calisanlarin kariyer planlari Oniinde,
kendilerine olan giiven eksikligine dayali bir engel olmadigini, kadin ¢alisanlarin

calisma hayatinda kariyer yapmada kendilerine yeterince giivendikleri s6ylen.ebilir

Ancak bu sonucun g¢esitli demografik faktorlere gore farklilasip
farklilasmadigint gorebilmek icin t-testi ve Anova analizleri ile ilgili hipotezler test

edilmistir.



Tablo 3.26: Caligilan Bolim

Arasinda Bir Iliski Yoktur
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[le Kadmlarin Kendilerine Olan Giivensizlikleri

Cahlisilan Boliim Frekans | Ortalama SS F p
Kadinlarin On Biiro 63 2,41 0,5125
Kendilerine F&B 24 2,76 0,5483
Olan Muhasebe 56 2,53 0,5967
Giivensizlikleri | Mutfak 34 2,67 0,5446
] 4,810 0,000
Kariyer Kat Hizmetleri 50 277 0,6451
Planlarma
Engel  Teskil | pjzer 95 2,40 0,5103
Etmektedir

Kendine giiveni olmayan kadinlar kategorisinde yer alan sorular ile kadin

calisanlarin kariyer planlar1 Oniindeki engellerin, kadinlarin kendilerine olan

giivensizlikleri ile katilimcilarin ¢alistiklar1 boliim arasinda anlamli bir iligki tespit

edilmistir (p=0,000<0,05). Dolayisiyla, “ Hja= Calistlan Boliim Ile Kadinlarin

Kendilerine Olan Giivensizlikleri Arasinda Bir Iliski Yoktur” hipotezimiz

reddedilmistir. Tablodan da anlasilacag: tlizere, F&B boliimiinde calisan kadinlarin

kendilerine giivenleri, 6n biiro ve diger bdliimlerde calisan kadinlara gore daha

yiiksektir. Mutfak ve Kat hizmetleri boliimiinde ¢alisan kadimlarda kendilerine, On

biiro ve diger bdliimlerde ¢aligan kadinlara gore daha fazla giivenmektedirler.

Tablo 3.27: Yas ile Kadinlarin Kendilerine Olan Giivensizlikleri Arasinda Bir Iliski

Yoktur
Yas Grubu Frekans Ortalama ss F p
Kadmlarin 20°Den Kiigiik 27 2,57 0,5404
Kendilerine
Olan 20-29 Arast 102 2,53 0,5849
Giivensizlikleri 113
30-39 Arasi 2,47 0,6001
Kariyer 1,807 0,111
Planlarina 61
40-49 Arasi 2,58 0,5339
Engel  Teskil
Etmektedir 50 ve Uzeri 18 2,88 0,3733
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Kendine giiveni olmayan kadinlar kategorisinde yer alan sorular ile kadin
calisanlarin kariyer planlar1 Oniindeki engellerin, kadinlarin kendilerine olan
giivensizlikleri ile katilimecilarin yast arasinda anlamli bir iligki tespit edilmemistir
(p=0,111>0,05). Dolayisiyla, “ Hig= Yas Ile Kadmlarin Kendilerine Olan
Giivensizlikleri Arasinda Bir Iliski Yoktur” hipotezimiz kabul edilmistir. Tablodan
da anlasilacagi iizere, her yas grubundaki kadin calisanlarin giiven diizeyleri birbirine
yakindir. Ancak, 50 yasindan biiyiik katilimcilarin diger yas gruplarina gore
cevaplarinin ortalamasinin 3’e daha yakin oldugunu gérmekteyiz. Bu durum, ileri
yaslarda bireylerin kendilerini daha 1iy1 tamimalarindan ve beklentilerinin

degismesinden kaynaklanmaktadir denilebilir.

Tablo 3.28: Medeni Durum ile Kadinlarm Kendilerine Olan Guvensizlikleri
Arasinda Bir Iliski Yoktur

Medeni
Frekans Ortalama SS t p
Durum
Kadinlarm
Kendilerine
Evli 182 2,51 0,5841
Olan
Giivensizlikleri
) -0,877 0,381
Kariyer
Planlarina
. Bekar 131 2,56 0,5485
Engel  Teskil
Etmektedir

Kendine giiveni olmayan kadinlar kategorisinde yer alan sorular ile kadin
calisanlarin kariyer planlar1 Oniindeki engellerin, kadinlarin kendilerine olan
giivensizlikleri ile katilimcilarin medeni durumlart arasinda anlamli bir iligki tespit
edilmemistir (p=0,381>0,05). Dolayisiyla, “ Hiyc= Medeni Durum ile Kadinlarin
Kendilerine Olan Giivensizlikleri Arasinda Bir iliski Yoktur” hipotezimiz kabul
edilmistir. Tablodan da anlasilacagi tizere, evli ve bekar katilimcilarin giiven

diizeyleri birbirine yakindir.



Tablo 3.29: Egitim ile Kadinlarin Kendilerine Olan Giivensizlikleri Arasinda Bir

Miski Yoktur
Egitim Frekans | Ortalama SS F p
Kadmlarmn ilkogretim 104 2,65 0,0574
Kendilerine
Lise 125 2,45 0,5777
Olan
Giivensizlikleri | On Lisans 52 2,50 0,4564
) 2,178 | 0,071
Kariyer
Lisans 22 2,53 0,6108
Planlarmma
Engel Teskil
. Yiksek Lisans 11 2,71 0,5599
Etmektedir

Kendine giiveni olmayan kadinlar kategorisinde yer alan sorular ile kadin
calisanlarin kariyer planlar1 Oniindeki engellerin, kadinlarin kendilerine olan
glivensizlikleri ile katilimcilarin egitim durumlari arasinda anlamli bir iligki tespit
edilmemistir (p=0,071>0,05). Dolayisiyla, * Hi;p= Egitim ile Kadimlarin Kendilerine
Olan Giivensizlikleri Arasinda Bir iliski Yoktur” hipotezimiz kabul edilmistir. Her
egitim diizeyindeki katilimcilarin kendilerine olan giiven diizeyleri birbirlerine yakin
olmakla birlikle, Yiiksek Lisans egitim diizeyindeki katilimcilarin kendilerine daha
cok giliven duyduklarini gérmekteyiz. Bu durum, egitim diizeyi arttik¢a kisinin bilgi
birikiminin de artmasinin giiven arttirict bir faktdr olmasindan kaynaklandigini

s0ylememiz miimkiindiir.

Tablo 3.30: Ayni Isletmedeki Calisma Siiresi ile Kadmnlarin Kendilerine Olan
Giivensizlikleri Arasinda Bir Iliski Yoktur

Aym Isletmedeki
Frekans | Ortalama SS F p
Calisma Siiresi

Kadinlarin

1 Yildan Az 35 2,46 0,4744
Kendilerine
Olan 1-3 Y1l 86 2,45 0,5477

.. = . 1 0,954 0,433

Giivensizlikleri 4-6 Y1l 38 252 0,5982
Kariyer

79 Y1 59 2,58 0,5260
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Planlarina
Engel Teskil | 10 Yil ve Ugzeri 45 2,60 0,4280
Etmektedir

Kendine giiveni olmayan kadinlar kategorisinde yer alan sorular ile kadin
calisanlarin kariyer planlar1 Oniindeki engellerin, kadinlarin kendilerine olan
giivensizlikleri ile katilimcilarin ayn1 isletmedeki ¢alisma siiresi arasinda anlamli bir
iliski tespit edilmemistir (p=0,433>0,05). Dolayisiyla, “ Hie= Aym Isletmedeki
Calisma Siiresi ile Kadinlarin Kendilerine Olan Giivensizlikleri Arasinda Bir Iliski
Yoktur” hipotezimiz kabul edilmistir. Her calisma siiresi diizeyindeki katilimcilarin
kendilerine olan giiven diizeyleri birbirlerine yakin olmakla birlikle, 10 yil ve daha
iizerinde ayni isletmede c¢alisanlarin kendilerine daha c¢ok giiven duyduklarinm
gormekteyiz. Buna karsilik ayni igletmede 1-3 yil arasinda ¢alisanlarin digerlerine

gore gliven diizeyinin daha diisiik oldugu goriilmektedir.

Tablo 3.31: Turizmdeki Calisma Siresi ile Kadmlarin Kendilerine Olan
Giivensizlikleri Arasinda Bir Iliski Yoktur

Turizmdeki
Frekans | Ortalama ss F p
Calisma Siiresi

Kadinlarin 1 Yildan Az 25 2,37 0,4898
Kendilerine
Olan 1-3 Y1l 62 2,53 0,7476
Giivensizlikleri

4-6 Y1l 84 2,63 0,5304
Kariyer 1 1,226 0,300
Planlarina 7.9 Y1l 57 2,52 0,5028
Engel  Teskil
Etmektedir 10 Y1l ve Uzeri 83 2,60 0,4775

Kendine giiveni olmayan kadinlar kategorisinde yer alan sorular ile kadin
calisanlarin kariyer planlar1 Oniindeki engellerin, kadinlarin kendilerine olan
giivensizlikleri ile katilimcilarin turizmdeki ¢alisma siiresi arasinda anlamli bir iligki

tespit edilmemistir (p=0,300>0,05). Dolayisiyla, “ Hig= Turizmdeki Caligma Siiresi
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[le Kadinlarin Kendilerine Olan Giivensizlikleri Arasinda Bir iliski Yoktur”

hipotezimiz kabul edilmistir.

Tablo 3.32: Negatif Onyargili Kadilar Kategorisi ile H, Hipotezinin Test Edilmesi

Test Degeri=3

Ortalama ss t p
Kadmlarin  Kariyer Engelleri
Negatif Onyargilarindan 2,79 0,5780 - 6,404 0,000
Kaynaklanmaktadir.

Negatif 6nyargili kadinlar kategorisinde yer alan sorular ile kadin ¢alisanlarin
kariyer planlar1 Oniindeki engellerin, kadinlarin negatif Onyargilart ile iliskisi
bulunup bulunmadigi yoniinde yapilan tek ana kiitle t-testi sonucunda, kiyas degeri
olan 3’ten anlami1 derecede farklilastigi (p=0,000<0,05) goriilmektedir. Dolayisiyla,
H,= Kadin calisanlarin kariyer planlamalar1 6niindeki engeller ile kadinlarin negatif
On yargilarindan kaynaklanmaktadir hipotezimiz reddedilmistir. Diger bir ifade ile
kadin calisanlarin negatif onyargilart bulunmadig1r ve dolayisiyla kariyer planlar

oniinde boyle bir engel olmadig1 sdylenebilir.

Ancak bu sonucun ¢esitli demografik faktorlere gore farklilasip
farklilasmadigin1 gorebilmek i¢in t-testi ve Anova analizleri ile ilgili hipotezler test

edilmistir.

Tablo 3.33: Calisilan Boliim ile Kadinlarin Negatif Onyargilar1 Arasinda Bir liski
Yoktur

Calisilan Boliim | Frekans | Ortalama SS F p
Kadmlarin Kariyer On Biiro 63 2,83 0,4838
Engelleri  Negatif | F&B 24 2,80 0,4201
Onyargilarindan Muhasebe 56 2,71 0,6950
Kaynaklanmakeadir [y yak 34 284 | osags | 0902 | 0480

Kat Hizmetleri 50 2,90 0,6089

Diger 95 2,73 0,5881
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Negatif 6nyargili kadinlar kategorisinde yer alan sorular ile kadin ¢alisanlarin
kariyer planlar1 ontindeki engellerin; kadinlarin negatif dnyargilar ile katilimcilarin
calistiklar1 bolim arasinda anlamli bir iligki tespit edilememistir (p=0,480>0,05).
Dolayisiyla, “Hoa= Caligilan boliim ile negatif dnyargilar arasinda bir iliski yoktur”
hipotezimiz kabul edilmistir. Tablodan da anlasilacagi iizere, konaklama
isletmelerinin tiim boliimlerinde ¢alisan kadinlarin cevaplarinin ortalamalar1 3’e
anlamli diizeyde yakindir. Dolayisiyla, kadin calisanlarin negatif Onyargilarinin
bulunmadigimi ve/veya negatif onyargilarinin kariyer planlar1 onilinde engel teskil

etmedigini disiindiiklerini soylemek miimkiintidiir.

Tablo 3.34: Yas ile Kadinlarin Negatif Onyargilar1 Arasinda Bir liski Yoktur

Yas Grubu Frekans Ortalama SS F p
Kadinlarin Kariyer 20’Den
_ _ 27 2,80 0,5711
Engelleri Negatif Kiigiik
Onyargilarindan 20-29 Arasi | 102 2,85 0,6090
Kaynaklanmaktadir
30-39 Arast 113 2,71 05973 | 1,374 | 0,234
40-49 Arast 61 2,88 0,4791
50 ve Uzeri 18 2,63 0,5583

Negatif 6nyargili kadinlar kategorisinde yer alan sorular ile kadin ¢alisanlarin
kariyer planlar1 ontindeki engellerin; kadinlarin negatif dnyargilar: ile katilimcilarin
yast arasinda anlamli bir iliski tespit edilmemistir (p=0,234>0,05). Dolayisiyla,
“Hog= Yas ile negatif Onyargilar arasinda bir iliski yoktur” hipotezimiz kabul

edilmistir.



Tablo 3.35: Medeni Durum ile Kadmlari Negatif Onyargilar
Yoktur

89

Arasida Bir [liski

Medeni
Frekans Ortalama Ss t p
Durum
Kadmnlarin Kariyer )
) . Evli 182 2,75 0,6008
Engelleri Negatif
. -1,134 0,257
Onyargilarindan
Bekar 131 2,83 0,5570
Kaynaklanmaktadir

Negatif Onyargili kadinlar kategorisinde yer alan

sorular ile kadin

calisanlarin kariyer planlart oniindeki engellerin; kadinlarin negatif 6nyargilar ile

katilimcilarin medeni durumlar1 arasinda anlamli bir iligki tespit edilmemistir

(p=0,257>0,05). Dolayisiyla, “H,c= Medeni durum ile negatif 6nyargilar arasinda bir

iliski yoktur” hipotezimiz kabul edilmistir. Tablodan da anlagilacag: iizere, evli

katilimcilarin negatif algilarinin bekarlara gore daha fazla oldugunu sdylenebilir.

Tablo 3.36: Egitim ile Kadinlarin Negatif Onyargilar1 Arasinda Bir Iliski Yoktur

Egitim Frekans | Ortalama Ss F p

Kadmlarin Kariyer | jjs5reim 104 2,79 0,5667
Engelleri Negatif
. Lise 125 2,69 0,5851
Onyargilarindan
Kaynaklanmaktadir | On Lisans 52 2,90 0,5375 | 1,943 | 0,103

Lisans 22 2,97 0,6609

Yiiksek Lisans 11 2,83 0,4947

Negatif 6nyargili kadinlar kategorisinde yer alan sorular ile kadin ¢alisanlarin

kariyer planlar1 ontindeki engellerin; kadinlarin negatif dnyargilar ile katilimcilarin

egitim durumlart arasinda anlamli bir iligki tespit edilmemistir (p=0,103>>0,05).

Dolayisiyla, “Hzp= Egitim ile negatif Onyargilar arasinda

bir iliski yoktur”

hipotezimiz kabul edilmistir. Ancak kadin galisanlarin egitim diizeyi yiikseldikge

negatif dnyargilarmin azaldigi soylenebilir. Ozellikle 6n lisans

ve daha st egitim
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diizeyindeki kadin c¢alisanlarin lise ve ilkogretim egitim diizeyindeki kadin

caliganlara gore negatif dnyargilarinin daha az oldugunu sdylemek miimkiindiir.

Tablo 3.37: Ayn Isletmedeki Calisma Siiresi ile Kadinlarin Negatif Onyargilari
Arasinda Bir Iliski Yoktur

Ayni Isletmedeki
Frekans | Ortalama SS F p
Calisma Siiresi
Kadmlarm Kariyer | | v, 14,5 A, 35 283 | 0,0093
Engelleri Negatif
Onyargilarindan 1-3 Y1l 86 2,86 0,5856
Kaynaklanmaktadir | 4-6 Yl 88 2,66 0,5939 | 1,692 | 0,152
7-9 Y1l 59 2,72 0,5163
10 Y1l ve Uzeri 45 2,80 0,4241

Negatif 6nyargili kadinlar kategorisinde yer alan sorular ile kadin ¢alisanlarin
Kariyer planlar1 o6niindeki engellerin; kadinlarin negatif dnyargilar ile katilimcilarin
ayni igletmedeki c¢alisma siiresi arasinda anlamli bir iligki tespit edilmemistir
(p=0,152>0,05). Dolayisiyla, “Hye= Isletmedeki ¢alisma siiresi ile negatif onyargilar

arasinda bir iliski yoktur” hipotezimiz kabul edilmistir.

Tablo 3.38: Turizmdeki Calisma Siiresi ile Kadinlarmn Negatif Onyargilar1 Arasinda
Bir iliski Yoktur

Turizmdeki
Frekans | Ortalama ss F p
Calisma Siiresi

Kadinlarin 1 YVildan Az 25 2,64 0,5648
Kendilerine
Olan 1-3 Y1l 62 2,89 0,7021
Giivensizlikleri

4-6 Y1l 84 2,84 0,5669
Kariyer 1 1,177 0,321
Planlarina 7.9 Y1l 57 2,74 0,5694
Engel Teskil
Etmektedir 10 Y1l ve Uzeri 83 2,78 0,4822
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Negatif onyargili kadinlar kategorisinde yer alan sorular ile kadin ¢alisanlarin
kariyer planlar1 ontindeki engellerin; kadinlarin negatif dnyargilar ile katilimcilarin
turizmdeki caligma siiresi arasinda anlamli bir iliski tespit edilmemistir
(p=0,321>0,05). Dolayisiyla, “Hr= Turizmdeki ¢alisma siiresi ile negatif 6nyargilar
arasinda bir iligki yoktur” hipotezimiz kabul edilmistir. Her c¢alisma siiresi
diizeyindeki katilimcilarin negatif 6nyarg algilar1 birbirlerine yakin olmakla birlikle,
sektorde yeni caligmaya baslayanlarin negatif onyargi algi diizeylerinin daha yiiksek

oldugu sdylenebilir.

Tablo 3.39: Kariyer Planlarina Hemcinslerinin Engel Oldugunu Diisiinen Kadinlar

Kategorisi ile H3 Hipotezinin Test Edilmesi

Test Degeri=3

Ortalama SS t p

Kadinlarin Kariyer Engelleri
Hemcinslerinden 2,69 0,8250 -6,662 0,000
Kaynaklanmaktadir

Kariyer planlarina hemcinslerinin engel oldugunu diisiinen kadinlar
kategorisinde yer alan sorular ile kadin ¢alisanlarin kariyer planlar1 Oniindeki
engellerin; yonetici konumundaki hemcinsler ile iligskisi bulunup bulunmadig
yoniinde yapilan tek ana kiitle t-testi sonucunda, kiyas degeri olan 3’ten anlami
derecede farklilagtigt (p=0,000<0,05) goriilmektedir. Dolayisiyla, “Hs= Kadin
calisanlarin  kariyer planlamalar1 Oniindeki engeller, yonetici konumundaki
hemcinsleri tarafindan konulmaktadir” hipotezimiz reddedilmistir. Diger bir ifade ile
kadin calisanlar, kariyer planlarina hemcinslerinin engel olmadigi yoniinde algiya

sahip olduklar sOylenebilir.

Ancak bu sonucun g¢esitli demografik faktorlere gore farklilasip
farklilasmadigimi gorebilmek igin t-testi ve Anova analizleri ile ilgili hipotezler test

edilmistir.



92

Tablo 3.40: Calisilan Boliim Ile Yonetici Hemcinslerin Kariyer Engelleri Arasinda
Bir Iliski Yoktur

Calisilan Boliim | Frekans | Ortalama SS F p
Kadmnlarin Kariyer | On Biiro 63 2,53 0,7046
Engelleri F&B 24 2,94 0,6419
Hemcinslerinden Muhasebe 56 2,42 0,9140
Kaynaklanmaktadir |y efel 34 287 | og2ss | 011 | 0000

Kat Hizmetleri 50 3,05 0,8177

Diger 95 2,63 0,8120

Kariyer planlarina hemcinslerinin engel oldugunu diisiinen kadinlar
kategorisinde yer alan sorular ile kadin calisanlarin kariyer planlari Oniindeki
engellerin; yonetici hemcinsler ile katilimeilarin ¢alistiklar1 boliim arasinda anlaml
bir iliski tespit edilmistir (p=0,000<0,05). Dolayisiyla, “Hza= Calisilan bolim ile
yonetici hemcinslerin kariyer engelleri arasinda bir iliski yoktur” hipotezimiz
reddedilmistir. On biiro, muhasebe ve kat hizmetlerinde calisan kadinlar
hemcinslerinin kariyer planlarina engel oldugu algisim1 diger boliimlerde calisan

kadinlardan daha fazla tasimaktadirlar.

Tablo 3.41: Yas Ile Yonetici Hemcinslerin Kariyer Engelleri Arasinda Bir Iliski
Yoktur

Yas Grubu | Frekans Ortalama SS F p
Kadinlarin Kariyer 20’Den
_ 27 2,88 0,7451
Engelleri Kiigiik
Hemcinslerinden 20-29 Arasi 102 2,59 0,8074
Kaynaklanmaktadir
30-39 Arast 113 2,61 0,8876 | 1,601 | 0,159
40-49 Arast 61 2,87 0,8169

50 ve Uzeri 18 2,83 0,5148
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Kariyer planlarina hemcinslerinin engel oldugunu diisiinen kadinlar
kategorisinde yer alan sorular ile kadin calisanlarin kariyer planlar1 Oniindeki
engellerin; yonetici hemcinsler ile katilimeilarin yasi arasinda anlamli bir iligki tespit
edilmemistir (p=0,159>0,05). Dolayisiyla, “Hsg= Yas ile yonetici hemcinslerin

kariyer engelleri arasinda bir iligki yoktur” hipotezimiz kabul edilmistir.

Tablo 3.42: Medeni Durum ile Hemcinslerin Kariyer Engelleri Arasinda Bir liski
Yoktur

Medeni
Frekans Ortalama SS t p
Durum
Kadinlarin Kariyer
) Evli 182 2,62 0,8348
Engelleri
-1,727 0,085
Hemcinslerinden
Bekar 131 2,78 0,7703
Kaynaklanmaktadir

Kariyer planlarina hemcinslerinin engel oldugunu diistinen kadinlar
kategorisinde yer alan sorular ile kadin ¢alisanlarin kariyer planlar1 oniindeki
engellerin; yonetici hemcinsler ile katilimcilarin medeni durumlart arasinda anlamlhi
bir iligki tespit edilmemistir (p=0,085>0,05). Dolayisiyla, “Hsc= Medeni durum ile
yonetici hemcinslerin kariyer engelleri arasinda bir iliski yoktur” hipotezimiz kabul
edilmistir. Tablodan da anlasilacagr tizere, evli katilimcilar bekarlara gore
hemcinslerinin kariyer planlarina engel olabilecegi algisina daha g¢ok sahiptirler

denilebilir.

Tablo 3.43: Egitim ile Hemcinslerin Kariyer Engelleri Arasinda Bir liski Yoktur

Egitim Frekans | Ortalama Ss F p
Kadmlarin Kariyer | jjys5retim 104 2,80 0,8547
Engelleri
. . Lise 125 2,49 0,8402
Hemcinslerinden
Kaynaklanmaktadir | On Lisans 52 2,91 0,6726 | 3,552 | 0,008
Lisans 22 2,68 0,8128
Yiiksek Lisans 11 2,93 0,6468
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Kariyer planlarina hemcinslerinin engel oldugunu diistinen kadinlar
kategorisinde yer alan sorular ile kadin calisanlarin kariyer planlar1 Oniindeki
engellerin; yonetici hemcinsler ile katilimcilarin egitim durumlar1 arasinda anlaml
bir iliski tespit edilmistir (p=0,008<0,05). Dolayisiyla, “Hsp= Egitim ile yOnetici
hemcinslerin kariyer engelleri arasinda bir iliski yoktur” hipotezimiz reddedilmistir.
[Ikdgretim diizeyindeki kadmlarin lise, lise diizeyindeki kadmnlarin da &én lisans
diizeyindeki kadin ¢alisanlara gore, hemcinslerini kariyer planlar1 6niinde engel

olarak algilama diizeylerinin yiiksek oldugu sdylenebilir.

Tablo 3.44: Aymi Isletmedeki Calisma Siiresi ile Hemcinslerin Kariyer Engelleri
Arasinda Bir Iliski Yoktur

Aym Isletmedeki
Frekans | Ortalama SS F p
Calisma Siiresi
Kadmlarin Kariyer | 4 v 1400 A, 35 269 | 0,7976
Engelleri
Hemcinslerinden 13 vil 86 2,70 0,7979
Kaynaklanmaktadir | 4-6 Yil 88 2,57 0,8698 0,662 | 0,619
7-9 Y1l 59 2,63 0,8364
10 Y1l ve Uzeri 45 2,79 0,6446

Kariyer planlarina hemcinslerinin engel oldugunu diisiinen kadinlar
kategorisinde yer alan sorular ile kadin c¢alisanlarin kariyer planlar1 oniindeki
engellerin; yonetici hemcinsler ile katilimcilarin ayni isletmedeki ¢alisma siiresi
arasinda anlamli bir iligki tespit edilmemistir (p=0,619>0,05). Dolayisiyla, “Hzg=
Isletmedeki calisma siiresi ile yonetici hemcinslerin kariyer engelleri arasinda bir

iligki yoktur” hipotezimiz kabul edilmistir.



95

Tablo 3.45: Turizmdeki Calisma Siiresi ile Hemcinslerin Kariyer Engelleri Arasinda
Bir iliski Yoktur

Turizmdeki
Frekans | Ortalama SS F p
Calisma Siiresi

Kadmlarin Kariyer | y4.n 4, 25 270 | 08074
Engelleri
Hemcinslerinden 1-3 Y1l 62 2,56 0,8980
Kaynaklanmaktadir

4-6 Y1l 84 2,82 0,8173 | 0,960 | 0,430

7-9 Yil 57 2,71 0,7910

10 Y1l ve Uzeri 83 2,65 0,7835

Kariyer planlarina hemcinslerinin engel oldugunu diistinen kadinlar
kategorisinde yer alan sorular ile kadin galisanlarin kariyer planlari Oniindeki
engellerin; yonetici hemcinsler ile katilimcilarin turizmdeki ¢alisma siiresi arasinda
anlamli bir iligki tespit edilmemistir (p=0,430>0,05). Dolayisiyla, “Hze= Turizmdeki
caligma siiresi ile yonetici hemcinslerin kariyer engelleri arasinda bir iliski yoktur”

hipotezimiz kabul edilmistir.

Tablo 3.46: Kendine Giiveni Olan Kadinlar Kategorisi ile H4 Hipotezinin Test

Edilmesi

Test Degeri=3

Ortalama ss t p

Kadin Calisanlar Kendilerine
3,13 0,6472 3,842 0,000
Giivenmektedirler

Kendine giiveni olan kadinlar kategorisinde yer alan sorular ile kadin
calisanlarin kariyer planlar1 6niindeki engellerin; kendine giiven ile iliskisi bulunup
bulunmadig1 yoniinde yapilan tek ana kiitle t-testi sonucunda, kiyas degeri olan 3’ten
anlam1 derecede farklilagtigi (p=0,000<0,05) goriilmektedir. Dolayisiyla, “H,= Kadin
calisanlar, kariyer planlamalar1 Oniinde var olan engelleri asabileceklerine

inanmaktadirlar” hipotezimiz reddedilmistir. Diger bir ifade ile kadin calisanlar,
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kariyer planlar1 Oniindeki engelleri asmada kendilerine giiven duymanin yeterli

olduguna inanmadiklar1 s6ylenebilir.

Ancak bu sonucun ¢esitli demografik faktorlere gore farklilasip
farklilagmadigimi gorebilmek igin t-testi ve Anova analizleri ile ilgili hipotezler test
edilmistir.

Tablo 3.47: Calisilan Boliim Ile Kendine Giiven Arasinda Bir iliski Yoktur

Calisilan Bolim | Frekans | Ortalama SS F p
Kadin  Calsanlar | On Biiro 63 3,08 0,5581
Kendilerine F&B 24 3,05 0,5765
Giivenmektedirler Muhasebe 56 3,25 0,5871

Mutfak 34 324 | 06710 | 219 | 0300

Kat Hizmetleri 50 2,99 0,8211

Diger 95 3,16 0,6367

Kendine giiveni olan kadinlar kategorisinde yer alan sorular ile kadin
calisanlarin kariyer planlar1 oniindeki engellerin; kendine giiven ile katilimcilarin
calistiklar1 boliim arasinda anlamli bir iligki tespit edilmemistir (p=0,300>0,05).
Dolayisiyla, “Hia= Calisilan bolim ile kendine giiven arasinda bir iliski yoktur”

hipotezimiz kabul edilmistir.

Tablo 3.48: Yas Ile Kendine Giiven Arasinda Bir Iliski Yoktur

Yas Grubu | Frekans Ortalama Ss F p
Kadin alisanlar 20’Den
_ _C ’ 27 2,99 0,5191
Kendilerine Kiigiik
Giivenmektedirler | o4 55 4o 102 3,18 0,6542
30-39 Arast 113 3,16 0,6426 0,768 | 0,574
40-49 Arasi 61 3,11 0,7090
50 ve Uzeri 18 2,98 0,6038

Kendine giiveni olan kadinlar kategorisinde yer alan sorular ile kadin

calisanlarin kariyer planlar1 6niindeki engellerin; kendine giiven ile katilimcilarin ile
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katilimcilarin yasi arasinda anlamli bir iliski tespit edilmemistir (p=0,574>0,05).
Dolayisiyla, “Hsg= Yas ile yonetici engelleri asma inanci arasinda bir iligki yoktur”
hipotezimiz kabul edilmistir. Diger bir ifade ile her yas grubundaki kadin c¢alisanlar,
kendilerine giiven duymalart ile kariyer planlari arasinda bir iliski olmadigina

inanmaktadirlar.

Tablo 3.49: Medeni Durum ile Kendine Giiven Arasinda Bir iliski Yoktur

Medeni
Frekans Ortalama SS t p
Durum
Kadin  Cahsanlar Evli 182 3,13 0,6905
Kendilerine -0,018 0,986
Giivenmektedirler Bekar 131 313 0,5882

Kendine giiveni olan kadinlar kategorisinde yer alan sorular ile kadin
calisanlarin kariyer planlar1 oniindeki engellerin; kendine giiven ile katilimcilarin
medeni durumlar1 arasinda anlamli bir iligki tespit edilmemistir (p=0,986>>0,05).
Dolayisiyla, “Hsc= Medeni durum ile engelleri agsma inanci arasinda bir iliski

yoktur” hipotezimiz kabul edilmistir.

Tablo 3.50: Egitim ile Kendine Giiven Arasinda Bir iliski Yoktur

Egitim Frekans | Ortalama Ss F p

Kadin  Cabisanlar | jps5petim 104 3,13 0,7188
Kendilerine

Li 12 2
Giivenmektedirler 19€ > 3,09 0.6209

On Lisans 52 3,13 0,5995 0,948 | 0,436

Lisans 22 3,27 0,6832

Yiiksek Lisans 11 3,44 0,4789

Kendine giiveni olan kadinlar kategorisinde yer alan sorular ile kadin
calisanlarin kariyer planlar1 oniindeki engellerin; kendine giiven ile katilimcilarin

medeni durumlar1 arasinda anlamli bir iligski tespit edilmemistir (p=0,436>0,05).



98

Dolayisiyla, “Hsp= Egitim ile engelleri asma inanci arasinda bir iliski yoktur”

hipotezimiz kabul edilmistir.

Tablo 3.51: Ayn Isletmedeki Calisma Siiresi ile Kendine Giiven Arasinda Bir Iliski
Yoktur

Ayni Isletmedeki
Frekans | Ortalama Ss F p
Calisma Siiresi
Kadn Cabsanlar | 4 v 1400 A, 35 313 | 0,6999
Kendilerine
Giivenmektedirler 1-3 Y1l 86 3,19 0,6514
4-6 Y1l 88 3,19 0,5812 | 3,047 | 0,017
7-9 Y1l 59 2,91 0,6136
10 Y1l ve Uzeri 45 2,89 0,5151

Kendine giiveni olan kadinlar kategorisinde yer alan sorular ile kadin
calisanlarin kariyer planlar1 oniindeki engellerin; kendine giiven ile katilimcilarin
ayni isletmedeki calisma siiresi arasinda anlamli bir iligki tespit edilmistir.
(p=0,017<0,05). Dolayisiyla, “Hse= Isletmedeki ¢alisma siiresi ile engelleri asma
inanci arasinda bir iligki yoktur” hipotezimiz reddedilmistir. Ayni isletmede 1-3 yil
arasinda g¢alisanlarin kendine giiven diizeyi 10 yil ve lizerinde calisanlara gore da

diistiktiir.

Tablo 3.52: Turizmdeki Calisma Siiresi ile Kendine Giiven Arasinda Bir iliski
Yoktur

Turizmdeki
Frekans | Ortalama SS F p
Calisma Siiresi

Kadin - Cabsanlar |\ v 400 A, 25 3,00 0,6896
Kendilerine
Giivenmektedirler 1-3 Yil 62 3,20 0,6801

4-6 Y1l 84 3,17 0,6182 | 0,844 | 0,498

7-9 Y1l 57 3,20 0,5885

10 Y1l ve Uzeri 83 3,08 0,5861
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Kendine giiveni olan kadinlar kategorisinde yer alan sorular ile kadin
calisanlarin kariyer planlar1 onlindeki engellerin; kendine giiven ile katilimcilarin
turizmdeki caligma siiresi arasinda anlamli bir iliski tespit edilmemistir
(p=0,498>0,05). Dolayisiyla, “Hsr= Turizmdeki ¢alisma siiresi ile engelleri agsma

inanci arasinda bir iliski yoktur” hipotezimiz kabul edilmistir.

47. soruda kadin ¢alisanlardan bireysel anlamda karsilastiklar1 engelleri veya
eklemek istedikleri kisisel diisiincelerini paylagmalar1 istenmistir.Ancak arastirma
doneminin bolgede en yogun donem olan yaz sezonuna gelmesi ve calisanlarin

yogunlugunun fazlaligi nedeniyle 47 .acik uclu anket sorumuza cevap alinamamastir.
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SONUC ve ONERILER

Konaklama isletmelerinde kadin calisanlarin kariyer engelleri isimli bu
calismada, Mugla ili Marmaris ilgesinde yer alan konaklama isletmelerindeki 322
kadin galisan tizerinde yapilan anket uygulamasi ile kariyer engelleri ve bu engellerin
kariyer planlar1 tizerine etkileri belirlenmeye c¢alisilmistir. Elde edilen verilerin

degerlendirilmesi sonucunda yapilan arastirma bulgularina gore;

Orneklem olarak secilen konaklama isletmelerinde kadin ¢alisanlarin

demografik 6zellikleri;

e Kadin calisanlarin %19,6’sinin 6n biiro, %29,5’inin diger bdliimlerde,
%15,5’inin  kat hizmetlerinde, %10,6’sinin  mutfak  boliimiinde calistigt
goriilmektedir. Daha vasifli isler olarak goriilen muhasebe departmaninda oran
%17,4 ve F&B departmaninda ise %7,5 olarak goriilmektedir. Veriler
degerlendirildiginde kadin c¢alisanlarin = %75,2’sinin  diistik vasif gerektiren

boliimlerde istihdam edildiklerini soylemek miimkiindiir.

e Kadin ¢alisanlarin %66,8’1 20 ile 39 yas arasindadir, 20 yas altindakilerin
orani %8.,4 iken 50 yas istiinde bu oran sadece %35,9 olarak goriilmektedir. Veriler
degerlendirildiginde konaklama isletmelerinde c¢alisan kadinlarin geng yas
gruplarindan olustugunu soyleyebiliriz. Konaklama isletmelerinin; sahip olduklari
ozellikler, yogun is temposu ve hizmet sektoriiniin genel yapis1 geregi geng calisanlar

ile calismayi tercih ettiklerini soylemek miimkiindiir.

e Orneklem grubunun %52’si evli, %481 ise bekardir, sonuglar
degerlendirildiginde konaklama isletmelerinde kadin ¢alisanlarin medeni durumunun

tercih yoniinden bir 6neme sahip olmadigi soylenebilir.

e Kadm c¢alisanlarin %72,7’sinin  ilk6gretim ve lise egitimine sahip
olduklari, lisans ve yiiksek lisans diizeyinde ise %10,2 kadin g¢alisan oldugu
gorilmektedir. Sonuglar degerlendirildiginde, kadin calisanlarin biiyiik bir
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cogunlugunun diisiik egitim diizeyinde olduklar1 ve isletmelerde daha diisiik vasifli

islerde istihdam edildiklerini sdyleyebiliriz.

e Kadin ¢alisanlarin %56,3’iiniin ayni isletmede 1-6 yil arasi calistiklari,
%32,9’unun ise 7 yildan daha fazla siiredir ayni isyerinde calistiklar1 goriilmektedir.
Veriler degerlendirildiginde, kadin c¢aliganlarin biiyiilk bir ¢ogunlugunun sahip
olduklar1 isi kaybetmek istemedikleri ve is degistirme isteklerinin diisiik oldugunu
sdylemek miimkiindiir. Ozellikle iilkemizde istihdam olanaklarmin kisitli olmast,
igsizlik rakamlarinin ytliksekligi ve mevcut isi kaybetme halinde yeni is olanaklarmin
kisith olmasi calisanlarin 6zellikle de kadin calisanlarin ¢alisma kosullarina ya da
iicret diizeyine bakmaksizin islerini koruma diisiincesinde oldugunu sdylemek yanlis
olmayacaktir. Turizm endiistrisi ve konaklama isletmelerinde kadin calisanlarin
istihdam pozisyonlar1 ve egitimleri degerlendirildiginde, genellikle egitim diizeyleri
diisik kadin c¢alisanlarin  sektdrde alt pozisyonlarda calismaya basladiklar
bilinmektedir. Egitim diizeylerinin diisiik olmasinin yarattigi dezavantaji ise;
sektorde ve ayni isletmede uzun siire kalarak deneyim ve bilgi birikimlerini
zenginlestirmek suretiyle avantaja doniistiirmek amacini giitmektedirler. Bu sayede
egitim eksikliginden kaynakli kariyer engellerini, mesleki deneyim ve tecriibe ile
asabilmeyi hedeflemektedirler. Aymi sektorde ve/veya isletmede uzun siireli
calismanin bir diger nedeni de, kadin c¢alisanlarin yeni bir sektérde kabul gérme
endiselerinin bulunmast ve bu yodndeki motivasyonlarinin diisiik olmasindan
kaynaklanmaktadir diyebiliriz. Sektor veya isyeri degistirmek, kadin ¢alisanlar
acisindan tercih edilmedigi gibi isverenler agisindan da maliyet arttirict bir unsur

oldugundan tercih edilmemektedir.

e Kadin c¢alisanlarin %47,5’inin 1-6 yil arasi, %44,’7’sinin 7 yil ve daha
fazla siiredir konaklama isletmeleri sektoriinde calistiklari goriilmektedir. Veriler
degerlendirildiginde, kadin calisanlarin biiylik cogunlugunun uzun siiredir ayni
sektdrde olmalarinin kendilerine deneyim kazandirdigini ve kalifiye eleman olmalari
sebebiyle sektorde kalici olduklarini soylemek miimkiin olacaktir. 1 yildan az siiredir
sektorde yer alan kadin c¢alisanlarin oraninin %7,8 olmasi geng yasta olduklari veya

egitimini tamamlayarak sektore yeni girmis olmalarina bagl oldugunu sdyleyebiliriz.
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17, 18 ve 19. sorularda terfi etmenin is yiikii, arkadaslik iliskilerine olumsuz
etkisi ve mevcut durumun degisecegi gibi negatif yaklasimlara kadin calisanlarin
%50’den fazlasi katilmamakta, terfi etmeye istekli olduklar1 goriilmistiir. 20, 21, 22
ve 23. Sorularda is yerlerinde negatif ayrimcilik yapilip yapilmadigi yoniindeki
sorulara kadin calisanlarin %45-55 oraninda negatif ayrimcilik yapildigi yoniinde
goriis bildirirken, %25-35 oraninda ise negatif ayrimeilik yapilmadigina inandiklar
goriilmiustiir. 25,26, 27 ve 28. sorularda kadin ¢alisanlar ile erkek ¢alisanlar arasinda
iletisim, dislanma ve iligkiler ile ilgili sorulan sorulara, kadin ¢alisanlar tarafindan
verilen yanitlarda olumsuz bir duruma rastlanmamistir. Kadin calisanlar erkek
calisma arkadaslar1 ile aralarinda bariz sorunlar olmadigi yoniinde goriis
bildirmislerdir. 30 ve 36 arasindaki sorularda kadin ¢alisanlar ile erkek calisanlar
arasinda terfi etme olanaklarinin belirlenmesine yonelik sorulan sorularda kadin
calisanlar, terfi etme ve lst diizey yonetici olma konusunda erkek caligsanlarla ayni

yeterlilikte olduklarina inandiklar1 goriilmistir.

Kadin c¢alisanlarin %37,9’u kariyer engeli olarak kendilerini goriirken,
%39,4°1i kendileri digindaki faktdrlerin kariyer engeli teskil ettigini soylemistir (Soru
44). Kadin calisanlarin %23,1’inin kadin yoneticilerin kariyerleri 6niinde engel teskil
ettigini  diigiindiikleri, %57,6’sinin  ise kadin yoneticilerin kariyer engeli
olusturmadiklarin1  sdylediklerini goérmekteyiz (Soru 45). Kadin ¢alisanlarin
%47,8’inin  erkek yoneticilerin kariyer engeli koyduklarmi diislindiikleri,
%30,4’liniin ise bu fikre katilmadiklarin1 gérmekteyiz. Kararsizlarin %21,7’lik oyu
agirlikli olarak dagitildiginda ise; kadin ¢alisanlarin %61°inin kariyerleri dniindeki

engellerin erkek yoneticiler tarafindan konulduguna inandiklarini syleyebiliriz.

Tablo 3.17°de yine anket sorularinin tamami Ki-Kare analizi ile test edilerek,
degiskenler ile engeller arasinda anlamli fark olup olmadigi arastirilmistir. Elde
edilen verilere gore; ‘Egitim Durumu’ ve ‘Calisilan Bolim’ ‘degiskenlerine ait
Marmaris’teki Konaklama Isletmelerinin  kadin  calisanlarinin  olusturdugu
gruplardaki bireylerin verdikleri cevap diizeyleri arasinda istatistiksel olarak %95

giivenilirlikle anlamli bir fark oldugu saptanmistir (p<<0.05). ‘Medeni Durum’, ‘Yas’,
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Isletmedeki Calisma Siiresi’ ve ‘Sektordeki Toplam Calisma Siiresi’ degiskenleri i¢in
ise sorulan sorular arasinda istatistiksel olarak %95 giivenilirlikle anlamli bir fark
olmadigr saptanmistir. Bu degiskenler icin bazi sorularda anlamli farkliliklar
gozlense de Olgek acgisindan  bakildiginda  biitiinsel anlamli  farklilik

bulunmamaktadir.

Arastirma verilerinde ayrica;

Kadin ¢alisanlarin egitim diizeyi yiikseldik¢e negatif dnyargilarinin azaldigy,
ozellikle on lisans ve daha {ist egitim diizeyindeki kadin calisanlarin lise ve
ilkogretim egitim diizeyindeki kadin ¢alisanlara gore negatif 6nyargilarinin daha az

oldugu,

Egitim diizeyi arttikca kadin ¢alisanlarin anne ve toplumsal rollerinin
kariyerleri oniinde engel teskil etmeyecegi yoniindeki algilarinin giiglendigi ancak,
lisans diizeyindeki kadin c¢alisanlarin anne ve toplumsal rollerinin kariyer planlarina

engel olabilecegi algisina sahip olduklari,

F&B boliimiinde c¢alisan kadinlarin kendilerine giivenleri, 6n biiro ve diger
boliimlerde calisan kadinlara gore daha yiiksek oldugu, mutfak ve kat hizmetleri
boliimiinde calisan kadinlarda kendilerine, 6n biiro ve diger boliimlerde calisan

kadinlara gore daha fazla giivendikleri,

Yiiksek Lisans egitim diizeyindeki kadin calisanlarin kendilerine daha ¢ok
giiven duyduklar, dolayis1 ile egitim diizeyi arttikga kisinin bilgi birikiminin de

artmasinin gliven arttirict bir faktor oldugu,

10 yil ve daha iizerinde ayni1 isletmede ¢alisan kadinlarin kendilerine daha ¢ok
giiven duyduklari, buna karsilik aymi isletmede 1-3 yil arasinda calisanlarin

digerlerine gore giiven diizeyinin daha diisiik oldugu,

On lisans ve daha iist egitim diizeyindeki kadin calisanlarin lise ve ilkdgretim
egitim diizeyindeki kadin calisanlara gore negatif Onyargilarinin daha az oldugu

bulgularina ulagilmistir.
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Aragtirmanin hipotezleri analizler yardima ile test edilmis;

Ho= Kadin calisanlarin kariyer planlamalari Oniindeki engeller kadinin anne ve
toplumsal roliinden kaynaklanmamaktadir, hipotezimiz reddedilmistir. Diger bir
ifade ile kadinlarin kariyer planlar1 oniindeki engeller ile kadinin anne ve toplumsal
rolii arasinda bir iliski bulundugu sonucuna ulasilmistir.

H;= Kadin ¢alisanlarin kariyer planlamalar1 6nilindeki engeller kadinin kendine olan
giivensizliginden kaynaklanmaktadir, hipotezimiz reddedilmistir. Diger bir ifade ile
kadin calisanlarin kariyer planlari 6niinde, kendilerine olan giiven eksikligine dayali
bir engel olmadigini, kadin c¢alisanlarin ¢alisma hayatinda kariyer yapmada

kendilerine yeterince glivendikleri sonucuna ulagilmistir.

H,= Kadin c¢alisanlarin kariyer planlamalar1 oniindeki engeller kadinlarin negatif
Onyargilarindan kaynaklanmaktadir” hipotezimiz reddedilmistir. Diger bir ifade ile
kadin calisanlarin negatif Onyargilart bulunmadigi ve dolayisiyla kariyer planlari

oniinde boyle bir engel olmadigi sonucuna ulasilmistir.

Hs= Kadin c¢alisanlarin kariyer planlamalar1 6niindeki engeller, yOnetici
konumundaki hemcinsleri tarafindan konulmaktadir” hipotezimiz reddedilmistir.
Diger bir ifade ile kadin ¢aligsanlar, hemcinslerini kariyer planlarina hemcinslerinin

engel olmadig1 yoniinde algiya sahip olduklart sonucuna ulagilmistir.

H,= Kadin ¢alisanlar, kariyer planlamalar1 6niinde var olan engelleri asabileceklerine
inanmaktadirlar” hipotezimiz reddedilmistir. Diger bir ifade ile kadin calisanlar,
kariyer planlar1 onilindeki engelleri asmada kendilerine gliven duymanin yeterli

olduguna inanmadiklar1 sonucuna ulasilmistir.

Arastirma ¢alismamizin uygulama verilerinde elde edilen bulgulara gore,
konaklama isletmelerinde engellerin kadin ¢alisanlarin kariyer planlari iizerinde
etkili oldugunu sdylemek miimkiin olacaktir. Ozellikle ilkdgretim ve lise
diizeyindeki kadin calisanlar ile 6n biiro ve kat hizmetlerinde gorev yapan kadin
calisanlar engellerin kendi kariyer planlarina etkisinin daha c¢ok oldugunu
distinmektedirler. Egitim dilizeyi yiikseldik¢e engellerin kariyer planlamasi

tizerindeki etkilerinin varligi daha az hissedilmektedir. Yine bulgular sonucunda,
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kadin ¢alisanlarin yonetim kademelerinde olmaktan ¢ekinmedikleri, alacaklar
sorumluluk ve is yiikliniin kendilerini rahatsiz etmeyecegini ve her anlamda
kendilerine giivenlerinin tam oldugunu sdylenebilir.

Sonug olarak kadimnlar hakkindaki olumsuz diisiinceleri barindiran toplumsal
deger ve yargilarin degismesi, negatif ayrimciligin ortadan kalkmasi, kadinin es ve
anne roliinlin bir eksiklik olmadigmin anlasilmasi, firsat esitliginin taninmasi ile
kadinlarin da en az erkekler kadar karar almada ve yonetim kademelerinde basarili

ve iyi olabilecekleri goriilecektir.
Oneriler

Bu arastirma ¢alismasindan elde edilen bulgular 1s181inda, konaklama isletmesi
yOneticilerine ve ileride bu konuda ¢alisma yapabilecek arastirmacilara su Oneriler

getirilmistir:
Konaklama Isletmeleri I¢cin Oneriler;

¢ Konaklama isletmelerinin 6zellikli ve hizmete dayali isletmeler olmasi ve
istihdam icinde kadin ¢alisanlarin oranmin fazla olmasi nedeniyle, yonetim
kademelerinde kadin g¢alisanlarin sayisinin artmasi hizmet kalitesine pozitif
katki saglayabilecektir.

e Kadinlarin ¢alisma hayatinin vazgegilmez bir aktorii oldugu unutulmamali ve
kadina cinsel kimligi veya toplumsal roliine gore davranilmamalidir. Kadin
calisanlara negatif veya pozitif ayrimcilik yapilmamasi, esit davranilmasi
kadinin birey kimliginin kabullenilmesi halinde ¢alisanlarin performans artigi

saglanabilecektir.

Akademisyenler I¢in Oneriler;

e Konaklama igletmelerinde kadin c¢alisanlarin kariyer engelleri konulu
arastirma c¢alismasi yapacak arastirmacilarin, aragtirmaya katilan orneklem
sayilarin1 arttirmalar1 verilerden elde edilecek sonuglarin giivenilirligini

arttiracaktir.
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e Yine bu konuda aragtirma ¢alismasi1 yapacak arastirmacilarin, konuyu sadece
konaklama isletmeleri ile degil turizm sektoriiniin diger bilesenleri ile ele

almas1 akademik anlamda faydali olacakti
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EK1: Konaklama Isletmelerinde Kadin Calisanlarin Karsilastiklar1 Engellerin

Kariyer Planlamasina Etkisi Ol¢eginin Frekans ve Yiizde Analizi

Kesinlikle Kesinlikle

Katilmiyorum Katilmiyorum Kararsizim Katiliyorum Katiliyorum

Frekans | Yiizde |Frekans| Yiizde | Frekans |Yiizde | Frekans | Yiizde | Frekans | Yiizde
S.1 79 24,5 62 19,3 39 12,1 84 26,1 58 18,0
S.2 59 18,2 92 28,6 37 11,6 56 17,4 78 24,2
S.3 68 21,1 83 25,8 39 12,1 53 16,5 79 24,5
S.4 44 13,8 66 20,6 51 15,9 114 35,6 45 14,1
S.5 52 16,3 111 34,8 60 18,8 67 21 29 9,1
S.6 36 11,1 61 18,9 34 10,6 112 34,8 79 24,5
S.7 30 9,3 117 36,3 63 19,6 66 20,5 46 14,3
S.8 37 11,5 94 29,2 52 16,1 103 32 36 11,2
S.9 44 13,8 111 34,8 44 13,8 74 23,2 46 14,4
S.10 72 22,5 90 28 53 16,5 65 20,2 41 12,8
S.11 49 15,3 105 32,7 58 18,1 80 24,9 29 9
S.12 79 24,5 119 37 65 20,2 44 13,6 15 4,7
S.13 49 15,2 116 36 63 19,6 72 22,4 22 6,8
S.14 72 22,5 121 37,8 66 20,6 47 14,7 14 4,4
S.15 57 17,8 128 39,9 52 16,2 60 18,7 24 7,5
S.16 68 21,3 119 37,2 55 17,2 53 16,6 25 7,8
S.17 61 19,2 113 35,5 62 19,5 71 22,3 11 3,5
S.18 49 15,3 118 36,8 51 15,9 80 24,9 23 7,2
S.19 60 18,8 104 32,5 59 18,4 75 23,4 22 6,9
S.20 49 15,2 60 18,7 62 19,3 64 19,9 86 26,8
S.21 42 13,2 55 17,2 61 19,1 74 23,2 87 27,2
S.22 54 16,8 45 13,9 62 19,3 68 21,1 93 28,9
S.23 35 11,0 48 14,7 76 23,7 82 25,7 80 24,9
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S24| 56 17,4 | 125 | 388 52 16,1 | 58 18 31 9,6
525 75 23,5 99 31 59 185 | 57 | 179 | 29 9,1
S26| 35 10,9 47 14,6 60 18,7 | 134 | 41,7 | 45 14

s27| 37 11,6 88 | 27,7 71 223 | 8 [ 258 | 40 | 126
528 | 45 141 | 119 | 37,3 62 194 | 67 21 26 8,2
529 52 164 | 105 33 68 214 | 57 | 179 | 36 | 113
S30| 49 15,2 91 28,3 18 5,5 94 [ 292 | 70 | 218
s31| 78 246 | 115 | 363 58 183 | 48 | 151 | 18 5,7
$32| 24 7,5 95 29,9 65 204 | 99 [311]| 35 11

S33| 48 14,9 85 26,4 28 8,7 86 | 267 | 75 | 233
$34| 51 15,9 54 16,9 52 162 | 78 | 244 | 85 | 266
S35 94 292 | 104 | 323 57 17,7 | 51 | 158 | 16 5

S36| 87 274 | 117 | 36,8 39 123 | 53 |167 | 22 6,9
s37| 31 9,6 66 | 205 50 155 | 101 | 314 | 74 23

s38| 24 7,5 57 17,8 59 184 | 75 | 234 | 105 | 328
S39| 58 27,7 63 | 355 57 179 | 67 | 116 | 77 7,2
S40| 61 193 | 111 | 347 71 222 | 53 [166 | 23 7,2
S41| 40 125 | 101 | 316 70 219 | 90 | 281 | 19 5,9
s42| 33 10,3 51 15,8 57 178 | 92 | 287 | 88 | 274
S43| 59 18,5 91 28,5 53 166 | 75 | 235 | 41 | 129
S44| 40 12,4 87 27 73 227 | 78 | 242 | 44 | 137
S45| 62 193 | 123 | 383 62 193 | 57 | 178 | 17 5,3
S46 | 46 14,3 52 16,1 70 21,7 | 75 | 233 | 79 | 245

Tablo incelendiginde, arastirmaya katilan kadin ¢alisanlarin %44,1’inin ‘Kadin

oncelikle ailesinden ve evinden sorumludur’ (Soru.1l) diistincesine sahip olduklar

goriilmektedir, %43,8’1 ise bu soruya katilmamaktadir. Kadin calisanlar (Soru 7)

kendilerine sorulan ‘kariyer mi ¢ocuk mu’ sorusuna %39,8 oraninda ¢ocuk tercihinde
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bulunurken %@45,6’s1  kariyerlerinin daha o©6nemli oldugu yoniinde goriis
bildirmektedir, kararsizlarin %19,6’lik oran1 agirlikli olarak dagitilirsa tercihini
kariyerden yana yapan kadinlarin oram1 %56’ya ¢ikmaktadir. 13. soruda kadin
calisanlarin ‘is yerlerinde fiziksel ozelliklerine gore degerlendirildikleri’ sorusuna
%51,2’s1 katilmamakta, %29,2’si ise fiziksel 6zelliklerine gore degerlendirildiklerini
diisiinmektedir. 16. soruya ‘sorumluluk almada kendime giivenemiyorum’ verilen
cevaplarin dagilimina baktigimizda, kadin ¢alisanlarin %58,5’nin sorumluluk alma
konusunda giliven eksikligi yasamadiklar1 goriilmekte, sadece 9%24,4’linlin

sorumluluk alma konusunda kendilerine giiven duymadiklar1 goriilmektedir.

17., 18. ve 19. sorularda terfi etmenin is ylikii, arkadaslik iliskilerine olumsuz
etkisi ve mevcut durumun degisecegi gibi negatif yaklasimlara kadin c¢alisanlarin
%50’den fazlas1 katilmamakta, terfi etmeye istekli olduklar1 goriilmektedir. 20, 21,
22 ve 23. Sorularda is yerlerinde negatif ayrimcilik yapilip yapilmadigr yoniindeki
sorulara kadin calisanlarin %45-55 oraninda negatif ayrimcilik yapildigi yoniinde
goriis bildirirken, %25-35 oraninda ise negatif ayrimcilik yapilmadigina inandiklari
goriilmektedir. 25,26, 27 ve 28. sorularda kadin calisanlar ile erkek calisanlar
arasinda iletisim, dislanma ve iliskiler ile ilgili sorulan sorulara, kadin caligsanlar
tarafindan verilen yanitlarda olumsuz bir duruma rastlanmamaktadir. Kadin
calisanlar erkek calisma arkadaglari ile aralarinda bariz sorunlar olmadig1 yoniinde
gorlis bildirmektedirler. 30 ve 36 arasindaki sorularda kadin g¢alisanlar ile erkek
calisanlar arasinda terfi etme olanaklarinin belirlenmesine yonelik sorulan sorularda
kadin calisanlar, terfi etme ve list diizey yonetici olma konusunda erkek calisanlarla

ayn yeterlilikte olduklarina inandiklar1 goriilmektedir.

Kadin c¢alisanlarin %37,9’u kariyer engeli olarak kendilerini goriirken,
%39,4°1 kendileri disindaki faktorlerin kariyer engeli teskil ettigini sdylemektedir
(Soru 44). Kadin ¢aliganlarin %23,1’inin kadin yoneticilerin kariyerleri 6niinde engel
teskil ettigini distindiikleri, %57,6’sinin ise kadin yoneticilerin kariyer engeli
olusturmadiklarin1 sdylediklerini gormekteyiz (Soru 45). Kadin calisanlarin
%47,8’inin  erkek yoOneticilerin kariyer engeli koyduklarin1 distindiikleri,

%30,4’liniin ise bu fikre katilmadiklarin1 gérmekteyiz. Kararsizlarin %21,7°lik oyu
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agirlikl olarak dagitildiginda ise; kadin calisanlarin %61 inin kariyerleri oniindeki

engellerin erkek yoneticiler tarafindan konulduguna inandiklar1 s6ylenebilir.
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Ek 2: Uygulama Anket Formu.
Saymn Katilimei

Bu anket calismasi, Mugla Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii
Turizm Isletmeciligi Anabilim Dalinda “Konaklama Isletmelerinde
Kadin Calisanlarin Karsilastiklar1 Engellerin Kariyer Planlamasina
Etkisi” konulu yiiksek lisans tezinin uygulama kismu ile ilgilidir.
Yapilan arastirma tamamiyla akademik nitelikte olup ¢alismadan
elde edilecek bilgiler bilimsel amaca yonelik olarak kullanilacak ve
alinan cevaplar kesinlikle gizli tutulacaktir

Calismaya yapacagimz degerli katkilarinizdan dolay: tesekkir
ederim

Ozge ALKAN

Mugla Universitesi
Sosyal Bilimler Enstitiisii
ozgealkan@hotmail.com

Liitfen asagida yer alan Kisisel bilgilerinizi belirtiniz.

1. Boéliimiiniiz 2. Yas Grubunuz
() Onbiiro () 20 den kiigtik
( )F&B () 20-29
() Muhasebe ( )30-39
() Mutfak () 40-49
() Kat Hizmetleri () 50 ve tizeri
() Diger
3. Medeni Durumunuz 4. Egitim Durumunuz
() EvVl ) Tlkdgretim
() Bekar ) Lise

) Yiiksek Lisans

(
(
( )Onllsans
(
(
() Doktora



5. Bu isletmede Calisma Siireniz 6.

I’yildan az
1-3 Y1l
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Turizm Sektoriinde Calisma Siireniz

1’yildan az
1-3 Y1l

Litfen asagidaki soru ifadelerini dikkatlice okuyarak, size uygun olan
secenegin yer aldig1 kutucugu ( X)) ile isaretleyiniz.

g| £

o +5 5 |8 | |E
z SORULAR 2S5 |§ |E |22
2 F{ERE RN
3 YE S |2 | € |CE
1. | Kadi oncelikle ailesinden ve evinden sorumludur
2. | Kadinn yeri esinin yanmidir
3. | Kadinin goérevi ¢ocuklarina bakmaktir
4. | Evin gecimini erkek saglar
5. | Benim i¢in 6nemli olan esimin kariyeridir
6. | Toplumsal baski ¢aligma yagamimi olumsuz etkiler
7. | Kariyer mi yoksa c¢ocuk mu? Sorusuna oOncelikle

cocuk sahibi olmak derim
8. | Is mi yoksa es mi? Sorusuna dncelikle is sahibi olmak

derim
9. | Calisan evli kadmnlarin is performansi bekar

kadinlardan daha diistiktiir
10. | Cocuk sahibi olmak ¢alisan kadinlari olumsuz yonde

etkiler
11. | Higbir zaman kariyer hedeflerine yonelik bir planim

olmadi
12. | Aslinda biz kadinlar basarili olmak igin gerekli,

yetenek, objektif goriis ve inisiyatife sahip degiliz
13. | Is yerinde bizleri hep fiziksel ozelliklerimize gore

degerlendirirler
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14. | Yonetici olunca yalmz kalma korkusu yasarim

15. | Isyerinde  ¢alisirken  bazen kadin  oldugumu
unutuyorum

16. | Sorumluluk  almada  her  zaman  kendime
giivenemiyorum

17. | Terfi ederek is yiikiiniin altinda kalmak istemem

18. | Terfi ederek arkadaslarimla iligkilerimin bozulmasini
istemem

19. | Terfi ederek sorumluluk almaktansa mevcut
pozisyonumda kalarak rahatlig1 tercih ederim

20. | Maas konusunda kadmlara karsi hep negatif
ayrimcilik yapilir

21. | Yoneticilik i¢in erkeklere kadinlardan daha fazla
olanak saglanir

22. | Kadinlar yeteneklerine gore daha diisiik konumlarda
calistirilmaktadir

23. | Kadinlara kisisel egitim ve gelisim olanaklar
saglanmaz

24. | Personel c¢ikarilmas1 gerektiginde once kadinlar
cikarilir

25. | Isletmede ¢alisma kurallar: erkeklere gore belirlenir

26. | Erkek is arkadaslarim ve amirlerim ile rahat iletisim
kurabilirim

27. | Erkeklerde kadinlara karsi kendi aralarinda bir
dayanisma vardir

28. | Kadinlar erkeklerin muhabbetlerine girmezler

29. | Isletmede &rnek alabilecegim bir kadin ydnetici
yoktur.

30. | Kadinlar hemcinslerine kars1 6nyargilara sahiptirler

31. | Turizm sektorii kadinlara uygun degildir

32. | Isletme gorev dagiliminda kadin ve erkek igin farklilik
gostermektedir.

33. | Kadinlar, erkeklere gore terfi etmede daha uzun siire
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beklemekte ve ¢cok calismaktadir

34. | Yonetim kademesinde kadinlara fazla gorev verilmez

35. | Ust diizey yonetici gorevini kadinlar yapamaz

36. | Ust diizey yoneticilik erkeklere goredir

37. | Kadinlar kariyerlerine erkekler kadar baglidir

38. | Kadinlar erkeklere gore daha hizli ve mantiksal karar
alirlar

39. | Kadinlar yoneticilik 6zelliklerine sahip degildir

40. | Bir kadin olarak ¢alisma yasaminin zorluklarina
erkekler kadar direng gésteremem

41. | Fazla mesai ve is seyahatleri bana gore degildir

42. | Kadinlar erkeklere gore daha duygusaldir

43. | Teknik beceri bakimindan erkekler kadinlardan daha
tstlindiir

44, | Kariyerim acisindan Oniimdeki tek engelin kendim
oldugunu diisiiniiyorum

45, | Kariyerim agisindan oOniimdeki tek engelin kadin
yoneticiler oldugunu diistiniiyorum

46. | Kariyerim acisindan oniimdeki tek engelin erkekler
oldugunu diisiiniiyorum

47. Bir kadin olarak is yasaminizda karsilastiginiz diger sorun, durum vb. eklemek

istediklerinizi lutfen belirtiniz.




Ad1 Soyadi
Dogum Yeri
Dogum Yih

Medeni Hali

Lise

Lisans

Yabanc Dil

2009-2014
2008- 2009
2001-2002

2000-2001
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OZGECMIS
Kisisel Bilgiler

: Ozge Alkan
: Aksaray
: 1984

=

Egitim ve Akademik Bilgiler

: Anadolu Nezihe Yalvac Turizm Meslek Lisesi

: Anadolu Universitesi Turizm Isletmeciligi ve Otelcilik

Yiiksekokulu

: Ingilizce

Mesleki Bilgiler

: Golden Orange Apart Onbiiro Miidiirii
:Cukurova Park Otel Resepsiyon
:Attalia Tatil Koyt Insan Kaynaklar1 Stajer

:Merit Arcadia Otel Restaurant Stajer
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