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OZET
SPOR EGIiTiMi VEREN KADIN AKADEMISYENLERIN
KIiSILIK OZELLIKLERI ILE KARIYER ENGELLERININ
BELIRLENMESI

Oztiirk, Fatmanur
Yiiksek Lisans Tezi, Egitim Bilimleri Enstitiisti
Beden Egitimi ve Spor Ogretmenligi Anabilim Dali
Danisman: Dog. Dr. Giilten ERGUNER

Haziran, 2018. xvi+129 Sayfa.

Bu aragtirmanin amaci, Yiiksekogretim kurumlarinda spor egitimi vermekte olan
kadin akademisyenlerin kisilik 6zellikleri ile akademik siiregte karsilasmis olduklari

kariyer engellerinin belirlenmesidir.

Arastirmada nicel arastirma desenlerinden tarama modeli kullanilmistir.
Arastirmanin evrenini Tirkiye’de Spor Bilimleri Fakiilte’sinde ve Beden Egitimi ve
Spor Yiiksek Okulu (BESYO)’unda gorev yapan toplamda 391 kadin o6gretim
eleman1 olusturmaktadir (Yiiksek Ogretim Kurulu, 2018). Arastirmanm g¢alisma
grubunu ise ifade edilen evren iginden herhangi bir 6rneklem se¢imi olmaksizin
ulagilan ve gonilli katilim gosteren 144 ogretim elemani olusturmaktadir.
Aragtirmada veri toplama araci olarak, aragtirmaci tarafindan olusturulan Kigisel
Bilgi Formu, John Donahue ve Kentle (1991) tarafindan gelistirilen Tiirkce
uyarlamas1 Eving (2004) tarafindan yapilan Bes Faktor Kisilik Envanteri ve Alagam
ve Altuntas (2015) tarafindan gelistirilen Kadin Akademisyenlerin Kariyer Engelleri
Olgegi  kullanilmistir. Calismanin uygulama siireci 2017-2018 akademik yil

igerisinde gergeklestirilmistir.

Arastirma sonunda, elde edilen bulgulara gore kisilik 6zelliklerinin ortalamalarinin
yas, ¢ocuk sahibi olma, unvan, kidem yil1, gelir durumu ve idari gérev degiskenlerine
gore anlamh diizeyde farklilik gosterdigi (p<,05); medeni durum degiskenine gore
ise anlamli diizeyde farklilasmadigi tespit edilmistir (p>,05). Akademisyenlerin
kariyer engelleri unvan, gelir durumu ve idari gorev degiskenlerine gore anlamh
diizeyde farklilik gosterirken (p<,05); yas, medeni durum, ¢ocuk sayisi, kidem yili
degiskenlerine gore anlamli diizeyde farklilasmadigi gorilmistir (p>,05).

Akademisyenlerin kisilik 6zelliginin disa doniikliik boyutu ile kariyer engelleri
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boyutlar1 arasinda anlamli bir iligki olmadig1 goriilmektedir. Kisilik 6zelliginin
yumusak bashilik alt boyutu ile kariyer engelinin Orgiit kiiltiirii ve politikalart,
orgilitsel kosullar ve kaliplasmis on yargilar alt boyutlar1 arasinda; diisiik diizeyde ve
negatif bir iligki tespit edilmistir. Kisilik 6zelliginin 6z disiplin boyutu ile ¢oklu rol
tistlenme ve oOrgiitsel kosullar boyutlar1 arasinda diisiik diizeyde ve negatif bir iliski
tespit edilmistir. Kisilik 6zelliginin duygusal denge alt boyutu ile kariyer engellerinin
orgit kiiltiiri ve politikalari, ¢oklu rol iistlenme, orgiitsel kosullar ve kaliplagmis
Onyargilar boyutlar1 arasinda diisilk diizey ve pozitif anlamli bir iliski tespit
edilmistir. Kisilik 6zelliginin son boyutu olan deneyime agiklik alt boyutu ¢oklu rol
iistlenme ve Orglitsel kosullar boyutlar1 arasinda diisiik diizeyde ve negatif yonde

anlaml bir iliski tespit edilmistir.

Anahtar Kelimeler: Kadin akademisyenler, kisilik 6zelligi, kariyer engelleri
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ABSTRACT

DETERMINATION OF CAREER OBSTACLES WITH
PERSONAL PROPERTIES OF WOMEN ACADEMICIANS WHO
GIVE SPORTS EDUCATION

Oztiirk, Fatmanur
Master’s Thesis, Institute of Educational Sciences,
Department of Physical Education and Sports Teaching
Advisor: Dog. Dr. Giilten ERGUNER
June 2018. xvi+ 129 Pages.

The purpose of this research is to determine the career obstacles that female sports
academicians in higher education institutions face in the academic process because of

personality characteristics.

Screening model of quantitative research patterns was used in research. Entirely 391
female academicians who work in Faculty of Sports Sciences and School of Physical
Education and Sports in Turkey constitute the population of the research. Working
group of this same study is composed of 144 academicians who voluntarily
participated and were accessed without any sampling selection from the population
mentioned. Following instruments were used as data collection tools; Personal
Information Form that was developed by the investigator; Five Factor Personality
Inventory that was eveloped by John Donahue and Kentle (1991) and was adapted
Turkish by Eving (2004); Career Obstacles Scale for Female Academicians that was
developed by Alacam and Altuntas (2015). The implementation process of the study
has been performed in the 2017-2018 academic year.

It is pointed out at the end of the research that averages of personality characteristics
significantly vary (p<,05) by age, childbearing, title, year of seniority, income status,
and administrative function. On the other hand, averages of personality
characteristics do not significantly vary (p>,05) by the variable of marital status.
While the career obstacles of academicians significantly vary (p<,05) by title, income
status, and administrative function variables; these same obstacles do not vary
significantly vary (p>,05) by age, marital status, number of children, year of

seniority. It is seen that there is not a remarkable relationship between extroversion
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dimension of personality characteristics of academicians and the career obstacles
dimensions. There is a low and negative relationship between docility sub-dimension
of personality characteristic and organizational culture, policies, conditions with
stereotyped bias. There is also a low and negative relationship between self-
discipline dimension of personality characteristics with multi-role taking and
organizational conditions dimension. A low and positively meaningful relationship is
determined between emotional stability sub-dimension of personality characteristic
and organizational culture, policies, multi-role taking, organizational conditions, the
stereotyped bias of career obstacles. A low and negative meaningful relationship is
found between openness for improvement sub-dimension that is the last dimension of

personality characteristic and organizational condition dimensions.

Keywords: Female academicians, personality characteristics, career obstacles
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BOLUM I

GIRIS

Bireylerin kisilik 6zellikleri gelecekte tercih edecekleri kariyerleri iizerinde etkili
olabilmektedir. Nitekim kariyer, kii¢iikk yaslardan baslayarak bireyin tiim hayatini
etkilemektedir. Bireyin siliregte degisen beklentileri, mesleki degisimleri, is
tanimlarinin degismesi gibi birgok faktoriin etkisi ile kariyer tercihleri bekledigi
sekilde olmayabilir (Isik, 2010: 23). Kariyer gelisimi, meslek oncesi ve sonrasi
egitim, meslek sonrasi sorumluluklari, gorev bilinci, bos zaman faaliyetleri,
toplumda iistlenilen roller ve yasam boyu devam edecek tiim gorevlerin gelisimini
kapsayan bir siire¢ olarak ifade edilebilir (Ozgiiven, 2003: 319). Bireyler kariyer
hedeflerini belirleme siirecinde kendilerine uyan bazi segenekleri kabul ederken

bazilarimi ise reddederler.

Bireyin kariyer gelisimini etkileyen bir ¢ok faktdr bulunmaktadir. Bunlar yetenek,
(Yiiksel, 2004: 186), zeka, kisilik ozellikleri, degerler gibi psikolojik; aile, sosyo-
ekonomik diizey gibi sosyolojik, cinsiyete dayali politik ve ekonomik acidan
etkileyen faktorler olarak soylenebilir (Piskin, 2012). Siralanan bu faktorler bireyin
kariyerini olumlu da olumsuz da etkileyebilir. Bireyin kariyer gelisimini gii¢lestiren
gerek kendi kisilik gelisimi gerekse ¢evreden kaynakli engeller kariyer engeli olarak
tanimlanabilir. Is hayatinda &zellikle kadina yiiklenen rollerden (annelik, es olma
gibi) kaynakli olarak yasamimin kariyer siirecinde bir ¢ok engelle

karsilasabilmektedir (Aytag, 2005: 20).

Akademisyen kadinlar da bu kapsama girmekte ve kariyerlerinde bir¢ok engelle kars1
karstya kalabilmektedirler. Kadin akademisyenler gerek bilimsel ¢alisma yapma,
gerekse kongre, sempozyum gibi faaliyetlere katilma siirecinde cesitli sorunlar
yasayabilirler. Mesela, kadin akademisyen evli ya da evli ve c¢ocuk sahibi ise
kariyerini yaparken ailesini ihmal ettigini diislinerek c¢aligmalarinin Oniine ket

vurabilir. Bu durum gelisen ve degisen Diinya’ya ayak uydurmada ve gelisimleri



takip etmede bireyi sinirlandirarak kariyer engeli olusturabilir. Bu bakimdan kadin
akademisyenlerin kisilik 6zellikleri ile kariyer engellerinin belirlenmesinin dnemli

olacag diisiiniilmektedir.

1.1. PROBLEM

Aragtirmanin problem ciimlesi “Spor egitimi veren kadin akademisyenlerin kisilik
Ozellikleri ile karsilastiklar1 kariyer engelleri arasinda iliski var midir?” seklinde

olusturulmustur.

Bu arastirmada spor egitimi vermekte olan kadin akademisyenlerin kisilik 6zellikleri

ile kariyer engellerinin belirlenmesi amag¢lanmustir.

1.2. ALT PROBLEMLER

Arastirmanin problem ciimlesinden hareketle asagida yer alan alt problemlere cevap

aranmistir:

e Kadin akademisyenlerin kisilik 6zellikleri nelerdir?

Kadin akademisyenlerin kisilik 6zellikleri yas degiskenine gore anlamli farklilik

gostermekte midir?

e Kadin akademisyenlerin kisilik ozellikleri medeni durum degiskenine gore
anlaml farklilik gostermekte midir?

e Kadin akademisyenlerin kisilik o6zellikleri mesleki kidem degiskenine gore
anlaml farklilik gostermekte midir?

e Kadin akademisyenlerin kisilik o6zellikleri akademik unvan degiskenine gore
anlaml farklilik gostermekte midir?

e Kadin akademisyenlerin kisilik 6zellikleri gelir diizeyi degiskenine gore anlamli
farklilik gostermekte midir?

e Kadin akademisyenlerin kisilik 6zellikleri idari gérev degiskenine gore anlamh

farklilik gostermekte midir?

e Kadin akademisyenlerin kariyer engelleri nelerdir?



e Kadin akademisyenlerin kariyer engelleri yas degiskenine gére anlamli farklilik
gostermekte midir?

e Kadin akademisyenlerin kariyer engelleri medeni durum degiskenine gore
anlamli farklilik gostermekte midir?

e Kadin akademisyenlerin kariyer engelleri mesleki kidem degiskenine gore
anlamli farklilik gostermekte midir?

e Kadin akademisyenlerin kariyer engelleri akademik unvan degiskenine gore
anlaml farklilik gostermekte midir?

e Kadin akademisyenlerin kariyer engelleri gelir diizeyi degiskenine gore anlamli
farklilik gostermekte midir?

e Kadin akademisyenlerin kariyer engelleri idari gorev degiskenine gore anlamli
farklilik gostermekte midir?

e Kadin akademisyenlerin kisilik 6zellikleri ile kariyer engelleri arasinda bir iligki

var midir?

1.3. ARASTIRMANIN ONEMIi

Bu aragtirmada spor egitimi vermekte olan kadin akademisyenlerin sahip olduklari
kisilik ozelliklerinin belirlenmesi ve kariyerlerinde onlerine ¢ikan engellerin tespit
edilmesi hedeflenmistir. Giinliikk hayatta spor ile ilgili olarak en ¢ok gboze carpan
erkek odakli bir sektdriin varligidir. Ozellikle medya kaynaklarinda erkek sporculara
daha fazla yer verilmekte ve erkekler daha 6n planda olabilmektedir. Mesela bir spor
haberinde bile erkeklerle ilgili ma¢ haberleri ya da erkeklere yonelik farkli spor
haberleri goze ¢arpmaktadir (Rowe, 1999). Bircok is veren ya da kurumda kadinin
kariyer engeli glindeme gelmekte bu durumun spor alaninda da varligimi siirdiirdiigii
diistiniilmektedir. Toplumda erkegin sporla 6zdeslesmesi kadinin, kadin calisanin,
kadin akademisyenin de kariyerinde bir engel teskil edebilmektedir. Bu bakimdan
spor egitimi verecek ve sporla ugrasacak kadin akademisyenlerin varligi her daim
onem tasimaktadir. Tim bu bilgiler dogrultusunda arastirmanin  kadin
akademisyenlerin kisilik 06zelliklerinin belirlenmesi, kariyer engellerinin hangi

degisken (cinsiyet, kidem gibi) ile hangi boyutlarda hangi diizeyde oldugu ve kisilik



ozellikleri ile kariyer engelleri arasinda bir iliski olup olmadiginin tespiti bakimindan

yapilan caligmalara katki saglayacagi diistiniilmektedir.

1.4. VARSAYIMLAR

Bu calismanin uygulama siireci ile ilgili olarak temel varsayimlar asagida

sunulmustur:

e Arastirmaya katilan kadin akademisyenlerin uygulanan 6lgme araglarinda yer
alan sorulara i¢ten, samimi ve dogru bicimde cevap verdikleri varsayillmistir.

e Arastirmaya katilan kadin akademisyenlerin ¢alisma evreninin temsil edecek
sayida oldugu varsayilmistir.

e Arastirma siirecine dahil olan kadin akademisyenlerin calismaya goniilliiliik

esasina gore katilim gosterdikleri varsayilmistir.

1.5. SINIRLILIKLAR

Arastirmanin sinirliliklar su sekilde ifade edilebilir:

1. Arastirmanin uygulama stireci 2016-2017 ile 2017-2018 egitim-6gretim
yillarinda spor egitimi veren 144 kadin akademisyenlerin goniillii katilimi ile
sinirlandirilmastir.

2. Aragtirmanin ¢alisma grubunun doldurmus olduklar1 “Kadin Akademisyenlerin
Kisilik Ozellikleri Olgegi” ve “Kadin Akademisyenler Kariyer Engelleri Olgegi”

ile simirhdir.



1.6. TANIMLAR

Kisilik: Bir insanin duyus, diisiiniis, davranis bic¢imlerini etkileyen faktorlerin

kendine 6zgii durumuna kisilik denir (Tinar, 1999: 92).

Kariyer: Bireyin calisabilecegi herhangi bir is alaninda uzun yillar boyunca

stirekliligini koruyarak ilerlemesi ve deneyim kazanmasidir (Aydemir, 1995: 2).

Beden Egitimi: Bireyin beden ve ruh sagliginin gelismesi i¢in yapilan hareketlerin

biitiiniinii ifade eder (Oztiirk Kuter ve Kuter, 2012: 80)

Spor: Hergiiner (2015), “Sporu; ¢esitli amaclarla, farkli alanlar kullanilarak, ferdi
veya takim halinde, aragli veya aragsiz yapilan, planli ¢alismay1 ve kurallara uymay1
gerektiren, agirlik, metre, zaman 0l¢ii birimleri ve say1 ile degerlendirilen, mental
ve fiziki rekabete dayali, performans arttirici, sosyallestirici ve egitici psiko-motor

faaliyetlerdir” seklinde ifade etmistir (Hergiiner, Bar ve Yaman, 2016: 155-168).

Akademisyen: Aydin kategorilerinin bir kismini temsil eden, iiniversite ¢atis1 altinda
calismakta olan , ortak diistinme stillerini olanak saglayan arastirmacilar toplulugu

(Tural Kurul, 2004: 176).

Kadin: Eriskin disi insan (TDK, 2018).
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1.7. SIMGELER VE KISALTMALAR

: Bes Faktor Kisilik Olgegi

: Kadin Akademisyenlerin Kariyer Engelleri Olgegi
: Kadinin Statiisii Genel Mudiirligii

: Tiirk Dil Kurumu

: Yiiksek Ogretim Kurulu
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2.1. ARASTIRMANIN KURAMSAL CERCEVESI VE ILGILI
ARASTIRMALAR

2.1.1. Kisilik Kavramm

Kisilik, bir kisiyi diger kisilerden farkli kilan ve siireklilik gosteren davranis
ozellikleridir. Glinlimiizde kisilik, i¢sel kaynaklardan ortaya cikan ve genellikle
kisinin davranislarina hakim olan, biyolojik gerekliligi ve deneysel olarak
Ogrenilenleri kapsayan, 6grenme, diisiinme, basa ¢ikma ve davranis Oriintiilerini

kapsamaktadir (Aslan, 2008: 7-18).

Bagka bir deyisle, bir insanin duyus, diisiiniis, davranig bigimlerini etkileyen
faktorlerin kendine 6zgii durumuna kisilik denir. Siirekli olarak i¢ten ve distan gelen
uyaricilarin etkisi altinda olan kisilik, bireyin biyolojik, psikolojik, kalitsal ve
edindigi tim yeteneklerini, glidiilerini, duygularini, isteklerini, aligkanliklarin1 ve
biitiin davranislarin1 i¢inde barindirir. Kisacasi kisiligin  olugsmasindan insanin
dogustan gelen yani kalitimsal 6zellikleri ve i¢inde yer aldig1 cevresel etkileri bir
arada gormek miimkiindiir. Cevrenin etkisini dikkate alarak, kisinin bireye 6zgi
ozellikleri disinda belirli 6l¢lide i¢inde yasanilan insan toplulugunu, belirli 6l¢iide de
tiim insanlarda bulunan ortak bazi 6zellikleri yansittig1 sonucuna ulasilabilir (Tinar,

1999: 91-98).

Her bireyin olaylar karsisindaki tutum ve davraniglari birbirinden farklilik gosterir.
Hepimiz ortak biyolojik yapilara sahip olmamiza ragmen birbirimize
benzemedigimiz gibi, olaylar karsisindaki davranislarimizda farklilik tagir. Duygu ve
diisiincelerimiz, ¢evremizdeki olaylara kars1 yaklasim tarzlarimiz farklhidir. iste bu
farkliliklara bireysel ayriliklar diyoruz ve genellikle kisilik kavrami altinda

birlestiriyoruz (Ozkalp, 2001: 29).



2.1.2. Kisilik Tanimm

En genis kavramlardan biri olan kisilik, bir insanin sahip oldugu biitiin ilgi, tutum,
yetenek, konusma tarzi, dis gorliniisii ve ¢evresine uyum bic¢iminin 6zelliklerini
igeren bir kavramdir. Diger 6nemli bir husus kisiligin kendine 6zgii ve ahenkli bir

biitiin olusturmasidir (Baymur, 1993: 253).

Kisiligin tiim psikologlar tarafindan kabul edilebilecek ortak bir tanimini1 yapmak
miimkiin degildir. Basaran (1972: 74-79) kisiligi “insanin intibakini saglamak amaci
ile yaptig1 kendine has davranis bigiminin ve tiim 6zelliklerinin bir biitiinliik i¢inde

devamlilik gostermesidir” seklinde tanimlamistir.

Senemoglu’na (2004) gore kisilik; bireyi baskalarindan ayiran dogustan getirdigi ve
sonradan kazanmis oldugu o&zelliklerin tiimiidiir. Duygularimiz, karakter ve
degerlerimiz, tutumlarimiz, inang¢larimiz, vb. biitiin 06zelliklerimiz kisiligimizi
olusturur. Yani kisilik insan davraniglarini tim yonleriyle ele alan bir kavramdir

(Senemoglu, 2004: 72).

Yiicel ve Tage1 (2008) ise kisiligi, bir insanin duygu, diisiince, tutum ve davranis
bicimlerinin, ilgi, yetenek ve becerilerinin birbiriyle biitiinlesmesinin ortaya ¢ikardig
kendine 6zgli goriintiisii seklinde ifade etmistir (Yiicel ve Tas¢1 2008: 687). Yani,
kisilik, gecmis yasamin, simdiki zamanin ve gelecegin olusturdugu bir biitliindiir

(Giiney, 2000: 256).

Bireyin i¢ ve dis ¢evresiyle kurmus oldugu, onu diger bireylerden farkli kilan, tutarh
ve yapilasmis bir iligki saglayan kisilik, bireyin ayirt edici 6zelligidir ve onu diger
bireylerden farkli yapan 6zelliklerin tiimiinii ifade etmektedir (Ciiceloglu, 1991: 277-
300). Bazen kisiligin toplumsal ve ahlaki yonlerini ifade eden karakter ve kisiligin
daha ¢ok duygusallik yoniinii simgeleyen mizag sozciikleriyle de yanlis olarak es
anlaml kullanilan kisilik, ortak bir goriise gore, tutarli davranis kaliplarinin meydana

gelmesine neden olan 6zellikler olarak tanimlanabilir (Asan ve Aydin, 2006: 203).

Yukaridaki tanimlardan yola ¢ikarak kisiligi, bireyin giinliikk yasantisindaki diger
bireyler ile iliskilerinde gosterdigi tutarli davranis durumlari ile kendini ifade etme,

kendini gosterme sekli olarak tanimlayabiliriz (Demir, 2013: 26-27).



2.1.2.1. Kisiligi olusturan faktorler

Literatiirdeki kisilik tanimlarinin ¢ogu dikkati, kisiligi, yasanmisliklar1 ya da
gelisimsel acidan incelemenin 6nemine dikkat ¢eker. Kisilik, genetik ve biyolojik
egilimleri, sosyal agidan deneyimleri ve degisen ¢evresel faktorleri iceren i¢ ve dis
etkilere dayali evrimsel bir siireci temsil etmektedir (Inang ve Yerlikaya, 2012: 2-6).
Tim bu oOzellikler dikkate alindiginda kisiligi belirleyen bircok faktérden de
bahsetmek gerekir. Kisiligi belirleyen baslica faktorler sunlardir:

2.1.2.1.1. Kahtim ve bedensel yap: faktorleri

Kalitimsal 6zellikler kisiligin olusmasinda dnemli bir rol oynar. Tipk: diger tiirlerde
oldugu gibi insanlar da kendi tiirlerine 6zgii Ozellikleriyle donatilmis ortak bir
kalitima sahiptirler ve bu sahip olunan 6zellikler kisiler arasinda farkliliklara yol
acmaktadir. Ancak genetik 6zelliklere dayali olugan 6zelliklerin etkisi herkeste ayni
diizeyde olmamaktadir. Genetik faktorler, bireyin zihinsel 6zelliklerinin ve davranig
egilimlerinin meydana gelmesinde, onemli bir kisilik 6zelligi olarak ortaya
cikmaktadir (Ozkara, 2010:73 ). Bununla birlikte zihinsel 6zellikler, beden yapist,
heyecanlilik, dayaniklilik davranis egiliminin meydana gelmesinde kalitimsal
Ozellikler her bireyde Onemli bir etken olarak goriilirken, deger yargilarinin
olusmasinda, beklentilerin belirlenmesinde ve inang sisteminin olusumunda
kalitimsal 6zelliklerin 6nemi oldukga diisiiktiir (Erdogan, 1987: 258-259). Bir diger
onemli boyut ise, bireyin psikolojik 6zelliklerin temelinde de kalitimsal faktorlerin
yer almasidir. Arastirmacilar bireyin yetenek ve ozelliklerinin énemli bir kisminin

kalitim yoluyla bireye aktarildigini ortaya koymustur (Zel, 2001: 22).

Kisiligin, bedensel, zihinsel ve baz1 psikolojik yonlerinin kalitimla gectigi
bilinmektedir. Buna gore, insan bedenin yapisiyla ilgili olarak iskelet sistemi, boy,
kilo, sa¢ yapisi, géz ve ten rengi, zekd durumu, heyecanlilik, duygusallik, karsi
koyma, direnme gibi genellikle bedensel, kismen de zihinsel ve duygusal
ozelliklerinin ortaya ¢ikmasinda kalittmin payr oldukga yiiksektir (Eroglu, 2009:
205-207).



2.1.2.1.2. Sosyo-Kiiltiirel faktorler

Kiiltiir, bireylerin ihtiyaglarini kargilamak amaciyla, birbirleriyle ve gevresiyle olan
aligverigleri sonucunda ortaya c¢ikan hem maddi hem manevi 6&zelliklerinin
birikmesiyle olugan bir biitiin olarak tanimlanmaktadir (Y 6riikan, 2006: 164). Kiiltiir,
bireye ne dgreneceginin ve nasil dgreneceginin yolunu gostererek bireyi buna zorlar.
Bu nedenle, kiiltiir ve kisilik birbirlerinden etkilenen ve ayr1 diisiiniilemeyecek

kavramlardir (Erkog, 2008: 16).

Cevresel sartlar diisiiniildiigiinde insan1 en c¢ok etkileyen faktor, bireylerin iginde
yasamis olduklar1 toplumun sosyo-kiiltiirel 6zellikleridir (Ozyesil, 2011:57).
Nitekim her birey kendi kiiltiiriine dayali olarak yogun bir sekilde etkilenir. Kisiligin
olusumunda, sosyo- kiiltlirel faktorlerden etkilenme ve buna bagli olarak sartlanma,
aslinda bir 6grenme siirecidir (Goldstein, 1981). Mesela, bireyin sahip oldugu bazi
ilgileri, idealleri, deger yargilar1 ve inanglar1 olmakla birlikte bunlar kiiltiirel yap1
tarafindan sekillendirilmekte ve bireyin kisiliginin olugma siirecinde énemli bir rol

oynamaktadir (Deniz, 2008: 21).

2.1.2.1.3. Aile faktorii

Bireyin kisilik gelisiminde en etkili belki de en 6nemli faktdrlerden biri de ailedir.
Aile bireyin gelisiminin ilk evrelerinde, tanimlama siirecinde 6nemli rol oynar

(Luthans, 1992, 5).

Kisiligin bigimlenmesinde 6nemli c¢evresel etken olan aile, 6zel davraniglarin
kazanilmasinda rol alan oOvgli ve cezalarin kaynaginin kendini gosterdigi ve
kullanildig1 6nemli bir ortamdir. Ayrica, ailenin ¢ocugun ozellikle ilk yillarinda
model almasina firsatlar sunan bir kurum oldugu disiiniildiigiinde, gozleyerek
O0grenmeye dayali egitimi i¢in gerekli olan ornekleri saglar (Morgan, 1981: 322).
Ozellikle ¢ocukla aymi cinsiyete sahip olan ebeveynin ona rol modeli olacag

asikardir (Luthans, 1992, 5).

O halde, anne- baba toplumsallagsmanin ilk evresidir demek dogru olacaktir. Nitekim
kisiligin olusmasinda, bireyin i¢inde dogup, biiylidiigli aile, ebeveyn ve ev ortami
etkileri ¢ok yonlii goriiliir. Anne ve babalar, cocuklarini yetistirirken farkinda olarak

ya da olmayarak ¢ocuklara model olduklarindan dolayi, cocuklar anne ve babalarinin
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kisilik ozelliklerini, ahlaki ve kiiltiirel degerlerini taklit ederek Ogrenirler (Eroglu,

1996: 144-145).

2.1.2.1.4. Sosyal simif faktorii

Kisiligin olusmasinda etkili olan bir diger durumda sosyal sinif durumudur. Kisinin,
ait oldugu sosyal smnif, onun egitim imkanlarini, yasam tarzini, diisiince ve
egilimlerini, beklentilerini, tiiketim durumlarin1 ve cesitli kisisel Ozelliklerini

etkileyebilir (Eroglu, 2009: 211-212).

2.1.2.1.5. Cografi ve fiziki faktorler

Kisiligin olugsmasinda bir diger 6nemli faktor olarak bireyin dogup biiylimiis oldugu
cografi ¢evrenin etkisinden sz edebiliriz. Cografi ¢evrenin igerisinde iklim, tabiat ve
yasanilan bolgenin gosterdigi fiziki sartlarin  bireyin kisiliginin  6zelliklerini

belirleyen etkileri vardir (Zel, 2001: 25).

Eroglu (2010)’na gore kisinin i¢inde yasadigi cografyanin kisilik olusumunda etkili
olan diger (kalitim ve bedensel, sosyo-kiiltiirel gibi) faktorler iizerinde ve de ozellikle
o toplumun kiiltiirii ve antropolojik yapisi iizerinde onemli etkisi vardir. Nitekim
bireyin yetistigi bolgenin iklimi de bireyin yasam bi¢imine ve dolayli olarak da

kisilik 6zelliklerine etki edebilmektedir (Eroglu, 2010: 217).

Bu durumda, mesela soguk iklim sartlarinda yasayan insanlarin daha sert ve soguk
mizagh olduklar1 goriiliirken sicak iklim ve kiy1 kesimlerde yasayan insanlarin daha

yumusak ve rahat mizagli oldugu seklinde 6rnekler mevcuttur (Zel, 2001: 25).

2.1.2.1.6. Diger faktorler

Kisiligin olusmasinda ¢ok dnemli role sahip olan bu faktdrlerin yani sira daha bir ¢ok
sayida bilinen, bilinmeyen, gozlenebilen, gézlenemeyen ve dlgiilebilen, dl¢iilemeyen

cesitli faktorlerin kisilik iizerinde etkileri oldugu bilinir (Erdogan, 1996: 215).

Kisiligi etkileyen ve diger faktorler olarak ifade edilen faktorler; kitle iletisim
araglari, yetiskinler grubu ve dogum siras1 gibi faktorlerdir. Ozellikle kitle iletisim

araclan, kisiligin sekillenmesinde olduk¢a ©nemli bir yere sahiptir.  Radyo,
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televizyon, internet, video, kitap, gazete ve dergi gibi ¢ok sayida kisiye, kisa bir siire
icerisinde bazi mesajlarin ulagtirilmasina dayanan kitle iletisim araglari, giiniimiizde
cok yaygin kullanima ulagmis, hem egitim hem kiiltir hem de eglence gibi
faydalardan yararlanilan bir vasitadir. Bireyin gelismekte oldugu donemlerde,
cevresinde bulunan yetiskinler grubu da kisiligin olusmasin etkileyen bir faktordiir.
Kisiler bazi ideallerini, isteklerini, egilimlerini, gelecekle ilgili tasarilarin1 ve
planlarim1 veya daha baska davranis sekillerini belirlerken yakin ¢evresindeki bazi
yetigkinleri kendilerine Ornek alabilirler. Bunun yami sira akran gruplari, oyun
arkadaslari, kardesleri arasindaki iligkiler ve okuldaki 6gretmenler, idareciler bireyin
kisilik gelisimi lizerinde etkili olabilmektedir (Eroglu, 2010: 222 ; Morgan, 2005:
286).

2.1.3. Kisilik Kuramlar

Alan yazin incelendiginde kisilik ile ilgili ¢esitli kuramlar ortaya konmustur.
Bunlardan biri olan ve 1985 yilinda kisiligi agiklamaya calisan bir yaklasim olan Bes
Faktor Kisilik Modelini ¢alismalar1 ilk olarak Paul Costa ve Robert McCrae
tarafindan gelistirilmistir. Kisilik ile ilgili ortaya atilan birgok goriislin, bes faktor
kisilik kurami cercevesinde birlestigi goriilmektedir. Bu modele gore kisilik, bes

faktdrde incelenmektedir (Bacanli, ilhan ve Alan, 2009: 262).

Son yillarda, pek ¢ok kisilik psikologunun goriisleri, kisiligin yapist ve kavramlari
bakimindan birbirine yakin fikirlere sahip oldugunu gostermistir. Arastirmacilar
kisilik 6zelliklerini siniflandirirken anlaml bir siniflandirma olmasina hizmet edecek
bes temel kisilik 6zelligi lizerinde ortak bir fikir birligi saglamiglardir. Faktorlerin
isimleri konusunda fikir ayriliklar1 ¢ikmis olsa da faktorlerin yapist konusunda

anlagsmaya varilmistir (Shani ve Lau, 1996).

Goldberg’e gore bu bes faktér geleneksel isimlerini, Disa doniikliikk (Surgency/
Extroversion), Uyumluluk/ Yumusak Bashlik (Agreeableness), Sorumluluk/ Oz
Disiplin (Conscientiousness or Dependability), Duygusal Dengelilik (Emotional
Stability/ Neuroticism), Kiiltiir / Zekd / Deneyime Agciklik (Culture / Intellect /
Openness to Experience) olarak almiglardir (Goldberg, 1992: 26).
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Gliniimiizde, bu bes biiylik temel boyut, aragtirmacilarin, bulgularini diizenli ve
giivenli bir sekilde yorumlamalarini, karsilagtirmalarin1 veya evrensel dilini temsil

etmektedir (Chamorro- Premuzic, 2008: 11).

2.1.3.1. Disa doniikliik

McCrea ve Costa’nin kisilik kurami ile ilgili 6ne siirdiikleri siniflamanin birinci
boyut disa doniikliiktiir. Disa doniikliik terimi ilk olarak Carl Jung tarafindan ortaya
atilmistir. Jung, insanlarin karakterlerinin ige doniikliik ve disa doniikliikk bigiminde
iki farkli sekilde olusabilecegini belirtmistir (Sayar ve Ding, 2009: 107). Disa doniik
bireyler, risk almayr ve heyecani seven, yiiriirken hizli adimlar atan ve sportif
faaliyetlerden hoslanan, hareket etmeyi ve harekete gegirmeyi seven, kalabalik grup
faaliyetlerinden hoslanan kisiler olarak degerlendirilirler (Giiltekin, 2009: 29-30).
Icedoniik bireylerin ise sessiz, igine kapanik, tedbirli ve cekingen ozellikler

gosterdikleri ifade edilir (Ozgiiven, 2003: 316).

Disa doniikliikk 6zelligi ice doniikliik 6zelliginden daha baskin olan bireyler, is
ortamina ve ¢alisma cevresine daha iyi uyum saglayacaklar ve daha olumlu yaklagim
icinde olacaklardir. Disadoniik bireyler ayn1 zamanda ¢alisma ortamlarini taniyarak
amaca yonelik tiim durumlart degerlendirebilme 6zelligine de sahiptirler. Dolayisiyla
disa doniikler, c¢alisma arkadaslarindan da pozitif tepkiler aldik¢a ¢alisma
ortamlarinda pozitif sosyal ¢evreyi tecriibe ederler (Alarcon, Eschleman ve Bowling,

2009: 246-247).

2.1.3.2. Yumusak bashkik/ Uyumluluk

Bu boyut, bir kisinin duygu, diislince ve davranislarinda iyimserlikten kotiimserlige
kadar uzanan bir ¢izgi boyunca Kkisilerin arasindaki uyumun degerlendirmesini
yapmak icin kullanilir (Sudak ve Zehir, 2013: 144). Uyumlulugu yiiksek olan
bireylerde algakgoniillii olma, yardimsever ve merhametli olma, kolay aldanma,
diirlist olma, cevresine karsi anlayisli, olumlu iligkiler iginde, isbirligine agik ve
sicakkanli olma gibi 6zellikler goriiliirken; uyumlulugu diisiik olan bireylerde ¢evresi

ile ge¢im sorunu yasama, kaba ve slipheci olma, rekabetc¢i bir ortam olusturma,
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sogukkanli, kavgaya istekli olma ve ¢evresi ile isbirligi yapamama gibi 6zelliklerin

goriildiigi bilinmektedir (Costa vd., 1986:641).

Yiiksek uyumluluga sahip bireyler, yonetici konumunda oldugu zamanlarda astlarini
basarili sekilde motive eder, onlarla iyi iletisim kurar, onlarin ihtiyag¢lariyla ilgilenir

ve giderilmesine yonelik girisimlerde bulunur (Zel, 2011: 26).

2.1.3.3. Oz Disiplin/ sorumluluk

Sorumluluk boyutu; disiplin bilincinde olma, diizenli ve planli olma ve basari
duygusuna sahip olma gibi ozellikleri icermektedir (Morsiinbiil, 2014: 320). Bu
boyutu temsil eden bireylerin temel Ozellikleri arasinda ise liderlik, amaca
odaklanma, diizenlilik, gérev bilinci, iiretkenlik ve kararlilik gibi 6zellikler sayilabilir
(Civitei ve Aricioglu, 2012: 82). Bununla birlikte sorumluluk diizeyi yiiksek bireyler
ayrintilara dikkat eder, ¢evrelerine karsi giivenilir rol model olurlar ve kararli olma
diizeyleri yliksektir. Ancak sorumluluk diizeyi diisiik olan bireyler ise amagsiz,
giivenilmez, tembel, diizensiz, ihmalkar, kolay karar veremeyen, zevkine ve rahatina

diiskiin olma gibi 6zelliklere sahiptir (Yiiriir, 2009: 27).

Sorumluluk bilinci yiiksek olan bir seyler, kendilerinde var olan etkili organizasyon
becerisi ile zamani etkin kullanarak zamanin birey iizerindeki baskici ve kisitlayici
etkisini en aza indirebilirler ve bundan kaynakli gerginliklere dayali catismayi
azaltabilir. Bu kisiler pozitif ruh hali i¢inde, ¢evrelerine saygili bir tavir ile is
paylasimina agiktirlar ki bu durum da g¢evreleri ile kolay iletisim kurmalarini saglar

(Wayne, Musisca ve Fleeson, 2004: 112).

2.1.3.4. Duygusal dengelilik

Bireyin duygusal agidan ne derece dengeli olup olmadigimi gdsteren nevrotiklik

boyutu duygusal denge olarak bilinir (Burger, 2006:254).

Duygusal dengesi yliksek olan bireyler daha sakin, kendine giiveni olan, sabirli ve
stresle bas edebilen 6zelliklere sahipken; duygusal dengesi diisiik olan bireyler ya da
nevrotik olanlar ise sinirli, diigmanca tavir i¢inde olan, endiseli, kaygili, karamsar,
kendine giiveni olmayan ve kendisiyle ugrasan 6zelliklere sahiptirler (Robbins ve

Judge, 2007: 110). Ayrica genellikle nevrotizmi yiiksek olan bireyler, kendilerini ve
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performanslarint kiiclimserken; nevrotizmi diisiik olan bireyler ise sakin, rahat,
dengeli veya olaylara kars1 daha sogukkanli olabilmektedir (Costa ve McCrae, 1992:
5).

2.1.3.5. Deneyime acikhik

Bazi aragtirmacilar tarafindan zeka, bazilar1 tarafindan kiiltiir, bazilar1 tarafindan da
deneyime aciklik olarak tanimlanan faktoriin 6zellikleri arasinda analitik diisinme,
bagimsiz olma, agik fikirli olma, degisikligi sevme ve geleneksel yapida olmama gibi

ozellikler sayilabilir (Somer vd., 2002: 24).

Genel olarak deneyime agiklik boyutuna sahip bireyler bagimsiz, kendilerine has
ozellikleriyle 6zgiin, yiiksek hayal giiciine sahip, yaratici, yasama dair ilgi alanlar
olan, merak duygusu yiiksek ve cesur kisiler olarak tanimlanabilir. Deneyime agiklik
boyutuna sahip olmayan ya da diisiik olan bireyler ise daha ¢ok geleneksel degerleri
korumaya ve belirli kaliplardaki yasam tarzini stirdiirmeye egilimli, yeniliklerden ya
da deneyimlerden ziyade alisik oldugu durumlari tercih eden ve bu durumu

siirdiirmeye yatkin kisiler olarak bilinirler (Inang ve Yerlikaya, 2012: 288).

Deneyime agiklik boyutu yiiksek olan bireyler, diisiik olan bireylere kiyasla bilim ve
sanat gibi konularda daha yaraticidirlar. Liderlik 6zelliginin bir kistast bir temeli
niteligi tasiyan yaraticilik bireylerin etkili lider olma ihtimallerini arttirmigtir. Ayni
zamanda ikilimde kalma ya da degisimlerde daha rahattirlar. Sonug olarak deneyime
acik kisiler organizasyonel degisimlerle daha iyi basa ¢ikabilir, degisen ortamlara ve

sartlara daha 1yi uyum gosterebilirler (Robbins ve Judge, 2013: 140).
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2.1.4. Kariyer Tarihgesi ve Kavram

Gilinliik yasantimizda ¢ok sik kullandigimiz kavramlarin basinda “kariyer” kelimesi
gelismektedir. Kariyer, Latince anlamiyla Carrus ( at arabasi) ve Carrera (yol)
kelimelerinden gelmektedir (Aytag, 2005: 10). Sozliik anlamina baktigimizda “Bir
meslekte zaman ve calisma sonucu elde edilen asama, basari ve uzmanlik”
(Kavakoglu, 2006: 142-150) anlamina gelen kariyer kelimesi genellikle “yasam, is
ve meslek” anlamlarinda kullanilmaktadir (Aytag, 2005: 11). Eski zamanlarda
kariyer, bireyin c¢alisma hayatina girdikten sonraki devam eden siire¢ olarak
nitelendirilirken; gilinlimiizde ise kisinin egitim-0gretim hayatina baslamasi ile

kisinin hayatinda yerini alan bir siire¢ olarak goriilmektedir (Giiney, 2015: 145).

Kariyer kavrami ile ilgili ilk bilimsel ¢alismalar 1956 yilinda yapilmis ve kavram,
Anne Roe tarafindan yazilmis olan “Meslekler Psikolojisi” isimli kitapta
kullanilmistir. Kariyer kavraminin gelismesi agisindan ilk teorik arastirmalar 1951 ve
1957 yillarinda yapilmis ve mesleki yasam evrelerini ortaya koyan caligmalar bu

konuya katki saglamistir (Aytag, 2005:19).

Kariyere yonelik yapilmis bu ilk teorik arastirmalarin mesleki rehberlik alaninda
Ginzberg, Super, Parsons, Miller ve Form tarafindan yapildigi goriillmektedir. Ayni
zamanda ‘Model Teorisi’ alaninda 1951’ de Miller ve Form arastirmalar yapmis ve
1957’ de Donald Super ile Ginzberg ve arkadaslarinin gergeklestirdikleri Yasam
Evreleri ¢alismasi ile Miller ve Form’un Kariyer Evreleri c¢alismasi sentezlenerek
Mesleki Yasam Evreleri ¢alismasi ortaya ¢ikmis ve kariyer kavraminin gelismesine

on ayak olmustur (Caliskan, 2012: 9)

Literatiirde ise kariyer kavrami karsimiza ilk olarak 1970°li yillardan itibaren
isletmecilik alaninda ¢ikmis ve giinlimiize kadar olan siirecte akademik alanda da

kariyer ile ilgili ayrintil1 bir sekilde ¢aligmalar yapilmistir (Diindar, 2013: 268).

Gorildigi tizere 1970’11 yillarda gittikce dnem kazanan bu kavram 1980’11 yillarin
baslamasiyla birlikte hemen hemen tiim diinyada, 6zellikle is alanlarinda 6nemli
kavramlardan biri haline gelmeye baglamistir (Bakan, 2013: 114). Kariyer kavrami
1990’11 yillarin basinda ise insan kaynaklar1 yonetimi alaninda yeniden yapilanma ve
degisime gidilmesinin hizli bir sekilde yayginlasmaya baslamasiyla daha da onem
kazanmaya baslamistir (Kilig ve Oztiirk, 2010: 12). Kariyer kavrami ile gegmisten

giintimiize ¢esitli tanimlar yapilmistir. Bunlardan bazilari sdyledir:
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Bireyin c¢alisabilecegi herhangi bir is alaninda uzun yillar boyunca siirekliligini

koruyarak ilerlemesi ve deneyim kazanmasidir (Aydemir, 1995: 2).

Aldemir, Ataol ve Budak (2004)’e gore kariyer, kisilerin ig yasamlari boyunca
gergeklestirdikleri isler, ilerlemeler ve gelismelerle ilgili tim faaliyetleri kapsayan
bir siirectir (Aldemir, Ataol ve Budak, 2004: 2). Tasc1 (2004)’e gore kariyer, kiginin
meslek yasamindaki davraniglarinin, tutumlarinin, aldigi sorumluluklarinin ve

aktifliginin artmasidir (Tasc1, 2004: 112).

Bir baska tanima gore kariyer kisinin ¢alisma hayat1 boyunca, ¢alistig1 kurumdaki is

veya islere katilim gésterme durumudur (Sabuncuoglu, 2008: 168-169).

Kariyer, yasam boyu devam eden bir silire¢ olup, insan davraniglar ile islenmis,
secilen is dogrultusunda ilerleyerek, bunun sonucunda daha fazla gelir elde etmek,
daha fazla is sorumlulugu, daha fazla statii, sayginlik ve giic elde etmek olarak

tanimlanabilir (Bayraktaroglu, 2008: 137; Tiirkkahraman ve Sahin, 2010: 77).

En bilinen ve en genel tanimlar1 arasinda ise kariyer, ¢calisma yasaminda ilerleyerek,
ist makamlara yilikselme ve basarili olma biciminde ifade edilmektedir

(Biiytikyaprak, 2015: 3).

Kariyer bireyin sadece is hayatini degil tiim yasamii ele almaktadir. Kariyere
verilen onem arttik¢a insan kaynaklar1 agisindan kariyer planlanabilir, gelistirilebilir
ve yonetilebilir bir siire¢ halini almistir. Kisinin kariyeri hedef, duygu, arzu ve
beklentilerini hayata gegirebilmesi amaciyla egitilerek tecriibe, bilgi, beceri ve
calisgma istegi ile o kurumda ilerleyebilmesi anlamina gelir. Calisma yasantisi
boyunca deneyimledigi kazanimlar ve basarilar kisinin kariyerini olusturur (Aytac,

2001: 7).

Kariyer konusundaki yapilan aragtirmalar sonucu ortaya ¢ikan tiim bu siralanan
tanimlar dikkate alinarak insanlarin hem bireysel hem de kurumsal amag ve hedefler
dogrultusunda ilerlemeler gostermesi, yasami boyunca sahip oldugu islerle ilgili
kazanmis oldugu bilgi, beceri, yetenek ve elde ettigi statiileri ifade eden ve kisilerin
is ve sosyal yasamlarindaki sahip olduklar1 isler ile bu islerdeki ilerlemelerini

kapsayan bir kavram olarak tanimlanabilir (Giiney, 2015: 147).
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2.1.4.1. Kariyerin 6nemi ve yararlar

Bireyin bulundugu/sahip oldugu kariyer, bircok nedenden dolayr Onem
kazanmaktadir. Ornegin; kisinin toplumsal durumunu, statiisiinii, 6zel ve mesleki
kimligini olusturmasina yardimci olur ve insan yasami agisindan bir anlam teskil
eder (Aytag, 1997: 21). Bununla birlikte bireye calisma ortami saglayarak farkli
insanlarla iletisim kurmasini ve onlarla isbirligi i¢inde ¢alismasina ortam hazirlar. Bu
durum bireyin mesleginin sosyal boyutunu olusturmaktadir (Aldemir vd., 2001:
199). Nitekim bireyin kariyer siireci boyunca kurum i¢i ve kurum dis1 birgok farkl
insanla iletisim kuruyor olmasi ve sicak/samimi iligkiler icinde bulunmasi sosyal

acidan bireylere olumlu yonde etki etmektedir (Simsek, Celik ve Akatay, 2007: 12).

Kisinin edindigi meslegi sayesinde saglamis olacagi is tatmini ve doyumu meslegin
psikolojik boyutunu olusturur (Aldemir vd., 2001: 199). Kariyer kisinin psikolojik
durumuna da olumlu yonde etki saglayacak firsatlar sunmaktadir. Ornegin; meslek
hayatinda gii¢ ve yetki sahibi olma, yapilan isten doyun alma, kararlarda daha fazla
s0z hakkina sahip olma , basar1 sonucu takdir edilme, aitlik duygusu hissetme, tatmin
edici bir iicret alma vb. gibi durumlar kisiyi psikolojik acidan tatmin edecektir
(Simsek vd., 2007: 12). Bu yoniiyle kariyer, kisinin davranissal agcidan bazi yonlerini
ortaya koymaktadir buna bagl olarak bdyle durumlarda kariyerin psikolojik boyutu
on plandadir (Sahinéz, 2006: 9).

Kisacas1 yukarida da bahsedildigi {izere kariyerin hem psikolojik hem de sosyal

boyutu yani psiko-sosyal boyutu mevcuttur (Aytag, 1997: 21).

Kariyerin 6zellikle psikolojik boyutunda; psikolojik agidan saglikli kabul edilen ve
fizyolojik ihtiyaglar1 bakimindan doyuma ulagmis bir birey, mesleki yasantisinda
kendini gerceklestirme amaciyla kariyerinde yiikselmek isteyecektir (Sahindz, 2006:
9). Bu yiikselme ile birey, meslek hayatinda daha fazla gii¢ ve sayginlik kazanmanin
yani sira daha ¢ok gelir elde etmek isteyecektir. Bu durumda ¢evrenin birey tizerinde
etkisi ve ig¢sel egilimleri bireyden bireye farklilik gosteren davraniglar ortaya
¢ikmasina sebep olur. Her ne kadar bu kapsam kisiden kisiye farklilik gosteriyor olsa
da genel olarak bireyin ihtiyaglariin giderilmesi durumunu igerir (Aytag, 1997: 22).
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2.1.4.2. Kariyer asamalan

Insanlarin kariyerler tipki bir canli organizma misali dogar, gelisir ve son bulur. Yani
kariyer insanlarin hayata basladiklar1 gilinden itibaren gelisim siireciyle birlikte

devam eden bir seyir izler (Giiney, 2015: 148)

Kariyer stirecindeki bireylerin izlemis oldugu seyir genel olarak, kesif, kurulma,
kariyer ortasi, kariyer sonu ve emeklilik asamalari olmak {izere 5 grupta

incelenmektedir (Calik ve Eres,2006: 16; Seving, 2010: 33):

Kariyer Geligimi

Gelisme

Orta Kariyer

/x/_/ Gerileme

Kesfetme

I N (S N [ S

Yaglanma Streci

Emeklilik

2

Sekil 1. Kariyer Siirecinde Bireyin izledigi Yol

2.1.4.2.1. Kesfetme asamasi

Bu asama bireyin ¢ocukluk, ergenlik ve ilk yetiskinlik donemlerini kapsayan 6nemli
bir asamadir (Sahindz, 2006:18). Birey 0zellikle genclik doneminden baslayarak
ailesi, Ogretmenleri, arkadaslar1 ve cevresinden etkilenerek etkilesime gegerek
gelecegi ve kariyeri ile ilgili farkli goriisler edinme sans1 yakalayacaktir (Gezer,

2010: 42).

Kesif asamasi boyunca birey c¢evresinden duydugu, medya araglarindan, deneyimli
kisilerden ve ailesinden edindigi bilgiler dogrultusunda kariyere yonelik ortaya

cikabilecek secenekleri degerlendirebilecektir. Bu degerlendirme siireci boyunca
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bireyin kariyer tercihlerini dogru anlayip, degerlendirebilmesinde gozlem ve
izlenimler 6nemli goriilmektedir (Aytag, 2005: 42). Zira bu sekilde birey kendini
tantyarak kendisi hakkinda bilgi sahibi olabilecek ve birey suan ve gelecege yonelik
ne istedigini, ilgilerini, tercihlerini ve meslekleri degerlendirerek kendisini

kesfedebilecektir (Giiney, 2015: 148).

Birey kariyer ile ilgili calismalarina 6nce kendini anlamaya c¢alisarak baslar.
Kendisine en uygun isi bulmak i¢in arastirmalar yapar. Bu siirecte ayn1 zamanda
gerekli gordiigli takdirde kendisini test ederek yetenek ve yatkinliklarini tespit
edebilir. Calisma hayatina basladiginda ise g¢alisma siirecinin sorumluluklarina
uygunlugunu arastirir ve kendi kendini kesfetmeye baslar. Giiclii ve zayif oldugu
durumlari, yeterli ve yetersiz oldugu yonlerini saptamaya c¢alisir (Bayraktaroglu,
2003:130). Birey yine bu siiregte bir cok kariyer stratejileri ile neyi sevip
sevmedigini 6lgebilecek denemelerle karsilasir. Universite stajlar1 ve yardimer egitim
programlari bu denemeleri karsilayabilecek ¢ok iyi kesif araglaridir (DeCanzo ve

Robbins, 1996: 273).

Kisacasi kesif asamasinda kisi kendisine gerekli olan verileri topladiktan sonra biitiin
alternatifleri detayl bir sekilde degerlendirerek, mutlu ve severek yapacagi isi ve

meslegi secmeye ¢alisir (Gliney, 2015: 148).

2.1.4.2.2. Kurma (Olusturma) asamasi

Bu asamayla beraber kisi meslek hayatinin igerisindedir ve artik isindeki firsatlari
degerlendirmeye baslamistir. Bu agsama aslinda birey icin zor bir donemdir. Bunun
nedeni ise birey yeni bir ise basladigindan dolay1 yeni beklentiler ortaya ¢ikar ve eger
bu beklentiler karsilanmazsa sikintilar baglar ve kisi yeni arayiglara girmeye baslar.
Eger bunun aksi bir durumu ile karsilasilirsa yeni isinden ¢ok memnun olur, isini
sahiplenerek yiikselme c¢abasina girer ve isi ile ilgili degerlendirmeler yapmaya

baglar (Gliney, 2015: 148).

Diger bir deyisle bu asama bireyin seg¢tigi meslegin kendisine uygunlugunu
sorguladig1 asamadir ve kendisine uygun olduguna karar verene kadar birkac kere is
degisikligi yapabilir. Meslegine yeni baglayan birey, kurumun kendisinden neler
bekledigini analiz eder, degerlendirme yapar, gorevini ve kendisinden bekleneni

uyum igerisinde saglamaya calisir (Can ve Akgiin, 2009: 17). Eger herhangi bir
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olumsuz durum ile karsilagirsa kisi ¢alistigt kurumda ya da kurumlar arasinda bir
isten farkli bir ise gecme gibi kararlar alabilir ve is siirecinde kendini ispatlamak
amaciyla daha ¢ok sorumluluk alabilecegi islere ge¢me duygusu agir basabilir

(Simsek, 2010: 136).

Bu asamanin 6nemli ¢iktis1 bireyin kendisine uygun meslegi yapip yapmadigina
emin olmasidir. Ciinkii bundan sonraki asamalarin temelini bu asama
olusturmaktadir. Kisi eger yaptig1 ise ve calistigi kuruma uyum saglamakta giicliik
ceker, kendisini ispatlayacak ortam bulamaz ve basarisizlik duygusu gelisirse yiiksek
ihtimalle calistigi kurumdan bagimi kopararak yeni ig aramalarina baslayacak ve
stirecin bagina donmek zorunda kalacaktir. Bu durumda kiside siirekligi is degisikligi
durumu goriildiigii i¢in kurulma asamasi ¢ok uzun siirmesi ihtimaldir (Gezer, 2010:

43).

Bu siirecte higbir aksilik ¢ikmaz ve siire¢ olumlu ilerlerse, isinde giderek ustalagan
birey daha da miitkemmel olmaya ¢alisir daha fazla sorumluluk duygusuna kapilir ve
otorite sahibi olmak i¢in miicadele eder (Kabaday1,2013: 19). Ve bu asama bireyin
kendisini kanitladigima inandig1 noktada sona erer (Bingdl,2010 :33; Kiiciik,2012:
18).

2.1.4.2.3. Kariyer ortasi asamasi

Kisinin kariyerinin belli bir noktaya ulastig1 ve kariyerindeki ulagsmak istedigi yonii
belirledigi asamadir. Kisi artik isinde tecriibe ve bilgi sahibi olan bir birey haline
almis, degerlendirmeler yapabilir konuma gelmistir. Ayrica isinde daha fazla
sorumluluk {istlenebilir, bazi1 noktalarda inisiyatif kullanabilir ve isinde uzman

denilebilecek seviyeye ulasabilir (Giiney, 2015: 149).

Bu asamada birey kendi temel fizyolojik ve giivenlik ihtiyaglarini geri planda
tutmakta; bireyin basari, saygnlik ve 0zglin olma gibi ihtiyaclar1 6n plana
cikmaktadir (Aytag, 2005: 21). Kariyerin orta evresini yasayan bireyler bir taraftan
bulundugu konumu korumaya calisirken diger taraftan da isinde yiikselme
olanaklarin1 degerlendirir. Artan rekabet kosullar1 ve her gegcen giin teknolojide
meydana gelen degisimlere paralel olarak bireyler bu duruma uyum saglamak i¢in

siirekli kendilerini gelistirmek zorunda hissederler (Ozden, 2001: 35).
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Bu asamada ortaya ¢ikabilecek Onemli bir sorun tiikenmislik duygusudur.
Tiikenmislik, genellikle asir1 ve stresli ¢aligma sartlarindan kaynakli ortaya ¢ikan,
fiziksel, duygusal ve zihinsel acidan halsizlik olarak tanimlanabilir. Kendisini bu
durumda hisseden bireylerde ise ve calistigi kuruma kars1 duyarsizlik, ilgisizlik ve

performans diisiisti gibi belirtiler goriilebilmektedir (Kiiciik, 2012: 18).

Genellikle 36 ile 50 yaslar1 arasinda kapsayan bu dénem ayni zamanda bireylerin
orta yas krizinin goriildiigli donemdir (Bayram, 2010). Bu durumda kariyer ortasi
donemde tiikkenmislik problemleri ortaya ¢ikabilirken, bununla birlikte orta yas krizi
goriilebilmektedir (Bing6l, 2017: 43). Birey bu olast durumlara ayak uydurmazsa,
kariyerinde gerileme donemine girdigini hissedebilir ve performansinda diismeler
s0z konusu olabilir. Veriminde ve motivasyonunda diisme hisseden birey, kurumun
kendisine eskisi kadar 6nem vermedigini diisiinerek, kuruma ve isine karsi ilgisi
azalmaya baslayacag icin ya isten ¢ikarilir ya da istifa etmek durumunda kalabilir

(Barutgugil, 2004: 329).

2.1.4.24. Kariyer sonu asamasi

Bu agamanin yas araligi genellikle 50-60 yas arast doneme denk gelir. Bu doneme
diger bir deyisle olgunluk donemi de denilebilir. Bu asamada kisi yavas yavas
calisma yagaminin sonuna geldigi i¢in yorulmus ve yipranmis bir durumda olabilir.
Bu ylizden diger asamalara gore is ve gelecekle ilgili beklentileri azalmis durumda

olabilir (Giiney, 2015: 149).

Bu asamada 6grenme yavaglamis olsa da kisi geldigi noktaya kadarki edindigi bilgi
ve deneyimleri ile yeterli bilgi birikimine sahip olmustur. Birey artik 6grenme
durumundan ¢ok 6gretici kimligini listlenmis kariyerinde oldugu konumda kalmistir
(Budak, 2008: 286). Bu donemde birey i¢inde bulunmus oldugu durumu korumaya
calisirken sayginlik ve kendini gergeklestirme gibi unsurlar bu asamada yine 6nemini

korumaktadir (Kiigtik, 2012: 26).

Deneyimleriyle saygi duyulan bir personel olan birey, ¢alisma hayatinda ve kendi
sinirlar icerisinde ulasabilecegi en yliksek noktaya ulagmistir. Artik ¢alismis oldugu
kurumdan kariyerine yonelik beklentisi kalmamistir. Kariyerindeki en yiiksek
noktaya gelen birey bundan sonra ¢evresindekilere dgretici ve yol gosterici personel

durumuna gelmistir (Gezer, 2010: 59). Bu asamada organizasyondaki en deneyimli
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calisan oldugu soylenilebilir. Cogu sirket kariyerlerinin son noktasina ulasmis olan
bu personelleri her ne kadar daha giivenilir, tecriibeli, becerikli, iyimser, isinde
siireklilige 6nem veren, is degistirme olasilig1 diisiik kisiler olarak gorseler de isten
cikarmakta ve kurumlarinda tutup deneyimlerinden faydalanmaya

calismamaktadirlar (Barutgugil, 2004: 329).

Kisi nihayetinde kariyerini tamamlamistir. Bu noktadan sonra birey meslek hayati
siiresince yapmak isteyip, firsat bulamadigi, zaman ayirmadigi islere yonelerek
doyum saglamaya c¢alisacaktir. Bu siirede kisi ¢evresinden saygi gordiigii siirece
mutlu olacak ve emekliligine bu sekilde hazirlanacaktir. Kisacasi bu agama birey i¢in

artik dinlenme siirecinin bagladig1 asamadir (Gezer, 2010: 59; Simsek, 2010: 136).

2.1.4.2.5. Kariyer azalmasi asamasi

Bireyin kariyer yasaminin sonuna geldigi asamadir. Bazilar calistigi kuruma bagh
kalip, o zamana kadar olan deneyimleriyle kuruma katki saglamayi amaclarken

bazilar1 emeklilik planlar1 yapmaktadir (Aytag, 2005: 73).

Emeklilik donemi kisilerin ¢alisma isteklerinin azaldigi bir donemdir. Bu istegin
azalmasindaki temel neden kisinin sevmedigi isi yapmak durumunda kalmasi sonucu
ruhsal olarak kendisini yorgun hissetmesidir. Bu doneme ulasmis bireyler bu
nedenle artik dinlenmek istemektedirler. Emeklilik donemine girilmesiyle birlikte
bireyler yavas yavas is yasamindan uzaklasarak kariyerlerine son verme arzusu
icindedirler. Bireyler artik hobiler edinerek kendisine zaman ayirmaktadir. Bu
sebepler gdz Oniine alindiginda bu donemi ayni1 zamanda “dinlenme dénemi” olarak

da adlandirmak miimkiindiir (Odabasi, 2013: 66).

Emeklilik bireyin yasaminda yeni bir donemi ifade etmektedir. Yeni kariyer
yollarinin, yeni hedeflerinin, yeni rollerinin olustugu bir déonemdir. Ancak bu donem
ayni zamanda bireyin tamamen kazanmis oldugu ve uzun siire¢ sonunda olusturdugu
bireysel kimligini bir anda kaybetmesi ya da azalmas1 durumunda kendini yararsiz ve
verimsiz hissetmeye baglayacagi donem olacaktir. Kariyerindeki bu azalma, kisinin
beklentilerinin kargilanmamasi ve bazi engellerle karsilasmasi emekli bireyde ciddi
bir bosluk olusturarak kendisini duygusal acidan ise yaramaz hissetmesine yol

acacaktir (Bayraktaroglu, 2003: 132-133).
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Bu donem hedeflerin son buldugu beklentilerin kalmadigi nokta olarak
diistintilmemelidir. Cilinkii aslinda birey bu asamada is hayat1 boyunca yapamadig:
vakit ayrramadigi ugraslara yonelmekte yeni ilgi ve beceriler kesfetmektedir.
Emeklilik bireye yolun sonuna gelme gibi bir his olusturmasindan dolay1, birey i¢in
bu zaman is hayat1 boyunca vakit ayirramadig1 yapmak isteyip yapamadigi her seyi
yapma zamanidir. Kisi kendini yeniden dogmus gibi hisseder, evine ve ailesine

duydugu 6zlemi gidermeye ¢alisir ve kendine yeni hobiler edinir (Gezer, 2010: 60).

2.1.4.3. Kariyer planlamasi

Kariyer planlama bireyin ¢alisma hayatinda basariya ulagmasi ve ilerlemesi igin
izlemesi gereken yoldur. Bireyler ¢alisma ortamindaki baz firsatlarin farkinda varip,
imkanlar1 degerlendirerek bu yondeki is, egitim ve diger gelisimsel faaliyetleri
degerlendirir ve kariyer ¢izgisini planlar. Ayn1 zamanda kisinin ilgi alan1 yetenekleri
ve tecriibesiyle calismakta oldugu isletmede ilerleyerek iist makamlarda da gorev

sahibi olma c¢aligsmalarinin planlanmasi siirecidir (Biiylikyaprak, 2015: 17).

Kariyer planlama, calisanlarin edindigi degerleri ve ihtiyaglari ile is deneyimleri ve
firsatlar1 arasinda baglantiyr kurarak bir sorun ¢ozme ve karar alma ayracidir.
Gelecekte kendisini neyin bekledigini ongorebilen ve amacini ileri gorisliiliigiine
gore belirleyen, yiliksek motivasyona sahip, isini baglilikla yapan calisanlar yaratir

(Bastiirk, 2010: 25)

Bakan’ a (2004) gore kariyer planlamasi ‘is gorenin sahip oldugu bilgi, yetenek ve
motivasyonlarinin gelistirilmesiyle, calismakta oldugu oOrgiit icindeki ilerleyiginin-
yiikselisinin planlanmasi, sirketin gelecekteki hedefleri ile bireyin bireysel hedefleri
arasinda esgiidiim saglayarak, ileride iistelenecegi pozisyonlarin gerektirdigi

yetkinliklerle donatilmasi siireci’ olarak tanimlanmaktadir (Bakan, 2013: 121).

Bu tanimlara gore cikarilabilecek ortak nokta; kariyerin planlamasinda, ¢alisanla
orglitlin bu siireci ortaklasa yiirlitmesi gerektigidir. Bu duruma goére hem birey hem
de orgiit farkli sorumluluklar almasima ragmen birlikte hareket etmektedir. Onemli
olan kurumun ihtiyaglar ile ¢alisan kisinin beklentilerinin arasinda bir iligki kurarak
her iki tarafinda istekleri dogrultusunda dengeli bir sekilde hareket edilmesidir

(Simsek ve Celik, 2004: 91).
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Kariyer planlama, bireyin ¢aligma hayatina girmesiyle baglayan ve bireyin egitimi ile
ozelliklerine yon vermesiyle devam eden bir siirectir (Ergiil, 1996: 75). Bu siirecte
birey once kendini tanimalidir, ne istedigine nerede olmak istedigine karar verdikten
sonra kendisinin gii¢lii ve zayif yonlerini belirleyerek deneyim, bilgi, ilgi, beceri ve
yetenekleri dogrultusunda kariyer hedeflerini saptamali ve bu hedefler dogrultusunda
kendisine kariyer planlamasi yaparak kariyerinde istedigi hedefe dogru ilerlemelidir

(Diindar, 2013: 270).

Kariyer planlamasinin asamalarinin siralamasi asagida belirtildigi gibidir (Aykut,
1998: 82-83; Aytag,1997: 173; Glueck, 1982: 190; Findik¢1, 1999: 347; Kaynak,
1996: 165;):

Kurumsal degerlendirme

Pozisyonun 6zelliginin tanimlanmasi ve personelin belirlenmesi
Kariyer danigsmanlig1 ve kariyer hedeflerinin belirlenmesi
Bireyin potansiyel 6zelliklerinin karsilagtirilip biitiinlestirilmesi
Personelin izlenmesi ve performans degerlendirme

Kariyer olanaklarina yonelik egitimler

NS N N N N

Kariyer stratejilerinin gelistirilmesi

Orgiitler, kariyer planlama faaliyetlerine giin gectikce daha da onem vermeye
baslamislardir. Kisacas1 kariyer planlamasi denilen siire¢ aslinda orgiitle bireyin
amaglarinin biitiinlesmesi anlamina gelir. Bu nedenle kariyer planlamasini hem birey

hem de orgiit agisindan ayr1 ayri ele almak miimkiindiir (Budak, 2016: 321).

Orgiitsel agidan bakildiginda kariyer planlama, kariyer yollarini belirleyerek orgiitiin
ihtiyaclart olan bireyleri elde etmek amaciyla c¢alisanlart onlara uygun islere
yerlestirmek olarak tanimlanabilir. Birey acgisindan bakildiginda ise kariyer planlama,
bireyin gelecekte nerede olmak istedigi ile alakali olarak bugilinden neler yapmasi

gerektigi seklinde ifade edilebilir (Kiigiik, 2012: 47).

Orgiitler acisindan kariyer planlama faaliyetlerinde baz1 amagclarin gerceklestirilmesi
s6z konusudur. Bu nedenle yonetim, kendisini yonlendiren, kontrolii saglayan,
sorumlu ve aktif bir yonetim ortami olusturulmasini isterken, calisanlar ise daha
etkili bir kariyer planlama ile kisisel gelisme acisindan kendilerine fayda saglamak

isterler (Bastiirk, 2010: 30).
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Gelecekte orgiitiin ihtiya¢c duyacagi personel sayisinin tahmini bir degeri, mevcut
durumdaki i¢ ve dis kaynaklarin belirlenmesi gibi konularda belli bilgiler saglayarak
yapilan insan kaynaklari planlamasi; Orgiitsel kariyer planlamasinin temelini
olusturur. Bu sekilde gelecege yonelik kariyer beklentisi igine girmis her birey kendi
kariyerinden ve kariyerini ilerletmekten sorumlu olmaktadir. Bu sorumluluk
bilinciyle birey oncelikli olarak 6zelestiri sonucunda kendisi ile ilgili gelistirmesi
gereken yonlerini tespit ederek bu eksiklerini tamamlar ve giiclii taraflarni, ilgi
alanlarini, amaglarin1 ve beklentilerini daha iyi tespit eder. Bu siiregte amirler ve
yoneticiler kisinin  Orglitteki  kariyerinde basarili olabilmeleri, eksiklerini
tamamlayabilmeleri ve yeteneklerini belirleyebilmeleri i¢in bireylere yardimci

olmalidirlar (Budak, 2016: 322-323).

Tablo 1. Kariyer Planlama Siirecinde Birey ve Orgiite Diisen Gorevler

Bireyin Almay1 Umduklar1 Orgiitiin Bireyin Vermeyi Umduklar1 Orgiitiin
Verebilecegi Beklentiler Alacagi Beklentiler

v’ Maas v' Diiriist Is Giinii

v Kisisel Gelisim Firsati v" Orgiitsel Sadakat

v lyi Bir Is I¢in Taninma ve Onay v' Giriskenlik

v' Giivenlik ve Cevresel Faktorler v s Etkinligi

v Agik ve Dogru Caba v' Esneklik ve Goniilliilik

v' Arkadaslik, Cevre Destegi v" Orgiitsel Normlara Uygunluk

Kaynak: (Seving, 2010: 68.)

Tablo 1’de goriildiigii ilizere, bireye ve oOrgiite diisen gorevlerden maas, kisisel
gelisim, 1yi bir is i¢in taninma gibi kriterler bireye 6zgii; diirlist is giinii, Orgiitsel
sadakat ve giriskenlik gibi kriterler ise Orgiite diisiinen gorevler arasinda yer
almaktadir. Kariyer planlamas1 hem orgiit hem birey icin her ne kadar fayda saglasa
da tam anlamiyla basartyr garanti etmemektedir. Ancak kariyer planlamasi
yapilmadan, ortaya ¢ikan kariyer firsatlarinda bireyleri kadrolara yerlestirmek hem
¢ok zaman almaktadir hem de karar verme siiresi uzatmaktadir. Bundan dolay1

kariyer planlamasiin énemli oldugu sdylenebilir (Gezer, 2010: 67)
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Kariyer Planlamanin Bireylere Sagladig1 Faydalar

v' Terfi edebilir personeli gelistirmek,

v Devir hizin1 diislirmek,

v' Personel potansiyelini ortaya ¢ikarmak,
v" Gelismeyi kolaylastirmak,

v Gizliligi azaltmak,

v

Personelin gereksinimini tatmin etmek.
Kariyer Planlamasimin Orgiitte Sagladig1 Faydalar

Isgiicii cesitliligine yardimci olmak,

Uluslararasi istihdami kolaylastirmak,

Is sadakatini saglamak,

Terfi edecek personeli belirlemek,

Stoklar1 azaltmak,

Yer planlamasi olusturmak,

Esit ise esit ticret vermek,

Orgiitsel hareketliligi saglamak,

Amag belirlemeyi kolaylastirmak (Aytag, 2005: 169—170).

NS N N N N N S NI

Kariyer planlamas1 konu ile ilgili tiim sdylemlere bakildiginda kariyerinde basariya
ulagsmak isteyen kisileri ilgilendiren bir siirectir. Hem kisi hem kurum acgisindan son
derece dnem arz eden bu siire¢ boyunca kisi kendini daha 1iyi taniyarak bilgi, beceri
ve ilgilerini, giiclii gilicsiiz yonlerini degerlendirir ve kurumdaki yilikselme
diisiincelerine yonelik planlar yapar. Kariyer basaris1 veya basarisizliglr sonucunda
bireyin kimlik olusumu gergeklesir, kisiligini tamamlar ve is tatmini yiikselir. Her
seyden Once birey kendini tanir ve buna gdre motivasyonunda artis gerceklesir

(Gezer, 2010: 64)

Bu faydalar1 da g6z 6niinde bulundurarak kariyer planlamasi sayesinde hem bireyler
hem de orgiitler gelecekleri i¢in kariyer hedefleri belirlemektedirler. Giiniimiizde
isletmeler ya da calisanlar gelecekte bazi olumsuz durumlarla karsilamamak icin
kariyer planlamasina daha ¢ok 6nem vermektedir. Bu planlama sayesinde aslinda
kisiler ve kurumlar ilerleyen zamanda ne ile karsilasacaklarini tahmin ederek 6nlerini

daha iyi gormektedirler (Giiney, 2015: 151).
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2.1.4.4. Kariyer gelistirme

Calisma yasaminda insanlar kendi kariyer hedeflerini belirleyerek bu dogrultuda
planlar yaparlar ve bu planlara uygun bir sekilde kariyerlerini gelistirirler. Bu
gelisimi gerceklestirirken bir taraftan da yonetimin destegini almak isterler (Giliney,
2013: 159). Bunu gerceklestirmek i¢in de belli bir diizen dogrultusunda harekete
gecmeleri yani kariyerini gelistirmeleri gerekir (Tunger, 2011: 246-247).

Kariyer gelistirme ¢alisan bireyin sahip oldugu gii¢lii ve zayif yonlerini, amaclarin
ve isletmenin istekleri ve hedefleriyle nasil uyum ic¢inde olacagini degerlendiren bir
sistemdir. Kariyer gelistirmede Onemli olan, ilerleme gdsterecek calisanin
motivasyonunun, ilgisinin ve isine bagliligmin olmasidir (Soysal, 2007: 146).
Kariyer gelistirmede esas olan calisan kisinin yeteneklerini degerlendirerek bu
yondeki amag¢ ve hedeflerinin gergeklestirmesi durumudur. Bu durum kisinin, isle
ilgili deneyimlerini, beceri, ilgi, bilgi, yetenek, tutum ve davraniglarini yani tim

yasam siirecini igine alan bir siiretir (Biiyiikyaprak, 2015: 20).

Bazi tanimlamalara bakildiginda kariyer gelistirme bireyin egitim, kendini yetistirme
ve kazandigi is tecriibeleri yoluyla kariyerine yonelik planlar yapmasi ve bu planlari

hayata gec¢irmesi siirecidir (Aytag, 1998: 127).

Kariyer gelistirme, ¢alisan bireyin kendi se¢imlerine gerekli hassasiyeti gostererek
uyum saglama faaliyetleri olarak da tamimlanabilir (Uzun, 2005: 12). Bireyin
kariyeri siiresince kariyerindeki amaglarina ulasabilmesi i¢in uygulanan eylemler,

etkinlikler ve programlarin biitiintinii ifade eder (Budak vd., 2013: 512).

Bir kariyer gelistirmeden bahsedebilmek icin ¢alisan ve kurum arasinda etkilesimin
olmasi gerekmektedir. Bu agidan bakildiginda kariyer gelistirme, kariyer planlama
ile kariyer yonetiminin birlesimidir. Kariyer planlama bireysel bir siirecken, kariyer

yonetimi ise orgiitsel bir siirectir (Kabaday1, 2013: 66).

Erdogmus (2003), Gutteridge’nin kariyer gelistirme modelini su sekilde aktarmistir:
Kariyer gelistirme siireci bireysel ve Orgiitsel agidan ele alinmalidir. Bireysel agidan
kariyer planlama alt siirecleri meslek sec¢imi, Orgiit se¢imi, is atamalar1 se¢imi ve
kendini gelistirme olarak ifade edilir. Orgiitsel acidan kariyer ydnetimi alt siirecleri
ise tedarik ve secim, insan kaynagi tahsisi, performans ve degerlendirme, egitim ve

gelistirme olarak ag¢iklanir (Erdogmus, 2003: 14).
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Kariyer gelistirme, kariyer planlama faaliyetleriyle baslayan ve kariyer yollari
araciligiyla kisinin kurum igindeki hedefine ulasmasini kolaylastiran, kisinin bu
siirec boyunca yeterliliklerini ve verimini arttiran, degisen teknolojiye uyum
gosteren, is performansini daha iyiye tasimasina yardimci olan bir uygulama olarak

diisiiniilebilir (Bakan, 2013: 131)

Glueck (1982), kariyer gelistirme siirecini belirlemeye yonelik olarak siireci Sekil

2’deki gibi sunmustur (Glueck,1982: 345):

Istihdarm — Istihdam ihtivaglari
Planlama

——» I5 analizleri

¢ - Biodata
Ise alim tercihler

! |
:

Segim 1 I | Kariyer > | plantar
geligtirme —* | llerleme
; Toanste
Oryantasyon Yeni
{

Sekil 2. Kariyer Gelistirme Personel/Insan Kaynaklar1 Fonksiyonu

Orgiitlerde kariyer gelistirme siireci Sekil 2’ de gosterildigi gibi, ihtiyag duyulan
yeteneklerin tespit edilmesi ve buna paralel olarak is analizleriyle baslar, ilan verilir
ve bireylerin biyografileri ile ilgili bilgiler, tercihler degerlendirilerek iscilerin ise
alimlari, se¢imi ve oryantasyonu gergeklesir. Kariyer gelistirmede belli
degerlendirmeler, ilerlemeler, kademe atlanmasi, posizyon degisiklikleri gibi

durumlarla emeklilige kadar giden bir siire¢ ortaya ¢ikar.

Kariyer gelistirmede c¢alisanin belli ihtiya¢ ve isteklerine cevap vermenin yani sira
orgiite de faydali olabilmesi adia orgiit icerisinde de dnemli bir yer tutan saglam

kariyer gelistirme programlari var olmalidir (Uzun, 2005: 12).

Kariyer gelistirme programi olustururken kurumlar ii¢ unsura énem vermelidir: Ik
olarak calisanin bireysel kariyer gereksinimlerini dikkate alarak degerlendirmeye
yardimci olmasi, ikinei olarak kurum igindeki kariyer olanaklarinin en iist seviyeye

c¢ikarilmasi ve bununla ilgili olarak ¢alisanlara bilgi verilmesi, son olarak ise kurum
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imkanlariyla  ¢alisanin  nitelik ve  gereksinimlerinin  kariyer planlariyla
uyumlastirilmasidir. Kurum siralanan bu ii¢c unsurda ne kadar basar1 gosterirse

calisan da basarisin1 o derece arttirabilmektedir (Olger, 1997: 90).
Kariyer gelistirme programlar1 su amaglara hizmet etmektedir:

v" Mevcut durumda sorumlu oldugu islerin yami sira ilerleyen siiregte de
yiiklenecekleri isleri etkili bicimde basarmasi i¢in calisana ihtiyag duyacagi
deneyim ve beceriyi kazandirmak,

v Verim kayiplarini azaltarak verimliligin artis géstermesini saglamak,

v" Gelecekte isletmenin gereksinimlerini gidermek amaciyla yonetici potansiyelini
yaratmak,

v' Kurum i¢inde kisiye bireysel gelisme, ilerleme, yetkinlesme ve esneklik
isteklerine cevap veren bir ortam yaratmak,

v Isletmenin hedefledigi ilkelerinin benimsenmesini ve kabullenilmesini saglamak

(Can vd., 2001:166).

Belli programlarla, belli amaclara hizmet etmeyi hedefleyen kariyer gelistirmenin

hem isletmeye hem de ¢alisana g6z ardi edilemeyecek faydalar1 bulunmaktadir.

Bireysel olarak g¢alisanlarin kariyer yollarinda destek saglamak, yeni sorumluluklar
alarak kisisel gelisimlerini, motivasyonunu ve is doyumunu artirmak, temel insan
gereksinimlerini karsilayarak calisanlarin potansiyel yeteneklerinin ortaya ¢ikmasini
saglamak ve bu yeteneklerin kullanilmasi yoniinde calisani tesvik edip calisana
isinde terfi imkan1 saglamak gibi faydalar saglamaktadir (Aytag, 1997: 135; Karaca,
2007: 11).

Isletmeler icin ise; degerli elemanlarm elinde tutmak, insan kaynaklarini daha etkili
kullanmak, ¢alisanlarin kurumu daha iyi tanimasini saglamak, yonetici ve ¢alisanlar
arasinda iletisimin daha etkili olmasini saglamak, bos pozisyonlara nitelikli eleman
yetistirmek, bireysel ve orgiitsel performansi artirmak gibi faydalar1 vardir (Aytac,

2005: 30; Biiyiikyaprak, 2015: 20; Ciftei, 2007: 20; Tunger, 2011: 19).

Tim bu bilgiler 15181inda kariyer gelistirme calisan ve isletme arasinda uyumlu
calisma, aktif bir ¢calisma ortami olusturarak yeni projelerin, tasarilar ortaya ¢ikarma,
performans gelisimini ilerleterek, isletme ve calisanin verimliliini arttirma gibi

ozellikleri icermektedir (Bliylikyaprak, 2015: 20).
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2.1.4.5. Kariyer yonetimi

Kariyer yonetimi son yillarda hem c¢ok yonlii hem de hizli bir sekilde gelisme
gdstermistir. Insan kaynaklar1 ydneticilerinin is giiciinde gereksinimlerini giderme ve
bireysel olarak kariyer hedeflerine ulasma imkani1 olusturan belli amag¢ ve planlar
dogrultusunda bunlarin uygulamaya koyulmasini saglayan stratejilerin tiimiiniin bir

stirec¢ halinde ilerlemesidir (Kabaday1, 2013: 31).

Basit bir tanimlama yapmak gerekirse kisinin hedefledigi kariyerine ulasabilmesi igin
isletme tarafindan destek saglanmasi kariyer yonetimi olarak agiklanabilir. Bu
durumda kisiler hedeflerine ulagsma yolunda isletmelerin ihtiyaglarini karsilamak

tizere planlar yapar ve stratejiler gelistirirler (Biiyiikyaprak,2015: 20).

Kariyer yonetiminin hedefi, calisanlarin ve yoneticilerin ihtiyaglarini en aza
indirecek sekilde gelismeye acik pozisyonlarin olusturulmasina imkan saglamaktir.
Zira bunu gerceklestirmede en 6nemli gorev yoneticiye diismektedir (Kisioglu, 2015:
33). Bilindigi iizere, kariyer yonetimi giiniimiizde orgiitler tarafindan bir rekabet
avantaji olarak da goriilmeye baslanmistir. Bu durumda, calisanin bulundugu
konumun bilincinde olmasi, ilerleyen siirecte hangi kademede olacagini bilmesi,
gelecege uygun planlar yapabilmesi sonucunda kendini gelecege hazirlamasi buna ek
olarak is ve aile arasinda denge yaratmasi ve iggiicii potansiyelini ortaya ¢ikarmasi
orgiitler i¢in yeni ve yararli bir yol olarak kullanilmaya baslanmistir (Noe 1996: 119;
Tahiroglu 2002: 140). Bu sekilde kariyer yonetimi, hem kurumun ihtiyaglarint hem
de bireylerin kapasite, tercih ve kurumsal beklentilerini karsilayacak bicimde
kariyerin planlanmasina ve yonetilmesine imkan sunacak orgiitsel siirecin tasarlanma

ve uygulama siirecini kapsayacaktir (Bing6l, 2006: 286).

Bireysel ve orgiitsel acidan bir¢gok amaci olan kariyer yonetiminin bazi amaclart su

sekilde siralanabilir (Giiney, 2015: 166):

e Isletmelerin ilerleyen siirecte ihtiya¢ duyacagi bilgi-beceri sahibi, yetenekli insan
giiclinii tedarik etmeye yardimci olunmasi

e (Calisanlarin kariyerine dair planlarinin gerceklesmesi siirecinin desteklenmesi,

e (Calisanlarin yapmis olduklari isten doyuma ulagsmalarinin saglanmasi,

e (Calisanlarin is ve kariyerleriyle ilgili olusan beklentilerinin karsilanmasi,

e (Calisanlarin ve orgiitiin kariyer planlarinin uyumlu hale getirilmesi,

e (alisanlarla yoneticilerinin arasindaki iletisiminin saglikli hale getirilmesi,
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e (alisanlarin kariyer planlarinin gergek¢i olmasina yardimci olunmasi,

¢ Biitiin ¢alisanlara kariyer gelisimi konusunda esit davranilmasinin saglanmasi,

e Calisanlarin Orgiitsel hiyerarside yiikselme ihtiyaglarinin giderilmesine yardimei
olunmasi,

e Hem calisanlarin hem de orgiitiin performansinin ve veriminin yiikselmesinin

saglanmasi

Yukarda belirtilen maddelerden de anlasilacagi iizere kariyer yOnetiminin amaci,
calisanlarin ihtiyaglarin1 dikkate alarak, kurum igindeki yeteneklerini ve amaglarini,
hem simdiki hem de gelecekte karsilasabilecegi oniine ¢ikacak firsat ve engellerle
uyumlu hale getirmektir. Kariyer yonetimi o6zellikle orgilit agisindan ¢ok Gnem
tasimaktadir. Insan kaynaklar1 planlamasin1 yapma, insan kaynaklar1 bulma- segme,
egitim ve gelistirme konularinda ve diger insan kaynaklar islevleriyle de yakin iliski
icerisindedir (Kisioglu, 2015: 34). Nitekim kariyer yonetimi calisanlarin ve orgiitiin
kariyer planlamasini ve gelisimini kapsayan bir faaliyetler biitliniidiir. Bu
faaliyetlerin temel gerekcesi ise insan giiclinden en iist diizeyde faydalanabilme

durumudur (Giliney, 2015: 167).

Kariyer yonetimindeki bu faaliyetlerin kisisel olarak sagladigi yararlar; kisinin
amacinin ve hedefinin belirlenmesine katki saglamak, sahip olunan bilgi, beceri ve
tutumlarin belirlenerek, ihtiya¢ duyulan giliveni ve is yeteneklerini tespit etmek,
mesleki gelismelerini  izlemek, kariyer firsatlarint degerlendirerek kurumun
ihtiyaclar1 dogrultusunda gergekci hedefler belirleyerek hayal kirikligina ugrama
riskini azaltmak, bulunulan konumu goézden gecirmek ve gizli kalmis kariyer
hedeflerini aydinlatmak, isyerini, aile yasamini ve toplumun {iiyeligini i¢ine alan
yasamin her alaninda daha iyi kariyer hedefleri yerlestirmek olarak siralanabilir

(Aytag, 1997: 110; Ugur, 2008: 252-253).

Kariyer yonetiminin Orgiite sagladig1 yararlar ise; ¢alisanlarin nitelikli 6zelliklerini
arttirmak, yetigsmis personellerin isletmede devam etmesini saglamak, personelin is
tatmini ve huzurunu saglayarak verimini arttirmak, insan kaynaklar1 ithtiyacini analiz
ederek gerekli onlemleri almak, bireysel gelismeyi ve degismeyi kolaylastirmak,
nitelikli isgiiclinlin kurum disina tasinmasini engellemek, sirketin hedefleriyle

calisanlarin hedeflerini biitiinlestirmek, terfi ve isten ¢ikarma gibi se¢me-eleme
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islemlerini kolaylagtirmak seklinde ifade edilebilir (Erd6l, 2000: 51; Ugur, 2008:
257-258).

Tim bu bilgiler dogrultusunda bireyin ve oOrgiitiin kendi iginde belirli amaglar
oldugunu soyleyebiliriz. Zira bireyin ve Orgiitiin amaglarimin ortak bir noktada
birlesmesi, bireyi doyuma ulastirir ve bu doyum karsiliginda her iki tarafa da
saglamis oldugu yararlar neticesinde Orgiit amaglarinin gergeklesmesi saglanabilir.
Bu siire zarfinda orgiite diisen en onemli gorev, bireye kariyerini gelistirebilecegi
firsatlar1 sunarak kariyer gelisimi i¢in ona destek ve danigsmanlik gdérevi yapmaktir

(Kiigiik, 2012: 20).

2.1.4.6. Kariyer sorunlari

Calisan bireyler kazandiklar1 tecriibe ve deneyimleriyle kariyer hayatlarinda
istedikleri noktaya ulasirken bazen farkli problemlerle karsilagabilmektedirler. Bu
problemlerden bazilar1 ¢alisma sartlarindaki olumsuzluklar nedeniyle olusabilmekte
ve bireyde sikinti, stres, i3 doyumsuzlugu ve tiikkenmislik gibi duygulara sebep
olabilmektedir. Bununla birlikte bireylerde kendilerini kanitlayamama duygusundan

kaynakli depresyona kadar ilerleyebilen durumlar da goriilebilir (Kisioglu, 2015: 55).

Kariyer sorunlarini ii¢ grupta toplamak miimkiindiir (Caliskan, 2012: 41):

/

Kariyer Sorunlari

Kariyer Donemi Kariyerde Karsilasilan Diger Kariyer
Sorunlar1 Ozel Sorunlar Sorunlar1

Sekil 3. Kariyer Sorunlar1
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2.1.4.6.1. Kariyerde karsilasilan donemsel sorunlar

Birey kariyer silireci boyunca bazi sorunlarla karsilasabilmektedir. Bu sorunlar
kariyer siirecinin bazi donemlerinde ortaya ¢iktigindan dolayi, kariyer donemi
sorunlar1 baghigr altinda toplanmaktadir. Bu sorunlar; baslangic dénemi sorunlari,
kariyer ortast sorunlar ve kariyer sonu sorunlari olarak {i¢ grup altinda

toplanmaktadir.

Baslangi¢
Donemi
Sorunlari

Kariyer
Donemi
Sorunlari

Kariyer
Sonu
Sorunlari

Kariyer
Ortas1
Sorunlari

Sekil 4. Kariyer Donemi Sorunlari

2.1.4.6.1.1. Baslangi¢c donemi sorunlari

Bireyin is hayatina atildigi andan itibaren baslayan sorunlar baslangic donemi
sorunlart olarak tanimlanmaktadir. Kisi bu donemde okul hayat1 boyunca 6grenmis
oldugu tiim teorik bilgilerle is hayatindaki uygulamalarin ayni olmadiginin farkina
varabilir. Biiyiik bir istek ve hevesle baglamis oldugu is bireyi tatmin etmeyebilir ve
birey ise uyum saglamakta zorlanabilir (Kisioglu, 2015: 56). Bu doénemde
gerceklikten uzak olan bazi beklentiler ortaya cikabilir ve bu durum da kiside
‘kariyer baslangic soku’ sendromuna sebep olabilir (Aldemir vd., 2004: 222). Isten

tam olarak umdugunu bulamayan ve kariyer baslangi¢c soku ile karsilasan bireyde
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motivasyon diisiikliigli goriilebilir ve is hayatindan zevk alamaz duruma gelebilir

(Kisioglu, 2015: 56).

Yine bu donemde kisinin bazi engellerle karsilagmasi, yoneticilerle kopukluk
yasamasi gibi durumlar da bireyi olumsuz yonde etkilemektedir. Bireyde meydana
gelen bu olumsuz tutumun olugsmamast ya da var olan sorunun giderilmesi i¢in iyi bir

oryantasyon egitiminin yapilmasi gerekmektedir (Budak, 2008: 276).

2.1.4.6.1.2. Kariyer ortasi sorunlari

Kariyer ortast donem bireyler i¢in aslinda bir doniim noktasi sayilabilir. Cilinki
calisan kesim igin is hayatlarinda ilerleme firsatlart azalmistir. Ancak geng ve
deneyimi olmayan ama dinamik ve enerjik c¢alisanlarin ise baslamasiyla da bir

rekabet ortami olusmaya baslayacaktir.

Siirecte olugsan bu rekabet ortaminda kisi yeni is hayatina atilan kisilere karsi
kiskanglik, 6ftke gibi olumsuz duygular hissedebilir ve bu durum is performansini
etkileyerek performansinin diigmesine neden olabilir (Aytag, 1997: 228-229).
Nitekim bireyler kendi basarilarin1 kanitlamaya calisacaklardir aksi durumda bu bir
stres unsuru haline gelebilir (Kisioglu, 2015: 56). Yasla birlikte hassaslasabilen
birey, hayatin anlamsiz gelmesi ve Olim korkusu gibi hislerle is verimini
diisiirebilirken, kendilerinden daha basarili ve verimli ¢alisan geng rakiplerine karsi
kiskanglik ve kendini kii¢lik gérme duygusu olusabilir ve bu siirecte yasadigi stres

bireyi depresyona kadar stirtikleyebilir. (Budak, 2016: 328).

Bireylerin kariyer yasamlarini dengede tutan nitelikleri, gereksinimleri, deger, tutum
ve davraniglar1 ile c¢evresiyle olan iletisimini kontrol eden bazi unsurlar vardir.
Genelde orta yas grubu, bu unsurlar arasindaki dengeyi kaybettiklerinde
kariyerlerinin bir doneminde duraganlik ya da yavaslama gegirirler. Bireyin kendisini
olumsuz duygularda hissetmesine sebep olan en 6nemli sorunlardan biri olan bu
durum kariyerde plato (mesleki durgunluk) olarak adlandirilir (Uzunbacak, 2004: 8;
2006: 31).

Kariyerde plato asamasinda bireylerde saglik problemleri, depresyon, diger is
arkadaslarina karsi diismanlik, yorgunluk, bikkinlik, stres ve is performansinda

diismeler goriilebilir. Ozellikle yonetici grubunun kariyerlerinde karsilastiklar1 bu
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duraklamalar ya da yavaglamalar orta yas krizi ile ayn1 doneme denk geldigi i¢in
ortaya ¢ikan sorunlar birey agisindan zorluklara neden olabilmektedir (Budak, 2016:

329).

2.1.4.6.1.3. Kariyer sonu sorunlari

Kariyerin sonu sorunlar1 evresi kisiler i¢in 6nemli bir donemdir (Diindar, 2010: 271).
Kariyer siirecinin son asamasinda bulunan ve bireyler i¢in oldukg¢a zor bir dénem
olan kariyer sonu evresinin en 6nemli sorunlarindan birisi emekliliktir (Aytag, 2005:

286; Bayram, 2008: 147).

Emeklilik, bireyde olumsuz duygularin yogunlastigi bir donemdir. Yasin ilerlemesi
ile birlikte kisiler, is yasamlarinda becerilerini yavas yavas kaybettiklerini diisiiniip,
artik {iretici olamamanin farkina varirlar. Bu slirecte eger isletmenin de kendisine
olan ilgisinde gozlenen azalma ile birlikte de kisiler depresyona girebilir. Birey,
emekli oldugunda calismamadan kaynakli bir bosluk yasayacagini ve ekonomik
anlamda birtakim problemlerle karsilasabilme korkusuyla calisma hayatina daha siki
tutunmaya c¢alisirlar. Bu durumda isletmelere biiyiik gorev diismektedir. isletmeler
calisanlarini emekliligin bir sorun olmadig1 konusunda rahatlatmali ve bu sorunlarla
basa c¢ikabilmek adina ¢aligan bireylerini emeklilige hazirlama ile ilgili programlara
alarak olusabilecek sorunu en aza indirmeye ¢alismalidir (Budak, 2016: 329; Sahin,

2007: 49-50).

2.1.4.6.2. Kariyerde karsilasilan 6zel sorunlar

Bu sorunlar ¢aligana ve i¢inde bulundugu duruma gore degiskenlik gosterebilen
sorunlardir. Bu sorunlar cinsiyetten kaynaklanan sorunlar, ¢ift kariyerli esler, ay

15181 sendromu, ¢ift kariyerlik olmak tizere dort grup altinda inceleyebiliriz:
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Cinsiyetten
Kaynaklanan
Sorunlar

Kariyerde
Karsilasilan

Ozel
Sorunlar

Ay Isig
Sendromu

Sekil 5. Kariyerde Karsilasilan Ozel Sorunlar

2.1.4.6.2.1. Cinsiyetten kaynaklanan sorunlar

Cinsiyetten kaynaklanan sorunlar denildiginde genellikle kadinlara ait sorunlar ifade
edilmektedir. Son zamanlarda ¢alisan kadinlarin sayisinda artis goriilmesine ragmen
kadinlarin iist kademelerde yoneticilik boyutunda ilerlemeleri pek istenen bir durum
degildir (Kiiciik, 2012: 54). Yapilan bir arastirmaya gore 1960’ 11 yillardan itibaren
yonetimdeki kadin sayisinda neredeyse iki kat artis goriilmesine ragmen %33’1
yonetim kademesinde iken bunlardan sadece %6’lik boliimii tist makamlarda gorev
almaktadir (Aytag, 1997: 219-220). Her ne kadar son yillarda kadin ¢alisanlarda bir
artis goriilmeye baslansa da kadinlarin ekonomik yasama katilimlar1 ile toplumsal
kalkinma bi¢imlerindeki artis ayn1 yonde degildir. Aldiklar iicret, isttihdam oranlari
ve list makamlarda goérevlendirilme oranlar1 olduk¢a diisiik oldugu da bilinen bir

gergektir (Erdogan, 2009: 65).
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Kadinlarin bazi konularda daha hassas ve duygusal yapiya sahip olmalari, belirli
meslekleri {ist diizeyde yapmalarina engel olusturacagi anlayisini ortaya ¢ikarmistir.
Cocuk sahibi olmak ve onunla ilgilenmek gibi zaman ayiracag1 farkli vasiflarinin
olmasi, sorumlulugu yiiksek kariyer basamaklari i¢in 6nemli engel sayilabilmektedir
(Ugur, 2008: 266). Kadinlarin neden tist kademelerdeki gorevlerin sorumluluklarinda
yer almadigina dair farkli sebepler de ileri siirilmiistiir. Bunlardan bazilari su

sekildedir (Aldemir vd., 2004: 208-209):

v' Kadmlar tepe noktalara ulasma evresindeyken c¢ocuk biiylitmek gibi bir
sorumluluk sebebiyle kariyer siireclerini yavaslatmalar1 veya durdurmak zorunda
kalmalar1 6nemli bir engeldir.

v' Kadilarin genellikle aile ve is hayatindaki dengeyi kurmaya calismasi, farkli
rollerin dengesini saglamaya calismasi, tepe yonetim i¢in gerekli zamani
ayirmasina engel olusturmaktadir.

v Kadmlar geleneksel agidan bakildiginda isletmecilik ya da miihendislik gibi
becerilerde eksiktirler. Bu yiizden tepe yonetimi i¢in uygun degillerdir.

v' Birgok zeki ve basariya ulagsmis kadin ¢alismis oldugu orgiitten ayrilip bagimsiz
is yerlerini kurmaya baglamstir.

v' Kadmlar geleneksel agidan insan kaynaklar1 gibi alanlardaki kadrolara,

kendilerinin yakin oldugu alandan daha sicak bakip se¢gmek istemektedirler.

Calisma yasamindaki kadin kendisine uygun hedefler koyabilmekte ve bu yolda
ilerlemek istemesine ragmen kadin oldugu i¢in hedefledigi isi yapamayabilmektedir.
Ulkemizde 6zellikle son yillarda kadim eve alistirmaya yonelik faktdrler kadinin

yiikselmesindeki engelleri arttirmaktadir (Budak, 2016: 330).

2.1.4.6.2.2. Cift kariyerli esler

Kariyer konusunda karsilasilan diger bir sorunda ¢ift kariyerli bir aile iiyesi olmaktir.
Cift kariyerli aile terimine ilk olarak deginen 1969 yilinda evli bir ¢ift olan Rhona ve
Robert Rapoport’ dur (Aytag, 2005: 270). Rapoport’ lara gore Cift Kariyerli Aile
sorunu, aileyi olusturan eslerden hem kadin hem de erkegin kendi kariyerinin pesine
diistligii bir aile yapisini olusturmasidir (Karadogan, 2009: 140). Cift kariyerli esler
genellikle cocuklara bakmakla yiikiimlii olduklari i¢in, is ile aile yagsami dengesini

saglamaya ¢aligmakta, aile olmanin gereklilikleri gibi benzer konulardaki sorunlarla
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yiizlesmek zorunda kalmaktadirlar. Bu tiir problemler esler arasinda uyum saglamay1

zorlagtirmaktadir (Aytag, 2005: 270-272).

Cift kariyerli aileler farkli sekillerde karsimiza ¢ikabilir (Aldemir vd., 2004: 225-
226):

v Ayni isletmede galisip ayni kariyer siirecini izleyip, ¢alisan esler
v Ayni isletmede ¢alisan fakat farkli kariyer siirecini izleyen esler
v Ayri isletmelerde ¢alisan fakat benzer kariyer hedeflerine sahip esler

v Ayri isletmelerde ¢alisan ve kariyer siireci birbirine benzemeyen esler

Cift kariyerli eslerden genellikle islerden birinin kariyeri digerinin kariyerine gore
daha &ncelik tasir. Ozellikle iilkemiz i¢in bu durumda oncelik daima erkektedir.
Eslerin karsilikli olarak anlayislarinin  bittigi ve birbirlerinin  kariyerlerini
engellemeye yonelik davranislarda bulunmaya basladiklar1 durumda catigmalarin
artabilecegi goriilmektedir. Ayni1 zamanda erkek kendini kadindan daha {istiin
gorebilmekte ve kadina isi biraktirmasi ya da ara vermeye zorlamasi da karsilagilan

sorunlar arasindadir (Simsek, Celik ve Akatay, 2007: 40).

Bu sorunlarla basa c¢ikmak i¢in bazi isletmeler/kurumlar cift kariyerli eglerin
sorunlarma ve isteklerine daha anlayisli davranmaktadirlar. Biraz daha esnek
personel politikasi, cocuklarina bakim hizmetleri, evde islerini yiiriitebilme imkan1
saglama ve tayin ve atama konularinda eslerin ayni1 yerde olmalarina destek verici

hizmetler vermektedirler (Budak, 2016: 331).

2.1.4.6.2.3. Ay 15181 sendromu

Bir kisinin gelirindeki yetersizlik, tecriibe kazanmak veya baska bu gibi nedenlerden
dolay1r ikinci, hatta iclincii bir iste calisiyor olmasi ay 15181 sorunu olarak
adlandirilmaktadir. Belli bir uzmanhga sahip olup deneyimini arttirmay:
hedefleyenlerden ziyade alt gelir grubunda olan ve egitim seviyesi diisiik insanlarin
gelirlerini arttirmak amaciyla yagamis olduklar1 yaygin bir sorundur (Budak, 2016:

332)

Bu sendromda calisan kisi enerjisinin bir boliimiinii disaridaki aktivitelere harcamak
durumunda kalacaktir. Bireylerin bir giin temel islerinin yok olmasi durumunda bu

disaridaki faaliyetleri bir glivence olarak gormelerinden dolayr bu yaklasim
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engellenememektedir. Calisanlarina 6nem veren, iyi is imkanlar1 saglayan ve is
giivenligine 6nem veren kurumlarin bu tiir sorunlar1 en aza indirip ¢6ziim getirecegi
aciktir (Bayraktaroglu, 2003: 145). Bu durumlara ragmen calisan kendi isinde
kullanmas1 gereken enerjiyi baska islerde harcamaya basladiginda asil isinde
aksamalar meydana gelebilir. Ise ge¢ gelmelerde artislar goriilebilir, isten erken
ayrilmalar, ise gelmemeler ve ise bagliligin azalmasi gibi olumsuz durumlar
belirebilir. Isletmeler genellikle bu durumu kabul etmemekte ve kariyer yolunda kisi
icin bir engel haline doniismektedir (Sahin, 2007: 51-52). Sebebi ne olursa olsun ay
15181 sendromu, ¢alisan kisilerin performansini olumsuz etkileyen dnemli bir kariyer

sorunu olarak bilinmektedir (Ugur, 2008:266).

2.1.4.6.2.4. Cift kariyerlilik

Cift kariyerlilik, kiginin iki farkli kariyer alaninda kendini gelistirmesi olarak ifade
edilmektedir. Her iki iste bireye unvan, statii ve kariyer sagliyorsa, bu durumda g¢ift
kariyerlilik durumundan sdz edilebilir. iki kariyer yolunu belirleyip her iki isin
zorluklartyla ugrasan kisi bir iste kullanmasi gereken enerjisini paylastigl icin

basariya ulagsmasi zorlasacaktir (Jahangirov, 2012: 30).

Bireyler her ne kadar iki farkli alanda da tecriibe ve bilgi sahibi olmak isteseler de
farkli alanlara dikkatin dagilmasi bir alanda uzmanlasmay1 engelleyecektir. Bazi
durumlarda bireyler kisisel yeteneklerinden ve ilgi alanlarindan dolay1 ¢ift kariyer
yapmak isteyebilirler, isletmelerde bu isteklerine destek verebilir. Ancak bu durum
ister istemez c¢alisanlarin motivasyonunu ve performansini olumsuz etkiler (Kisioglu,

2015: 40).

Burada iizerinde durulmasi gereken 6nemli nokta, kisinin hangi kariyerinin ve alanin
kendisine uygun olduguna karar vermesidir. Iki iste birden kariyerini gelistirmeye
calismak yerine ilgi duyulan ve hedeflenen bir kariyer alaninda ilerlemek, bireyin
karsilastig1 zorluklar1 engelleyecek, is doyumu ve motivasyonunu arttirabilir ( Aytag,

1997: 227).
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2.1.4.6.3. Diger kariyer sorunlari

Kariyer siirecinde donemsel ve 6zel sorunlar diginda farkli sorunlarda ortaya cikabilir
bu sorunlardan bazilarina asagidaki Ornekler verilmektedir (Bingol, 2017: 35,

Biiyiikyaprak, 2015: 19):

Tikenmiglik
ve Stres

Diger
Karnyer
Sorunlari

Beceri ve
Yetenegin
Yitirilmesi

Gozden
Diigme

Sekil 6. Diger Kariyer Sorunlari

2.1.4.6.3.1. Cam tavan sendromu

Cam tavan, isletmelerde kadinlarin yonetimde belirli bir diizeyin iizerine
yiikselmesini engelleyen goriinmez engelleri ifade eden 1970°li yillarda ABD’de
ortaya ¢ikan bir kavramdir (Wirth, 2001: 1).

“Cam tavan” kavramu ilk olarak 1986 yilinda Hymovitz ve Schellhard tarafindan
Wall Street Journal’ n “Is Yasaminda Kadm” konulu bir haberinde ortaya ¢ikmustir.
Isletme, devlet, egitim kurumlari ve kar amaci olmayan kuruluslarda iist diizey

posizyonlar ulagsmayi hedefleyen ve bunun i¢in belli ¢aba sarf eden kadinlarin
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siklikla karsilastigi engeller cam tavan sorunu olarak tanimlanmaktadir (Lockwood,

2004: 4).

Cam tavan, kadinlarin basarilarim1 ve yeteneklerini gormezden gelip isletme
igerisinde iist basamaklara ¢ikmasina izin vermeyen, goriinmez ve kirilmaz bir

engeldir (Aydin, Ozkul, Tandogan ve Sahin, 2007: 312).

Gliniimiizde kadinlara kars1 gozle goriiliir bir sekilde ayrim yapilmasa bile bir
esitsizlik durumunun var oldugu agikca goriilmektedir. Kadinlara yapilan ayrimcilik
Onyargisizmis gibi goriinen bir ¢ok is alaninda ve kiiltiirel normda gizlenmis bir
sekilde wvarligini devam ettirmektedir. Siradanlastirilan bu durumda kisi artik
sorgulamay1 birakmis hatta bazen farkina bile varamaz hale gelmistir (Onder, 2013:

52).

Cinsiyet temelli cam tavan engelleri diinyada ve Tiirkiye’de bazi c¢aligmalar
sonucunda farkli sekillerde smiflandirilmistir. Fakat biitiinleyici bir bakis agisiyla
diistintilecek olursa, orgiitlerde cam tavan olusumuna yol agan faktdrler bireysel,
orgiitsel ve toplumsal faktorler olmak {izere 1ii¢ ana wunsur etrafinda

toplanabilmektedir (Dreher, 2003: 542).
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Bireysel Faktorlerden
Kaynaklanan Engeller

CokluRol
Ustlenme

L v,

{ Y

Kadinlann Kigisel
Tercih ve Algilan

Orgiitsel Faktorlerden

Kaynaklanan Engeller

\

A

L v,

r

Orgiit Kiiltiirii ve

\.

Orgiit Politikalan

-

Toplumsal
Faktorlerden
Kaynaklanan Engeller

A

A

r

— Mentor Eksikligi

\.

-

A

-
Resmi Olmayan
— Iletisim Aglanna
Katlamama

~

= Mesleki Aynm

Kaliplasmmsg
— Onyargilar
(Stereotipler)

Sekil 7. Kadin Yoneticilerde Cam Tavan Engelleri (Sertkaya, vd., 2013).

Sekil 7°de cam tavan engelleri alt unsurlar ile birlikte goriilmektedir. Bunlar sirasi ile

asagida sunulmustur:

2.1.4.6.3.1.1. Bireysel faktorlerden kaynaklanan engeller

Bireysel faktorlerden kaynaklanan engellerden biri olan ¢oklu rol iistlenme, kadinin

bir ¢ok role sahip olmasini gerektirir. Kadin hem anne hem es hem birey hem de

calisan olarak bu kadar rol iistlendiginde {ist pozisyonlara gelmesine engel olan bir

unsur olarak goriiniir (Dreher, 2003: 542). Kadinin {ist pozisyonlara gelmesine engel

olan bir diger bireysel faktor ise kisisel tercih ve algilardir. Kadin hayatina dair

yapmis oldugu bazi tercihlerle (Evlenme, erken ¢ocuk sahibi olma vb.) kariyerinin

ilerlemesine engel olabilmektedir (Korkmaz, 2016: 106; Taskin ve Cetin, 2012: 20).
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2.1.4.6.3.1.2. Orgiitsel faktorlerden kaynaklanan engeller

Kadinlarin kariyer firsatlarinda esit bir bicimde degerlendirilmeleri orgiit kiiltiiriiyle
baglantilidir. Erkegin egemen oldugu orgiit kiiltiirleri kadinlarin kariyer asamalarinda
biiyiik bir sorun olarak goriinmektedir (Korkmaz, 2016: 106). Is hayatindaki
erkeklerin iistlin oldugu kurum yapilarinin bulunmasi kadinlarin bu yapilarda yer
almasin1 zorlastirmaktadir. Kadinlarin kariyerlerinde ilerlemelere belirli sosyal
sebepler engel olmaktadir. Bu tiir olgular 6rgiit politikalarinda da goriilebilmektedir.
Orgiit iklimi olarak ileri goriislii, yenilik¢i ve destekleyici politikalar1 kullanan
kurumlar da kadinlarin kariyerinde ilerlemelerine ve yonetici konumunda olmalarina
daha ¢ok firsatlar sunulmaktadir. Ayrica kadinlarin iletisim aglar1 agisindan digar1 da

tutulmasi Orgiit i¢indeki olanaklardan habersiz kalmasina sebep olmaktadir (Bingo6l,

2017: 38)

2.1.4.6.3.1.3. Toplumsal faktorlerden kaynaklanan engeller

Toplumumuzda kadinlarin meslek se¢iminde cinsiyetci bir yaklagim olan meslek
ayrim1 ve kendisine yonelik toplumsal onyargilar onlarin kariyerlerinde yiikselip
yiikselemeyeceklerini, yoneticilik pozisyonuna uygun olup olmadigma karar verme

stireglerinde etkili olmaktadir (Taskin ve Cetin, 2012: 23).

Cinsiyete dayali toplumsallagma anlayisiyla toplum kisilerin sahip olduklar: cinsiyete
gore onlardan farkli roller {istlenmelerini beklemektedir (Eyiiboglu, 1999: 33). Bu
diisiinceye gore kadinlarin attig1 her adim erkekler tarafindan takip edilmekte ve hata
yapmas1 beklenmektedir. Kadin yoneticinin, diger kadinlari da temsil ettigi
diistiniilmektedir ve basarisizligi durumunda genelleme yapilarak diger kadinlara da
Onyargiyla yaklasilmaktadir. Yaptigi hatalarin nedenleri ise kadin olmasiyla

iliskilendirilmektedir (Pamukoglu, 2004:100).

Is yerinde kadmlarin karsilastiklari cam tavan sorununun ii¢ boyutu iizerinde
durulmaktadir. Kadinlarin 1§ hayatlarinda yonetici pozisyonuna gelememelerinin

sebebi olarak ii¢ engelin oldugu bilinmektedir. Bu engeller sunlardir (Aycan, 2010):
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Erkek Yoneticiler Kadin Yoneticiler Kiginin Kendi
Tarafindan Tarafindan Kendine Koydugu
Konulan Engeller Konulan Engeller Engeller

Sekil 8. Cam Tavan Sorununun Boyutlari

2.1.4.6.3.1.3.1. Erkek yoneticiler tarafindan konulan engeller

Erkek yoneticiler tarafindan konulan engeller kapsaminda en Onemli engel
onyargidir. Kadinlara yonelik olan bu onyargiya gore kadinlarin iist diizey isleri
basaramayacagina dair goriisleri igerir. Kisilik, azim ve kararlilik bakimindan yeterli
olmadiklar1 degerlendirilir. Erkek yoneticiler tarafindan ortaya ¢ikan bir diger engel
ise ‘kadmnlarla iletisim kurmanin zorlulugu’ ve ‘erkeklerin giicii elde tutma’ istegi

konularidir (Aycan, 2010).

2.1.4.6.3.1.3.2. Kadin yoneticiler tarafindan konulan engeller

Erkek yoneticilerin koydugu engeller daha g6z oOniinde ve tartismaya acik
durumdayken, kadin yoneticilerin koydugu engeller gérmezden gelinebilmektedir.
Kadm yoéneticilerin koydugu engeller iki sekilde incelenebilir. Birincisi ‘kralige ar1
sendromu’ iken bir digeri ‘kendini referans almak’ tir. Kralige ar1 sendromu yani
kadinlarin birbirini ¢cekemedigi durum, tepe yonetimde tek kadin ve lider olmanin
verdigi basar1 ve ayricalik gostergesi oldugu inancidir. Kendini referans almak ise
kadin yoneticilerin geldigi noktaya herkesin gelebilecegi bu durumun bir ¢aba

gerektirmedigi diisiincesidir (Aycan, 2010).

2.1.4.6.3.1.3.3. Kisinin kendi kendine koydugu engeller

Kadinlarin kendi kendilerine inanglarin1 yitirdikleri, sistemin degismeyecegi
diisiincesine kapildiklar1 kisisel engellerdir. Kariyerde yiikselmeyi tercih etmeyip,

kariyer yonelimli olmamay1 secerek, kariyerde yiikselmenin gerekliligini ve
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zorunluluklarini goéze almadiklari durumdur. Kisacasi kadinlarin {ist diizey yonetici

pozisyonlar1 konusunda kendi kendilerine koyduklart engelleri igerir (Aycan, 2010).

2.1.4.6.3.2. Mobbing

Calisma yasaminda calisan kisilerin birbirlerine karsi uyguladiklart siddetin
psikolojik boyutu olarak diisiiniilen mobbing, bir is yeri siddeti olarak bilinmektedir.
Calisma hayatinda kisiler arasi olusan rekabetin sonucu olarak ¢alisanlarin
birbirlerine uyguladiklar1 psikolojik baski, zaman i¢inde siddeti ve boyutu artarak
devam ederken hem calisanlar agisindan hem de isletme agisindan sorunlari

beraberinde getirmektedir (Tinaz, 2006: 14).

Mobbing aslinda bakildiginda bireyin sistematik bir sekilde is yasaminda psikolojik
tacize ugramasi durumudur. Davranisin kaynagi bir olaya odaklanmaktan ziyade bir
kisiyi hedeflenilmis olmasidir. Mobbing in en belirgin 6zellikleri kasit igermesi,
sistematik olarak siirekli tekrar etmesi, ¢alisan kisinin is yerinden uzaklagmasini

amag edinmesi gibi davraniglar olusturmaktadir (Erdogan, 2009: 320).
Bir davranisin mobbing kavramini ifade etmesi i¢in bazi kriterler vardir. Bunlar;

v' Kisiler arasinda kargilikli bir gii¢ dengesizligi,

v Kurum i¢inde olumsuz bir davranis tutumu,

v" Hedef alinan kisi tarafindan yapilan davranislarin olumsuz diistiniilmesi,

v Olumsuz davranisin siirekli olmasi ve sik sik tekrar edilmesi,

v' Davranisin, karsidaki kisi tizerinde olumsuz etki birakmasi, olarak siralanabilir.
2.1.4.6.3.3. Engellenme

Engellenme kavrami farkli nedenlerle bireyin kariyerine dair beklentilerinin karsilik
bulamamasi sonucunda kisinin kendisine engel koyuluyormus gibi hissetmesi
anlamina gelir. Bu durum altindaki bireyler ekonomik agidan rahat hissetmek i¢in
calismayr devam ettirirler. Bu kisilerde mutsuzluk, verimsizlik ve motivasyon
eksikligi gibi durumlar goriilmektedir. Ayrica bu hisse kapilan ¢alisanlarin bazilari

calisma hayatina son verebilmektedir (Oriicii, 2006: 342).

Yogun bir engellenmislik duygusunu yasayan bir kisi li¢ farklt yoldan birini

segebilir. Bunlarda adaptif savunma (kisisel sorunlara uyum saglama ve bas etme
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stratejilerini harekete gecirme, maladaptif savunmalar (kisisel sorunlara uyumsuz
kalma) ve bag etme stratejileri ile tiikenmigligi ilerletme, durumdan kendini ¢ekme

veya kagimmadir (Kagmaz, 2005: 30).
2.1.4.6.3.4. Gozden diisme

Isletme icerisinde aktif olarak gérev alan bir kisinin {ist makamlarda gorev almayi
beklerken, is giiveninin azalmasiyla motivasyonunun diismesi bunun sonucu olarak
ta bir alt kademeye alinmasi veya geri pozisyonlarda bulunmasidir. G6zden diisme
durumu birey iizerinde karamsarlik, kendine giivenini kaybetmesi, su¢luluk, iiziintii
ve sinirlilik durumu yaratmaktadir (Aybatli, 2008: 35). Gézden diisme durumu ile
ilgili baz1 sebepler siralanabilir (Aytag, 2005: 289):

v Kisiler arasinda olusan ¢atismalar,

Ust yonetimle kisi arasinda olusan anlasmazlik,
Asir rekabet diistincesiyle olusan hirs,
Cevreye karsi olumsuz davranislar,

Isverene kars1 olusan asir1 baglilik,

Uyumsuzluk,

AN N NN R

Yeteneksizliktir.

2.1.4.6.3.5. Isten atilma

Kisilerin karsilastigi en Onemli kariyer problemlerinin basinda isten c¢ikarilmak
gelmektedir. Calisanin iradesi disinda, isvereni tarafindan isinden ayrilmasi gerektigi
anlamina gelmektedir. Bu durum genellikle performans disiikliigii, isletmenin
kiigiilmeye gitmesi, iiretim yoOntemlerinin farklilastirilmas: ve benzeri nedenlerle

gerceklesmektedir (Akoglan, 2001: 134).

Eleman sayisinin azaltilmast karar1 verildiginde isten cikarilacak olan kisilerin
ozeliklerine dikkat edilmelidir. Isten cikarilma gibi ciddi durumlar 6rgiitteki diger
kisilerin motivasyonunu da etkiler. (Budak 2008: 287). Bu islem yapilirken tek
seferde ve en kisa siirede yapilmasi ve calisanlarin konu hakkinda bilgilendirilmesi

orgiit ve bireyler i¢in en saglikli olan seklidir (Giizel, 2009: 66).
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2.1.4.6.3.6. Beceri ve yetenegin yitirilmesi

Birey yasinin ilerlemesiyle birlikte bazi yeteneklerinde ve becerilerinde azalmalar
olabilir. Giinlimiizde hizla degisen teknolojiye ve yeniliklere ayak uyduramayan
kisinin mevcut beceri ve yetenekleri ise yaramaz hale gelmektedir (Ozden, 2001:
197). Bu durum da zamanla c¢alisgan bireylerin kariyerlerinde ilerlemesini

engellemektedir (Gtizel, 2009: 68).

Isletmeler bu tiir engellere yonelik, kariyerinde duraklama doneminde olan
calisanlarin verimli ve giiclii yOnlerini ortaya c¢ikartmak amaciyla bazi zamanlar
kariyer danigmanlig1 araciligiyla beceri ve yeteneklerinin ilerlemesi i¢in performans
degerlendirmeli, bilgi aligverisi imkani1 saglamali, egitim ve gelistirme faaliyetleri
planlamali, konferanslara katilim konusunda desteklemeli, egitim kurslarina katilma

imkan1 sunmalhidir (Aytag, 1997: 233).

2.1.4.6.3.7. Tiikenmislik ve stres

Tiikenmislik, duygusal olarak yogun taleplerin oldugu ortamlarda asir1 ¢alisma
sonucu fiziksel yipranma olusmasi ve bundan dolayr da isyerinde calisanlara ve
hayata dair olumsuz duygular gelistirilmesi gibi belirtilerin ortaya ¢iktigi bir durum

olarak tanimlanabilmektedir (Karaca Cakinberk, 2011: 217).

Stres ise bir is yasaminda kisinin {izerindeki baskiy: arttirarak ¢alisan kisinin isten
uzaklagmasina ve motivasyonunun diismesine neden olan bir kavramdir (Giimiistekin

ve Giiltekin, 2009: 147).

Calisanlar kisiler terfi ve transfer beklentisindeyken bireyin kendisini asan bir terfi
almasi, bekledigi bir terfinin yapilmamasi veya beklenmeyen bir anda terfinin
gerceklesmesi, eksik iletisim, belirsizlik, kisiler arasi rekabet gibi birgok stres
etkenine maruz kalmakta ve tiikenmislik yasayabilmektedirler (Calik ve Eres, 2006:
43).Yasanan bu stres ve tilkenmisligin sonucu olarak kiside ise gelmek istememe,
rahatsizlik veya izin alma, performansinda eksik, motivasyonunda diisiikliik ve hatta

isi birakmak isteme gibi duygu ve davranislar olusabilir (Tunger, 2011: 74).
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2.14.7. Kadin ve kariyer siireci

Tirk kadmi, siiphesiz ki asirlardir toplumumuzu olusturan temellerin en giiglii
unsurudur. Geg¢migin Kkiiltiirinii nesillerdir aktaran Tiirk kadini, aile yapimizin
vazgecilmez unsurlarindan biri olarak aile diizeninde, aile ocaginin sénmemesinde en
bliyiilk sorumlulugu stlenmistir.  Tirk kadmi  denildiginde cesaretiyle,
caliskanligiyla, yardimseverligiyle, sefkatiyle, hepsinden Gte iistiin ahlakiyla, aldigi
sorumluluklar1 ciddiyetle ve 6zveriyle yerine getiren vgiiye layik bir deger anlamina
gelir (Cunbur, 1992). Bu en giiglii deger zamanla farkli kiiltiirlerinde etkisiyle,
kadinlar1 hor gérme zihniyetinin benimsemeye baslanmasiyla, kadinlar1 ikinci planda
tutmus, onlarin egitim ve gelisimini gereksiz bulmus, hatta kadinlarin var olma

durumunu kabullenmek dahi istememistir (Cunbur, 1997).

Cumbhuriyetin kurulus yillarina kadar bu koétii zihniyetten kurtulmaya g¢alisilmis ve
cumhuriyetle birlikte dinamik ve c¢agdas bir toplum kurmak amaciyla 6zelliklede
egitimin gelistirilmesi amacina olduk¢a Onem verilmis, yeni diizenlemeler hizla
yapilmaya baslanarak eski degerler tekrar yerini almaya baslamistir. Bu yillarda
Mustafa Kemal Atatiirk; “Kadinlarimiz erkeklerden daha aydin, daha feyizli, daha
fazla bilgili olmaya mecburdurlar” diyerek, kadin egitimine gereken en biiyiik

Onemin verilmesini istemistir (Tagkiran, 1973) .

Kadmlar toplumda geri planda tutulmaya c¢aligsa da toplumsal rolii ¢ok biiyiik
bireylerdir. Bu yilizden kadinin hem toplumdaki yeri hem de ¢aligma hayatindaki yeri
gormezden gelinemez durumdadir. Cinsiyet olarak diisiindiiglimiizde erkeklere gore
kadinlarin ¢alisma hayatindaki yeri daha zorludur. Kadin bir yandan ev hanimi
roliiniin gerekliliklerini iistlenirken bir yandan calisma hayatinin sorumluluklarini

almaya goze almaktadir (Kisioglu, 2015: 29).

Toplumsal ve ekonomik acgidan kalkinma siirecinde kadinlarin aktif bir sekilde yer
almasi, kadinlarin isgiliciiniin ve istthdaminin arttirilmasit hem bireysel hem de
toplumsal agidan siirdiiriilebilir kalkinmanin olusturulmasinda 6nemli bir unsurdur.
Buna gore arttirilan kadin isttihdami sayesinde, kadin yoksullugu 6nlenebilecegi gibi,
haneye giren daha yiiksek gelir ve daha iyi yasam standartlarinin olusmasi

saglanabilir (Ecevit, 2010: 2).

Kadinlarin  kendilerine ait gelirlerinin olmas1 birine kars1 olan ekonomik

bagliliklarin1 azaltacaktir. Bununla birlikte kadinlarin maruz kaldiklar aile i¢i siddet
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ve taciz, ekonomik siddet, erken evlenmek zorunda birakilmak, erken dogum
yapmak gibi konularda bas edebilmelerine yardimci olacaktir. Ev igerisindeki
diizenli olarak yapmak zorunda kaldigi islerin duraganligindan siyrilarak, istihdama
katilmiyla ilgi ve yaraticiliklarinin agiga ¢ikmasina firsat bulacak, potansiyelinin
siirlarint zorlayabilecek firsatlar yakalayip baskalariyla paylasabilme imkani elde

edeceklerdir (Karabiyik, 2012: 240).

Hizli bir degisime giren diinyamizda, isgiicliniin ve tiiketicinin temel 6zelliklerinde
olusan degisimler, kadinin geleneksel statlisiniin sinirlarii agmasii saglamis,
sonucunda ise kadinlarin hem sosyal hem de ekonomik alanda aldiklari rol giderek
artmaya baslamistir. Buna gore kadmlarin isgiicline katilmasinda ve kariyerlerini
gelistirmelerinde 6nemli artiglar olmustur. Ancak uygun egitimden gecen, deneyim
sahibi profesyonel kadinlarin dahi, iist yonetim kademelerine ve kariyer alanlarina
ulagsmada erkeklere oranla ayni basariy1 yakalayamadiklar1 saptanmistir (Bastiirk,
2010: 34). Sonu¢ olarak kadinin istihdamdaki Oonemine ragmen, Tirkiye’ de

kadinlarin ¢calisma hayatina atilmasi orani oldukga diistiktiir. (Karabiyik, 2012: 240).

2.1.4.8. Yiiksek Ogretim Kurumlarinda kadin akademisyenlerin ¢ahsma

yasamu ve kariyer sorunlari

Kadin akademisyenlerin ¢aligmaya hayatina atilimina ilk olarak 1932-33 egitim-
ogretim yilinda rastlanmaktadir. Dariilfiinun’un 1933 yilinda kapatilmasiyla ve
Ankara’ da Yeni liniversitelerin kurulmasiyla kadin akademisyenlerin sayisinda artig
yasanmustir. Oyle ki 1932-33 yilinda tek kadin olan akademisyen sayis1 1934-35
egitim-6gretim yilinda 93° e yiikseldigi saptanmistir (Acar, 1998: 68; Aktaran:
Alagam, 2014: 31).

Kadinlarin calisma hayatina atilmasindan 1980 yilina kadar gegen siirecte belirli
oranlarda artiglar oldugu goriilmiistiir. 1980 yilinda gelindiginde ise akademik
kariyerde kadinin kariyer durumuna bakildiginda kadin profesorlerin toplam
profesorler igindeki orani %14, kadin aragtirma gorevlilerinin toplam arastirma
gorevlileri icindeki orani %7 olarak goriilmiistiir (Bildirici vd., 2003: 98).
Universitedeki kadin akademisyenlerin oranlarmin ciddi 6lgiide artma yasadig

belirlenmistir (Irey, 2011: 45).
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1980 donemi sonrasi da kadin akademisyenlerin orani artig gostermeye devam
etmistir. Bu donemde kadin akademisyenlerdeki bu kadar artisin en biiyiik etkeni
erkek akademisyenlerdeki azalis olarak goriilebilir. Ayn1 zamanda Ogretim {iyesi
gelirlerinin artig gostermesi, yurtdisinda egitim goren kadin akademisyenlerin iilkeye
donmesi, 6zel Universiteler, yeni agilan bir ¢ok iiniversite ve yiiksekokullarin

acilmasi da bu durum tizerinde biiyiik rol oynamistir (Bildirici vd., 2003: 99-100).

Kadmlarin kendilerini gostermekte olduklari, yilikseldikleri ve erkek meslektaslari
karsisinda ayakta durabilmekte zorlandiklar1 meslek gruplarmmin  basinda
“akademisyenlik” gelmektedir. Kadinin toplumsal ve ekonomik a¢idan yiiksek
katilimli oldugu iilkelerde dahi “kadin akademisyen” kavramini yerlestirmek igin
Oonemli cabalar sarf edilmekte buna ragmen tam anlamiyla bu kavram destek
gorememektedir. 1990’11 yillarin ortalarindan bu doneme, egitim alaninda ¢alisan
kadinlarin sayisinda artiglar goriilmiis fakat kadinlarin yonetim alanindaki orani
diisiik seviyede kalmistir. Tepe egitim kademesine gegis yapabilen kadin sayisi ¢ok

azdir (Giizel ve Comert, 2006: 134-135).

Gegmisten giinlimiize bu verilere bakildiginda, Ozellikle son yillardaki egitim
seviyesindeki artis, kadinin sadece gelir elde etme isteginden g¢ikarak, Maslow’ un
ihtiyaclar hiyerarsisinde yer alan {ist basamaklara ulasarak, kendini gerceklestirmek,
statii sahibi olmak, potansiyellerini ortaya ¢ikarmak, ¢alismak, liretebilmek ve fayda
saglamak v.b nedenler oncelikli amag¢ haline gelmis ve bu sebeple akademik alanda

daha fazla yer almaya baslanmistir (Alagam, 2014: 32)

Calisma hayatina baslayan akademisyen kadinlarin evde es, anne ve ev kadim
rollerini listlenmesinin yaninda, is yerinde bir taraftan 6grenci olarak sorumluluklar
istlenmesi, diger taraftan ¢alistigi kurumdaki egitim, aragtirma ve diger faaliyetlere
katilmalar tizerlerindeki ytiklerin daha da artmasina neden olmaktadir (Ergiil, Kog,

Eroglu ve Taskin, 2012: 44)

Is ve aile sorumluluklar1 esler arasinda miisterek olarak béliindiigiinde erkek ve kadin
acisindan 6nemli avantajlarin oldugu kabul edilmektedir. Bu sekilde ortaya c¢ikan
“dengeli yasam” hayat kalitesini arttirmakta, kadin ve erkeklerin ve bunlarin
bakmakla sorumlu olduklar1 bireylerin gelisimine yardime1 olarak insanlarin ¢alisma
hayatina katki saglar (Giirol, 2002: 446). Bununla birlikte rol ve goérevi geregi,

annelik yapma iyi bir es olma goérevinin yani sira akademisyenlik hayatini da devam
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ettirmeye c¢alisan akademisyen kadin, kariyer basamaklarinda basarilt olmak icin
calisarak unvanlar kazanmak i¢in ugragmaktadir. Ancak sabit bir saati olmayan
akademisyenlik meslegi, kadinin ev hayatin1 sekteye ugratabilmekte, akademik
ilerlemesine engel olabilmektedir (Ozkanli ve Korkmaz, 2000: 10). Bu siirecte esler
arasinda denge kurulmazsa aile i¢i yasanilan ¢atismalardan dolayr durum dezavantaja

doniisebilmektedir.

Erkekler is boliimiine her ne kadar katilsalar da bazi kaliplasmis isler kadinin asli
gorevi olarak goriilmektedir bu yilizden mesai disinda eve is gotiiren kadin ailesine
gereken zamani ayiramamasi diistincesiyle psikolojik olarak rahatsiz hissetmekte ve

sucluluk duygusu yasamaktadir (KSSGM, 1999).

Kadinlar akademisyenler 6zel yasamdan kaynaklanan bu engellerin yani sira orgiitsel

nedenlerle de baz1 engellerle karsilasmaktadirlar (Alagam, 2014: 34).

Calistig1 kurumdaki fiziki ¢aligma kosullari, kurumdaki akademisyenler arasindaki
iligkiler (Alagam, 2014: 35), c¢oklu rollerinin sorumluluklarini yerine getirirken
kariyerde ytlikselmek i¢in one sunulan yabanci dil, ALES vb. sinavlar, uluslararasi
yayin gibi kriterleri yerine getirme sartlar1 (Yildirim, 2009: 84), akademisyenlerin

stres ve tikkenmislik yasamalarina neden olmaktadir (Karahan, 2013: 70).

Ayni1 zamanda kendilerini gelistirme imkani agisindan sikintilar yasayan kadin
akademisyenler, arastirma yapmak yaptiklar1 bu arastirmalar yurt i¢i ve yurt dist
etkinliklerde  sunmak istemekte ve bu noktada maddi sikintilarla
karsilasabilmektedirler. Kendi cabalariyla yaptiklar arastirmalarini sunmak ic¢in
gereken O0denegi ve maddi destegi bulamamaktadirlar. Kurum destegi géremeyen
akademisyenler kendi imkanlariyla kariyer gelisimini devam ettirmeye ¢aligsalar bile
bir silire sonra ekonomik sikintilardan dolayr kariyer yasamina son vermek

durumunda kalabilirler (Alagam, 2014: 35).

Kadinlarin gelisimine yatirnm yapmak bir iilke i¢in hem ekonomik hem de sosyal
acidan biiyiik 6nem tagimaktadir. Kadinlar giiclendik¢e hem cocuklari, hem aileleri
bu durumdan kazanghi ¢ikmaktadir. Ayni zamanda kadmlarin ekonomiye olan
katkilar1 resmi istatistiklerce bilindiginden ¢ok daha fazladir (Goniillii ve I¢li, 2001:
82). Nitekim Birlesmis Milletler Niifus Fonu (UNFPA) Tiirkiye’nin yoksullugunun
azalmasi icin geng altyapi1 ve kalkinma yatirimlar1 olusturulmasinin yan sira kadin

yatirim yapilmasi gerektigini soylemektedir (Oguz, 2008: 72).
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Kisacas1 Tiirkiye Universitelerinde akademisyen kadin katilimi diizenli bir artis
gostermistir ve gostermeye de devam etmelidir. Bu diizenli artig Tiirkiye’ de kadinin
bilim diinyasina katilmasinin rastgele bir durum olmadigini, bu yerin giin gectikge
daha da saglamlasip kurumsallasacagin1 gostermektedir. (Acar; 1998:313; Aktaran:
frey, 2011: 45).

2.1.4.9. Spor kariyeri ve kadin

Literatiirde spor kavrami agisindan bir ¢ok tanim karsimiza ¢ikmaktadir, bu tanimlar
birbirinden farkli olsalar da bazi ortak noktalarin oldugunu séylemek miimkiindiir
(Dever, 2010: 21). Spor bireylerin belli basli diizenlemeler cergevesinde fiziksel
aktivitesini ve motorik becerilerini ruhsal, zihinsel ve sosyal 6zellikler agisindan
gelistiren ve bu Ozelliklerini belirli kurallar cercevesinde yarisma ortaminda da
gdstermeyi amaglayan biyolojik, pedagojik ve sosyolojik bir ugrastir (inal, 2003:
180-200).

Kadinlarin spor alanindaki yeri hem bedensel hem de kiiltiirel engellerden 6tiirii hep
miicadele icinde olunan bir yerdir ve bu miicadele ge¢misten beri tarih boyunca
devam etmistir (Arslanoglu, 2005: 312-315). Diinya iizerinde bilinen en eski
olimpiyatlar olan antik olimpiyatlarinda dahi anlatildig1 kadariyla kadinlar izleyici
olarak bile katilm gdsteremezlerdi (Koryiirek, 2003; Aktaran, Ozsoy, 2008: 202).
Gilinlimiize kadar olan siirecte bir ¢cok yenilesmeye gidilmeye ¢alisilmis ve spordaki
kadinin yeri giderek artmaya baslamistir. Ge¢miste sadece erkekler i¢in uygun
bulunan spor dallarinda kadinlarda yer almaya baslamistir. bu isleyis olimpiyatlarda
ve miisabakalarda giderek artarak kendini gostermeye baslamistir. kadinlarla beraber
toplumu 1ilgilendiren bu tarihsel siire¢ icerisinde gili¢, toplumsal cinsiyet ve
bedensellik gibi konularda degisiklige gidilmesine olanak saglamistir (Bingdl, 2011:
57).

Spor dallarinda, farkli ylizde oranlar1 ile bir baskin taraf mevcuttur. Fakat toplumun
gelisim dilizeyine gore bu bakis acis1 degisim gostermektedir. Endiistrilesmis
tilkelerde kadinin spora katilimi fazla iken gelismekte olan iilkelerde ise bu katilim
diisiiktiir. Gelismekte olan {ilkelerin toplumlarindaki kadin, hala disi cinsin yalnizca
dogurganlik o6zelligi i¢in yaratildigi, aktif yasam yerine pasif yasami se¢mesi

gerektigi diisiiniilmektedir (Ag¢ikada ve Ergen, 1990: 183).
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Kadinlarin spora katilim gosterdiklerinde de belli branglarda yer almasi gerektigi
diistiniilmektedir. Bir inceleme kapsaminda kadinlarin en ¢ok katilim gosterdikleri
spor branslar1 arasinda fitness, kosu, voleybol, jimnastik, ylizme, step, aerobik,
yliriime, tenis ve aletli calismalar bulundugu tespit edilmistir. Ayni incelemede
kadinlarin katilm gdstermemesi gereken spor dallarinin neler oldugu soruldugunda
cevap olarak viicut gelistirme, boks, giires, futbol ve halter branslar1 alinmstir.
Bunun sonucu olarak bir ¢ikarim yapildiginda kadinlarin tehlikeli, fiziksel temasta
bulunmasi gerekecekleri giice dayali spor dallarinin disinda daha ¢ok estetik tarafi
fazla olan branslara ilgilerinin olmas1 gerektigi ifade edilmektedir (Amman, 2005:

114).

Son yillarda kadinlara yeni olanaklarin sunulmasi, yeni yasal diizenlemeler
yapilmasi, kadin hareketinin artmasi, saglik ve fiziksel uygunluk hareketlerinin
cogalmasi kadinlarin spora katilma oranlarinin artmasinda etkili olmustur. Kadinlarin
spora katilim oranlarinin ge¢cmise kiyasla bir artis igerisinde oldugunu sdylemek
miimkiin olsa da sporu birakma oranlarinin da ayni sekilde yiiksek oldugu
sOylenebilir. Ge¢mis yillarda yapilmig olan Tiirkiye’de kadinlarin  spora
katilimlarinin  6niindeki engellerinin arastirilmasinda, sporu birakma oraninin
Tiirkiye’ de diger {ilkelere oranla daha fazla olmasinin nedeni olarak ¢ok kiigiik
yaslarda evlenme durumunun olmasi, gen¢ annelik, ev i¢i sorumluluklarinin fazlalig
ve kadinlarin sporda aktiflesmesiyle hayatlarinda bulunan baba ya da esin

hayatlarindaki kontrollerinin artmas1 ortaya ¢ikmistir (Koca ve Bulgu, 2005: 8)

Gilintimiizde spor dallarin bakildiginda erkeklerin daha baskin oldugu goriilmektedir.
Ayrica spor alaninda erkeklerin kariyer hedefleri onemsenirken kadinlarin sporla
olan iligkisi hobi olarak algilanmakta ve kadinlarin spordaki kariyer basamaklarinin
onli kapatilmaktadir. Spor alaninda kariyer hedefleri koyulmamakta ve kariyerleri

engel gormektedir (Bingol, 2011: 50-52).

Spor orgiitleri yonetiminde kadin-erkek olarak cinsiyete 6zgii ayrimciligin ¢ok fazla
goriildiigli kurumlardan biridir (Karakilig, Alay ve Kogak, 2008: 223). Yapilan bir
arastirmaya goére (Shaw ve Hoeber, 2003: 352), iist diizey yonetim rollerinin
uygunlugu erkeklik ile iliskilendirilmekte ve spor oOrgiitlerinde yoneticilik
bakimindan bu iligkiye 6nem verilmektedir. Kadinlik ise spor orgiitlerinde, calisan
istthdami ile iligkilendirilmekte ve yoOnetim kadrolart i¢in bu iliskiye deger

verilmemektedir.
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Cinsiyet faktoriiniin spor kariyerine engel oldugu alanlarin disinda, spor alaninda
kariyer yapmay1 planlayanlarin yas faktorii de belirli problemlere neden
olabilmektedir. Diger meslek gruplarina gére daha kisa siiren spor kariyeri alaninda
belirli bir yasa geldikten sonra spor kariyerini sonlandiran birey gelecekte hangi ise

yoneleceginin sikintisini yasayabilmektedir (Bing6l, 2017: 62).

Ulkemizde spor orgiitleri ve cinsiyete dayali ¢ok fazla arastirma mevcut degildir.
Yapilan arastirmalardan biri olan Alay ve dig. (2007)’nin yaptiklar1 arastirma
bulgularma gore “kadin O6zellikleri ile basarili bir orta diizey spor yoOneticisi
ozellikleri” ve “erkek 6zellikleri ile basarili bir orta diizey spor yoneticisi 6zellikleri”
arasinda anlamli bir farklilik bulunmamistir (Alay, Kogak ve Karakilig, 2007: 82).
Anlagilacag tizere spor yoneticiligi bakimindan kadin ve erkek olarak herhangi bir
ayrim durumu bulunmayip her iki cinsinde spor kariyeri bakimindan tasimasi

gereken ozellikler esdeger bulunmustur.

Kadinlar bir ¢cok 6zellik bakimindan bir yoneticinin sahip olmasi gereken 6zelliklere

sahiptir ve kadin erkek olarak bir ayrim durumu s6z konusu degildir.

2.1.5. ILGILI ARASTIRMALAR

2.1.5.1. Yurticinde yapilan calismalar

Alagam (2014) akademisyen hemsirelerin kariyer engeli {lizerine yapmis oldugu
yiiksek lisans tez calismasinda Ozellikle kadin akademisyenler tarafindan orgiit
kiiltiirii ve politikalar ile ¢oklu rol lstlenme durumlar1 daha fazla kariyer engeli
olarak goriiliirken, kaliplasmis onyargilar ve orgiitsel kosullar durumlarinin daha az
kariyer engeli olarak goriildiigii tespit edilmistir. Ayn1 zamanda aragtirmada yasla
beraber onyargilar1 kendilerine engel olarak gorme diizeylerinin azalmaya basladig:

sonucuna ulagilmistir.

Bingdl (2017)’de yapmis oldugu doktora tez c¢alismasinda yiiksekogretim
kurumlarinda spor egitimi vermekte olan kadin akademisyenlerin kariyer engeli
lizerine yiiriittiigi ¢alismasinda, kadin akademisyenlerin meslek hayatlarinda
karsilasmis olduklar1 kariyer engellerini incelemistir. Ogretmenlik meslegi her ne

kadar toplum tarafindan kadin i¢in uygun bir meslekmis gibi goriinse de kadin
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akademisyenlerin “Orgiit kiiltliri ve politikalar1”, “coklu rol iistlenme”, “Grgiitsel
kosullar”, “kaliplagsmis dnyargilar” dan kaynakli kariyer engellerinin oldugu bununla
birlikte mobbing gibi psikolojik tacizlere maruz kaldiklarini belirtmistir. Ayni
zamanda karsilastiklar1 kariyer engellerine bagli olarak hem orgiitsel baglilik algilar

hem de is tatminlerinde diigme yasandig: tespit edilmistir.

Demirci (2003) yaptigr 6gretmenlerde kisilik 6zellikleri ile is doyumu arasindaki
iliskiyi inceleme konusu fiizerine yaptig1 yiiksek lisasn tez g¢alismasinda kisilik
Ozelliklerinin is doyumu belirleme 6zelligine sahip oldugunu, 5 faktor kisilik modeli
ile is doyumu arasinda iligkinin bulundugunu agiklamistir. Arastirma sonunda bireyin
sahip oldugu kisilik oOzellikleri isindeki doyumunu etkiledigini tespit etmistir.
Arastirmada bireyin kendilerini tanimalari, olumlu kisilik 6zellikleri edinmeleri ve
mutlu bir yasam siirmeleri acisindan is doyumunun 6nemli oldugu sonucuna

varilmigtir.

Gilindiiz  (2010) kadin Ogretmenlerin  kariyer engellerine yonelik yaptig
arastirmasinda, 0gretmenlerin ailevi nedenleri, cinsiyet faktorii yas, medeni durumu
gibi bircok nedenin kariyer engeli olusturdugunu ama en ¢okta ailevi nedenlerin
kariyer engeli olusturdugunu belirtmistir. Kadin 6gretmenlerin aileye karsi
yiiklendikleri sorumluluklarda aksi durum oldugunda kendilerini suc¢ladiklari ve
bununla birlikte bu durumun 6zellikle kendilerinin kariyerleri Oniinde engel

olusturduklarini tespit etmistir (Giindiiz, 2010: 133-148).

Kostek (2007) yiuriittiigii kadin 6gretmenlerin kariyer engelleri ile ilgili yaptig
yiiksek lisans tez calismasinda, kadinlarin ailelerine karsit olan sorumluluklarinin
kariyerleri iizerinde engel olusturdugu sonucuna varmigtir. Kadmin ailesi ile isi
arasinda kalarak yerine getirmesi gereken gorevlerin artmasini kariyeri lizerinde bir
engel olusturdugunu tespit etmistir. Caligma sonunda kadin ¢alisanlarin zamanlarini
ailelerine ayirmak zorunda kalmalari, eve is getirme durumunda olumsuz tutumla
karsilagsmalari ve mesai olanaklarinin kisith olmasi gibi kariyer engelleri ile

karsilastiklar belirtilmistir.

Inand1 vd. (2009) kadin o6gretmenlerin kariyer gelistirme engellerine yonelik
yiriittiigii calismada kadinlarin ev isi, cocuk bakimi gibi 6ncelikli islerinin oldugu
diisiincesi baskin goriilmiis, 6gretmenlik meslegi calisma saatleri ve kosullarindan

dolay1 kadma uygun bulunmus ancak kariyerlerini gelistirmesi anlaminda iist
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yoneticilerden destek gdrmedikleri tespit edilmistir. Calismada erkek dgretmenlerin
kadin 6gretmenlere oranla daha ¢ok desteklendigi ve iist yonetici konumuna uygun

bulunduklar1 agiklanmustir (Inand1 vd., 2009: 77-96)

Irey (2011), akademisyenlik kimligine sahip olan kadmlarm istihdami, konumu ele
alimarak bu alanda galigmakta olan kadinlarin mesleki yasamlarinda karsilastiklar:
sorunlari, kariyer siirecinde firsat esitsizligine maruz kalip kalmadiklarina yonelik
yiiksek lisans tez ¢alismasi yapmistir. Bu arastirma sonucunda kadinlar ve erkekler
arasinda mesleki ayrim yapildigi tespit edilmis ve kadinlarin geleneksel rolii izerinde

durularak evli kadinlarin is yasantisina katiliminin az oldugunu belirlenmistir.

Merdan (2011), kisilikle kariyer se¢imi arasindaki iliskiye yonelik yapmis oldugu
yiiksek lisans tez ¢alismasinda gelisime agik bireylerin fonksiyonellige, bagimsiz ve
girisimcilige 6nem verdikleri yaratici ve yeni projeler iiretebilecekler, yaratici
mesleklerde daha basarili olabilecekleri agiklanmistir. Disadoniik bireyler girisimei
olmak istemeleri diger bireylere gore daha basarili olmak istemelerinden kaynaklidir.
Kariyer se¢cimi yapilirken yiliksek basari icin en basta kisilik 6zelliklerine gore
secimler yapilarak performansin1 en iist seviyeye c¢ikaracak, mesleki doyuma

ulastiracak tercihlerde bulunmasi gerektigi tespit edilmistir.

Sahin (2007) egitim Orgilitlerinde kadin yoneticilerin yeri ve kariyer sorunlarina
yonelik yaptig1 yiiksek lisans tez arastirmasinda kadinlarin kariyer gelisimi i¢in daha
cok ve daha uzun siireli ¢aligmalar1 gerektigini belirtmistir. Terfilerde, kariyer
siirecinde cinsiyetin 6nemli rol oynadigini, kadin yoneticilerin ¢caligma yagsamlarina
baz1 sebeplerle (dogum vb.) ara vermek zorunda kalmalarinin yiikselmelerini
Onledigini tespit etmistir. Calismada is hakimiyeti ve takim calismalar1 agisindan
bekar kadin yoneticilerin evli kadin yoneticilere gore daha verimli katilim

gosterdikleri ve daha olumlu baktiklar1 agiklanmustir.

Tizel (2014) egitim oOrgiitlerinde kadin yoneticilerin  kariyer engellerinin
belirlenmesine yonelik yaptigi doktora tez calismasinda kadinlarin cinsiyet rolleri
ayrimin1 kabul etmeyen bir bakis acgisinda olmalarina ragmen, giinlik yasamda
kendilerine yiiklenen geleneksel rollerini iistlenmekten kariyer gelisimini geri plana
attiklar1 sonucunu agiklamistir. Calisma sonunda is hayatlar1 ve ev hayatlar1 arasinda

denge kuramayacaklar1 inancina biirtinmiis kadin 6gretmenlerin, erkek ogretmenler
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kadar kariyer gelisiminde ve yoneticilik alaninda basarili olamayacaklarini

diistindiikleri tespit edilmistir.

Yavas (2017) kisilik ozellikleri ile kariyer gelislerinin kariyer memnuniyeti iizerine
yaptig1 yiiksek lisans tez arastirmasinda kariyer 6zelliklerinin kariyer memnuniyetini
etkiledigini tespit etmistir. Calisanlarin  kisilik  6zellikleri  dogrultusunda
olusturduklart beklenti karsilik bulmadiginda kariyer memnuniyetsizligi ortaya

cikarak isten ayrilma gibi sonuglarin ortay ¢ikacagi goriilmiistiir.

2.1.5.2. Yurtdisinda yapilan ¢alismalar

Charles ve Davies (2000)’de yapmis olduklar1 arastirmada bir is ortaminda
yoneticilerin kendi biinyelerindeki kadin ¢alisanlar1 erkeklere nazaran daha az tercih
ettikleri, destekledikleri ve bu konuda bir ayrimciliga gittikleri tespit edilmistir. Is
ortamindaki yoneticiler kadinlara olan sorumluluk siitlenme, emirlere uymama gibi

bir takim Onyargilar1 sebebiyle erkek calisanlar1 daha fazla destekleyebilmektedirler.

Shariati ve Bakhtiari (2011), Iran’da Ahvaz’da bulunan Islami Azad Universitesi’nde
Ogrenim goren 200 6grenci (100 sporcu ve 100 sporcu olmayan) ile ¢aligmalarin
yiriitmislerdir. Calismada tiim Ogrencilerin kisilik 6zellikleri (duygusal denge,
disadoniikliik, yumusak baghlik, 6z disiplin ve deneyime aciklik) karsilagtirmak
amaciyla yiiriittiikleri arastirmada sporla ugrasan 6grencilerin kisilik 6zelliklerinin

spor yapmayan Ogrencilere kiyasla daha olumlu oldugu sonucuna varmisglardir.
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BOLUM 111

YONTEM

Spor egitimi veren kadin akademisyenlerin kisilik 6zellikleri ile kariyer engellerinin
calisma konusu yapildig1 arastirmanin bu boliimiinde aragtirmanin modeli, evren ve
orneklem, veri toplama araglari ve veri toplama siireci ile verilerin analizi

basliklarina sirasi ile yer verilmistir.

3.1. ARASTIRMANIN MODELI

Arastirmada spor egitimi veren kadin akademisyenlerin kisilik 6zellikleri ile kariyer
engellerinin ¢esitli demografik oOzelliklere gore anlamli farklilik olusturup
olusturmadig1 ve kisilik ozellikleri ile kariyer engelleri arasindaki iliskinin olup
olmadig1 belirlenmeye calisilmistir. Bu nedenle ¢caligmada nicel arastirma deseni olan
tarama modellerinden iliskisel tarama modeli benimsenmistir. Tarama modelleri,
gecmiste veya halen var olan bir durumu var oldugu bigimde betimlemeyi amag
edinen bir yaklasimdir (Karasar, 2011:77). Iliskisel tarama modeli iki ya da daha gok
degisken arasindaki iligkiyi bu farkli degiskenlere miidahale etmeden incelendigi

modeldir (Biiyiikoztiirk, Kilig-Cakmak, Akgiin, Karadeniz ve Demirel, 2013:184).

3.2. EVREN VE ORNEKLEM

Arastirmanin evrenini Tirkiye’de yiliksekdgretimde bulunan 2017-2018 akademik
yilda Spor Bilimleri Fakiilte’sinde 241 (15 Profesér, 42 Dogent, 96 Dr. Ogr. Uyesi,
49 Ogr. Gor., 39 Ars. Gor.) ve Beden Egitimi ve Spor Yiiksek Okulu'nda (BESYO)
gbrev yapan (2 Profesdr, 8 Dogent, 61 Dr. Ogr. Uyesi, 47 Ogr. Gor, 32 Ars. Gor.)

toplam 150 olmak {izere toplamda 391 kadin Ggretim elemani olusturmaktadir
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(Yiiksek Ogretim Kurulu, 2018). Arastirmanin calisma grubu ifade edilen evren
icinden herhangi bir 6rneklem se¢imi olmaksizin ulasilan ve goniillii katilim
gosteren 144 ogretim elemani olusturmaktadir. Arastirma kapsaminda tiim 6gretim
elemanlarina ulasilmis ancak c¢alisma 144 akademisyenin goniillii katilimi ile

tamamlanmistir. Calisma grubuna ait demografik 6zellikler sirasi ile sunulmustur.

Tablo 2. Calisma Grubunun Yas ile ilgili Frekans ve Yiizde Degerleri

Yas f %
25 yas ve alt1 2 1,4
26-30 18 12,5
31-35 28 19,4
36-40 49 34,0
41-45 29 20,1
46 ve tsti 18 12,5
Toplam 144 100,0

Tablo 2 incelendiginde, arastirmaya katilan kadin akademisyenlerin %34,0’{iniin 36-
40, %20,1’inin 41-45, %19,4’intin 31-35, %12,5’inin 26-30 ile 46 ve fzeri,

%1,4’linlin ise 25 yas ve alt1 yas araliklarinda olduklart gériilmektedir.

Tablo 3. Caligma Grubunun Medeni Durum ile Ilgili Frekans ve Yiizde Degerleri

Medeni durum f %
Evli 89 61,8
Bekar 44 30,6
Diger 11 7,6
Toplam 144 100,0

Tablo 3’te arastirmaya katilan kadin akademisyenlerin %61,8’inin evli, %30,6’simnin

bekar ve %7,6’sinin ise diger (bosanmis-dul) kategoride yer aldigi goriilmektedir.
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Tablo 4. Calisma Grubunun Cocuk Sahibi Olma Durumu ile Tlgili Frekans ve Yiizde

Degerleri
Cocuk durumu Cocuk Sayisi f %
Cocuk var 1 50 34,7
2 25 17,4
3 3 2,1
Cocuk Yok 66 45,8
Toplam 144 100,0

Tablo 4’te kadin akademisyenlerin %45,8’inin ¢ocuk sahibi olmadigi, %34,7’sinin
bir ¢ocuga, %17,4’liniin iki cocuga ve %?2,1’inin ise li¢ ¢ocuga sahip oldugu

goriilmektedir.

Tablo 5. Caligma Grubunun Akademik Unvani ile lgili Frekans ve Yiizde Degerleri

Unvan f %
Ars. Gor. 23 16,0
Okutman 8 5,6
Ogr. Gér. 31 21,5
Dr. Ogr. Uyesi 51 35,4
Dogent 27 18,8
Profesor 4 2.8
Toplam 144 100,0

Tablo 5’te arastirmaya katilan kadin akademisyenlerin %35,4’{iniin Dr. Ogr. Uyesi,
%21,5’inin Ogr. Gor., %18,8’inin Dogent, %16,0’mm Ars. Gor., %5,6’smin
Okutman ve %2,8’inin ise Profesor akademik unvanlara sahip olduklar

gorilmektedir.

Tablo 6. Calisma Grubunun Mesleki Kidemi ile {lgili Frekans ve Yiizde Degerleri

Mesleki Kidem f %
0-5 y1l 26 18,1
6-10 yil 32 222
11-15 y1l 36 25,0
16-20 yil 35 24,3
21 ve lizeri 15 10,4
Toplam 144 100,0
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Tablo 6 incelendiginde arastirmaya katilan kadin akademisyenlerin %25,0’inin 11-15
yil, %24,3linlin 16-20 y1l, %22,2’sinin 6-10 y1l, %18,1’inin 0-5 y1l ve %10,4’linlin

ise 21 yil ve tizeri mesleki kideme sahip olduklar1 goriilmektedir.

Tablo 7. Calisma Grubunun Gelir Diizeyi ile Ilgili Frekans ve Yiizde Degerleri

Gelir diizeyi f %
4000 ve alt1 3 2,1
4001-5000 65 45,1
5001-6000 37 25,7
6001-7000 20 13,9
7001 ve st 19 13,2
Toplam 144 100,0

Tablo 7 incelendiginde arastirmaya katilan kadin akademisyenlerin %45,1’inin 4001-
5000, %25,7’sinin 5001-6000, %13,9’unun 6001-7000, %13,2’sinin 7001 ve istii ve

%2,1’inin ise 4000 ve alt1 gelir diizeyine sahip olduklar1 goriilmektedir.

Tablo 8. Caligma Grubunun idari Gorev ile Ilgili Frekans ve Yiizde Degerleri

Idari gorev f %

Var 38 26,4
Yok 106 73,6
Toplam 144 100,0

Tablo 8’de arastirmaya katilan kadin akademisyenlerin %73,6’siin idari gérevinin

olmadig1 ve %26,4’linlin ise idari gorevinin oldugu goriilmektedir.
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3.3. VERIi TOPLAMA ARACLARI

Akademisyenlere uygulanan 6lgme araglari sirasi ile asagida sunulmustur:

3.3.1. Kisisel Bilgi Formu

Aragtirmaya katilan akademisyenlerin iligkin yas, medeni durum, c¢ocuk sayisi,
unvani, mesleki kidemi, idari gorev, gelir diizeyi seklinde demografik 6zelliklerini
belirlemek amaciyla Kisisel Bilgi Formu arastirmaci tarafindan gelistirilmistir.
Formda yer alan her bir soru maddesi bulgular kisminda dl¢gme araglari ile ayr1 ayri

iliskilendirilmistir.

3.3.2. Bes Faktor Kisilik Ozellikleri Ol¢egi (BFKO)

“Tiurkee Blylik Besli Kisilik Envanteri”, “Bes Faktor Kisilik Envanteri” olarak da
adlandirilan 6lgme araci, John, Donahue ve Kentle tarafindan 1991 yilinda
gelistirilmis ve Eving (2004) tarafindan Tiirkce’ye uyarlanmistir. Olgme aracinda 44
madde bulunmaktadir. Her madde “Kendimi biri olarak goriiyorum” seklinde
baslamaktadir. Olgme araci 8 maddeden olusan disa doniiklik (extraversion), 9
maddeden olusan yumusak baslilik (agreeableness), 9 maddeden olusan 6z disiplin
(conscientiousness), 8 maddeden olusan duygusal denge (neuroticism) ve 10 maddeden
olusan deneyime agiklik (openness) seklinde 5 faktdrden olusmaktadir. Olgme araci
5’1 likert tipindedir. Her bir 6lgme maddesi kesinlikle katiliyorum (5), katiliyorum
(4), ne katiliyorum ne katilmiyorum (3), katilmiyorum (2) ve kesinlikle katilmiyorum

(1) seklinde yapilandirilmistir.

Tiirkce’ye uyarlanan 6lgme aracinda Eving (2004) tarafindan yapilan giivenirlik
analiz sonuclarinda 6l¢gme aracinin Alpha (o) katsayilar: sirasi ile Diga doniikliik i¢in
74, Yumusak bashlik igin .51, Oz disiplin i¢in .66, Duygusal denge igin .75 ve
Deneyime agiklik boyutu icin ise .74 olarak hesaplanmistir. Bu ¢aligmada hesaplanan

a katsayilari ise sirasiyla 0=.74, a=.71, a=.78, a=.79 ve a=.78 olarak hesaplanmistir.
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3.3.3. Kadin Akademisyenlerin Kariyer Engelleri Ol¢egi (KAKEO)

Kadin Akademisyenlerin Kariyer Engelleri Olgegi Alacam ve Altuntas (2015)
tarafindan gelistirilmistir. Olgme arac1 40 maddeden olusmaktadir. Olgme aracinda
yer alan her bir madde kesinlikle katiliyorum (5), katiliyorum (4), kararsizim (3),
katilmryorum (2) ve kesinlikle katilmiyorum (1) seklinde puanlandirilmistir. Olgme
aracinda; 15 maddeden olusan érgiit kiiltiirii ve politikalari, 10 maddeden olusan
coklu rol iistlenme, 7 maddeden olusan orgiitsel kosullar ve 8 maddeden olusan
kaliplasmis onyargilar seklinde 4 faktdrden olusmaktadir. Olgme aracinda ters
kodlanan madde bulunmamaktadir. Olgme aracinin toplam Cronbach Alfa degerleri
Alagam ve Altuntag (2015) tarafindan degerlendirilmis ve alt faktorlerin Cronbach
Alfa katsayilar1 sirast ile .87, .88, .83, .73, toplamda ise .90 olarak belirlenmistir. Bu
calismada ise a degeri, .78, .81, .77 ve .72 olarak hesaplanmastir.

3.4. VERI TOPLAMA SURECI

Arastirmada siirecinde kullanilan 6lgme araglari katilimcilara kolay ulasilabilmesi
bakimindan aragtirmaci tarafindan 2016-2017 egitim-6gretim yilinda bahar
doneminde Google Anket araciligi ile olusturulmustur. Veri toplama siirecinde
Tiirkiye’de bulunan tiim devlet ve bazi 6zel {niversitelerinin Spor Bilimleri
Fakiilte’sinde ve Beden Egitimi ve Spor Yiksek Okulu’'nda gorev yapan
akademisyenlerin E-mail adreslerine ulasilmis ve liste haline getirilmistir. 2017-2018
egitim-0gretim yilinin bahar yar1 yilinda ise diizenlenen dlgme araci gonderilmesi
planlanan akademisyenlere online ortamda gonderilmistir. Akademisyenlerin raporlu
olma, yogun olma ya da maili gérmeme gibi durumlar1 gbz Oniine alinarak 6lgme
araclan iki kez gonderilmistir. Veri doniisleri ¢ogunlukla on-line ortamda olurken, bir

kismi maniiel olarak doldurup posta ile ulastirmistir, bir kismu ile de arastirmaci yiiz yiize

goriigerek elden teslim alinmigtir.
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3.5. VERILERIN ANALIiZi

Arastirmadan elde edilen veriler SPSS 24.0 paket programi ile analiz edilmistir.
Aragtirmaya katilan calisma grubunun demografik o6zelliklerine iliskin frekans,
ortalama, yiizde ve standart sapma dagilimlari i¢in frekans analizi kullanilmistir. Bes
Faktor Kisilik Ozellikleri Olgegi ve Kadin Akademisyenler Kariyer Engelleri
Olgegi’nden alinan ortalama puanlarin demografik 6zelliklere gore anlamli farklilik
gosterip gostermediginin belirlenmesinde ikili degiskenlerde (cinsiyet, idari goérev
gibi) bagimsiz t-testine, ikiden fazla degiskende (gelir durumu, medeni durum gibi)
ise One Way ANOVA testine tabii tutulmustur. Kadin akademisyenlerin kisilik
ozellikleri ile kariyer engelleri arasindaki iliskiyi tespit etmek amaciyla Pearson

Korelasyon Analizi kullanilmistir.
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BOLUM IV

BULGULAR VE YORUM

Bu aragtirmanin amaci, spor egitimi veren kadin akademisyenlerin kisilik 6zellikleri
ile kariyer engellerinin belirlenmesidir. Bu béliimde nicel verilerin analizi sonucunda
aragtirmanin problem ve alt problemlerine iliskin bulgular sirasi ile sunulmus ve

yorumlanmustir:

4.1. Kadin akademisyenlerin Kkisilik ozellikleri nelerdir? Alt problemine

iliskin bulgu ve yorumlar

Kisilik o6zelliklerinin her bir boyutuna iliskin akademisyenlerin 6lgme aracindan
aldiklar1 puanlarla ilgili olarak; aritmetik ortalama ( X ), minimum-maksimum

puanlari ve standart sapma (SS) degerleri Tablo 9’da gosterilmistir.

Tablo 9. Kisilik 6zellikleri Boyutlarinin Ortalama, Minimum- Maksimum Puanlari
ve Standart Sapma Degerleri

Ozellikler N Min Max X SS

Disa doniikliik 144 1 5,00 3,93 0,732
Yumusak baglilik 144 2,44 5,00 4,25 0,534
Oz disiplin 144 1,44 5,00 4,09 0,610
Duygusal denge 144 1,00 4,50 2,46 0,705
Deneyime agiklik 144 1,80 5,00 4,15 0,628

Tablo 9’da gorildiigli iizere, kadin akademisyenlerin 6lgme aracina verdikleri
cevaplara bakildiginda en fazla ortalamanin (¥=4,25) yumusak baslilik boyutunda, en
az ortalamanin ise (¥=2,46) duygusal denge boyutunda oldugu belirlenmistir. Genel
ortalamalara bakildiginda ise disadoniiklilk, yumusak bashlik, 6z disiplin ve
deneyime aciklik boyutlarinda kisilik 6zelliklerinin orta diizeyin {izerinde oldugu;

duygusal denge boyutunda ise orta diizeye yakin bir deger buldugu sdylenebilir.
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4.2. Kadin akademisyenlerin Kkisilik ozellikleri yas degiskenine gore anlamh

farkhilik gostermekte midir? Alt problemine iliskin bulgu ve yorumlar

Kadin akademisyenlerin kisilik Ozelliklerinin yas degiskenine gore farklilasma
durumuna iliskin yapilan tek yonli One Way ANOVA sonuglart Tablo 10’da

sunulmustur.

Tablo 10. Yas Degiskeni Acisindan Kadin Akademisyenlerin Kisilik Ozelliklerine
fliskin ANOVA Sonuclari

= Anlamh
Boyutlar Gruplar Yas N X SS F p Fark
1 25vealt 2 2,81 1,149
2 26-31 18 3,80 ,572
3 32-37 28 3,87 ,650
. 4 38-43 49 4,05 ,790
R orikg 5 4449 29 390 813 L4331 217 -
6 S0ve e 400 600
uzeri
Toplam 144 3,93 ,732
1 25 ve alt1 2 3,05 ,078
2 26-31 18 4,03 386
3 3237 28 4,15 ,629 1-3
Yumusak 4 38-43 49 4,37 ,563 1-4
baglilik 5 44-49 29 4,32 ,379 1-5
6 O 18 433 445 3877 003 1-6
uzeri
Toplam 144 425 ,534
1 25 ve alt1 2 3,55 ,628
2 26-31 18 3,73 ,571
3 32-37 28 3,82 ,643 2-4
Oz disiplin 4 38-43 49 422 SOl o0t 2-5
5 44-49 29 428 ,566 ; ; 3.4
6 >0 ve 18 4,23 ,537 3-3
uzeri
Toplam 144 4,09 ,610
1 25 ve alt1 2 3,50 ,707
2 26-31 18 2,68 ,696 1
3 32-37 28 2,75 743 3
Duygusal 4 38-43 49 2,38 ,606
denge 5 44-49 29 227 679 3558 005 };‘
6 MVve 45 218 721 1-6
uzeri
Toplam 144 2,46 ,705
1 25 ve alt1 2 3,25 ,353
2 26-31 18 3,80 413 1-2
3 32-37 28 4,09 ,591 1-3
Deneyime 4 38-43 49 421 684 1-4
aciklik 5 4449 29 426 63 2884 017 1-5
6 0ve e 436 535 1-6
uzeri 2-6
Toplam 144 4,15 ,628
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Tablo 10 incelendiginde kisilik 6zelliklerinin her boyut ortalamasina bakildiginda,
disadoniikliik boyutunda 38-43 yas araligr (¥=4,05) ile 50 ve iizeri yas araligi
(¥=4,00) ortalamalarinin daha yiiksek oldugu goriilmektedir. Disa doniiklik
boyutunda en yiiksek ortalamanin (¥=4,05) 38-43 yas araliginda; yumusak baslilik
boyutunda (X¥=4,37) 38-43 yas araliginda; 6z disiplin boyutunda (¥=4,28) 44-49 yas
araliginda; duygusal denge (¥=3,50) 25 yas ve alt;; deneyime agiklik boyutunda
(¥=4,36) 50 ve lizeri yas araliklarindaki akademisyenlerde oldugu goriilmektedir. Bu
bulgudan hareketle yas ile birlikte sosyallesmenin de getirdigi birtakim 6zellikler ile

kadin akademisyenlerin daha disa doniik olduklar1 soylenebilir.

Akademisyenlerin kisilik 6zelliklerinin yasa bagli olarak anlamli bir fark gosterip
gostermediginin belirlenmesinde yapilan analiz sonuglarina gore kisilik 6zellikleriyle
ilgili disadoniiklik boyutunda yas degiskenine goére anlamli farklilik tespit
edilmemistir (p>.05). Yumusak baglilik alt boyutu ile yas degiskeni bakimindan (F=
3,877; p<.05) anlamli farklilik oldugu belirlenmistir. Veri analiz sonuglarina gore
anlamli fark 25 yas ve alt1 olan grup ile 32-37, 38-43, 44-49 ve 50 ve lizeri yas
araliklarina sahip olanlar lehine ¢tkmustir. Oz disiplin boyutunda ise 26-31 yas aralig1
ile 38-43 ve 44-49 yas araliklar1 lehine; 38-43 yas aralig1 ile 44-49 ve 50 ve lizeri yas
araliklar lehine anlamli farklilik tespit edilmistir. Duygusal denge boyutunda 25 yas
ve alt1 olan grup ile 26-31, 32-37, 38-43, 44-49 ve 50 ve lizeri yas araligina sahip
olanlar arasinda 25 yas ve alt1 olanlar lehine anlamli farklilik tespit edilmistir. Son
kisilik 6zelligi boyutu olan deneyime aciklik boyutunda ise 25 yas ve alt1 olan grup
ile 26-31, 32-37, 38-43, 44-49 ve 50 ve lizeri yas araligina sahip olanlar ile 26-31 yas
araligina sahip grup ile 50 ve lizeri yas araligina sahip olanlar lehine anlamli farklilik
bulunmustur. Bu bulgudan hareketle akademisyenlerin yas aralifi arttik¢a kisilik
ozelliklerinden boyutlarindan daha yumusak bash, 6z disiplin ve gelisime acik olma
anlaminda da diger yas gruplarina gore daha olumlu kisilige sahip olduklari
sOylenebilir. Duygusal denge boyutunda ise 25 yas ve alti olan akademisyenlerin
meslegin basinda olmalarindan ve sorumluluklarinin daha fazla olmasindan dolayi

duygusal denge anlaminda zorlandiklar1 sdylenebilir.
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4.3. Kadin akademisyenlerin Kkisilik ozellikleri medeni durum degiskenine
gore anlamh farkhhk gostermekte midir? Alt problemine iliskin bulgu ve

yorumlar

Kadin akademisyenlerin kisilik 6zelliklerinin medeni durum degiskenine gore
farklilasma durumuna iligkin yapilan tek yonli One Way ANOVA sonuglar

degerleri Tablo 11°de sunulmustur.

Tablo 11. Medeni Durum Degiskeni Agisindan Kadin Akademisyenlerin Kisilik
Ozelliklerine ile ilgili ANOVA Sonuglar

Boyutlar Gruplar Yas N X SS F p

1 Evli 89 4,01 ,730
e 2 Bekar 44 3,79 J711

Disa doniiklik 3 Diger 1 3.88 814 1,310 273
Toplam 144 3,93 ,732
1 Evli 89 4,27 ,565

Bekar 44 4,17 ,468 ,948 ,390
Yumusak baslilik 3 Diger 11 439 531
Toplam 144 425 ,534
1 Evli 89 4,13 ,653

Oz disiplin Bekar 44 3,97 474 1,142 ,322
p 3 Diger 11 416 720
Toplam 144 4,09 ,610
1 Evli 89 2,44 ,748

2 Bekar 44 2,52 ,670 ,405 ,668
Duygusal denge 3 Diger 1 231 462
Toplam 144 2,46 ,705
1 Evli 89 4,18 ,637

2 Bekar 44 4,09 ,557 ,304 ,738

Deneyime agiklik 3 Diger 11 413 846

Toplam 144 4,15 ,628

Tablo 11 incelendiginde kisilik 0Ozelliklerinin her boyutunun ortalamalarina
bakildiginda, disadéniikliik boyutunda (¥=4,01) ve deneyime aciklik boyutunda ise
(¥=4,18) evli olan akademisyenlerin ortalamalarinin daha yiiksek oldugu
goriilmektedir. Yumusgak baglilik alt boyutunda (¥=4,39) ve 6z disiplin boyutunda
(X¥=4,16) ise diger (bosanmis-dul) kategorisinde yer alan akademisyenlerin
ortalamalarinin daha yiiksek oldugu goriilmektedir. Duygusal denge boyutunda ise
bekar akademisyenlerin ortalamalarinin digerlerine gore daha yiiksek oldugu
(X¥=2,52) tespit edilmistir. Boyutlarin genel toplam ortalamalarinda ise en yiiksek

ortalamanin yumusak baglilik boyutunda (¥=4,25) oldugu goriilmektedir.
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Akademisyenlerin kisilik 6zelliklerinin medeni duruma bagli olarak anlamli bir fark
gosterip gostermediginin belirlenmesinde yapilan analiz sonuglart incelendiginde
kisilik ozellikleriyle ilgili disadoniikliik, yumusak bashlik, 6z disiplin, duygusal
denge ve deneyime agiklik boyutlarinda medeni durum degiskenine gore anlamli
farklilik olmadig1 tespit edilmistir (p>.05). Bu bulgudan hareketle her ne kadar
boyutlarla ilgili medeni durum degisken ortalama degerleri birbirinden farklilik
gosterse de medeni durum degiskeni agisindan akademisyenlerin kisilik 6zellikleri

diizeylerinin farklilasmadig1 yorumu yapilabilir.

4.4. Kadin akademisyenlerin Kisilik ozellikleri ¢ocuk sayis1 durumuna gore

anlamh farkhhk gostermekte midir? Alt problemine iliskin bulgu ve yorumlar

Kadin akademisyenlerin kisilik 06zelliklerinin ¢ocuk sayis1 degiskenine gore
farklilasma durumuna iligkin yapilan tek yonlii One Way ANOVA sonuglar1 Tablo

12’de sunulmustur.

Tablo 12. Cocuk Sayist Degiskeni Acisindan Kadin Akademisyenlerin Kisilik
Ozelliklerine Iliskin ANOVA Sonuglari

Anlamh
Boyutlar Gruplar Gocuk N X SS F p fark
sayist
0 0 66 3,85 ,664
1 1 50 4,04 773
Disa doniiklik 2 2 25 3,91 ,731 -
3 3 3 4,04 1,552 ,654 ,582
Toplam 144 3,93 , 732
0 0 66 4,18 ,463
1 1 50 431 ,479
Yumusak baslilik 2 2 25 4,40 ,661 2.3
3 3 3 3,55 1,127 3,137 ,027
Toplam 144 425 ,534
0 0 66 3,95 ,573
. 1 1 50 4,14 ,555
Oz disiplin 2 2 25 431 734 -
3 3 3 444,693 2,746 045
Toplam 144 4,09 ,610
0 0 66 2,51 , 705
Duygusal denge ! ! >0 2,50 653
2 2 25 2,21 ,675 -
3 3 3 2,75 1,561 1,406 ,244
Toplam 144 2,46 ,705
0 0 66 4,11 ,558
1 1 50 4,21 ,671
Deneyime agiklik 2 2 25 421 ,693 -
3 3 3 3,70 916 ,855 ,466

Toplam 144 4,15 ,628
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Tablo 12°de goriildigi tizere, kisilik 6zelliklerinden disaddniikliik boyutunda ¢ocuk
say1st bir ve ii¢ olan akademisyenlerin ortalamalarinin ayn1 ve diger akademisyenlere
gore yiiksek (X=4,04) oldugu; yumusak baslilik boyutunda iki cocuga sahip
akademisyenlerin ortalamasinin ¥=4,40 oldugu tespit edilmistir. Sorumluluk
boyutunda ise en fazla ¢ocuk sahibi olan (3) akademisyenlerin ortalamalarmin
X=4,44 oldugu belirlenmistir. Duygusal denge boyutunda en yiiksek ortalamaya
(X¥=2,75) 1li¢ ¢ocuk sahibi akademisyenler sahipken; deneyime aciklik boyutunda ise
bir ve iki ¢ocuk sahibi olanlarin ortalamalarinin ayn1 ve daha yiiksek oldugu

belirlenmistir (¥=4,21).

Akademisyenlerin kisilik 6zelliklerinin ¢ocuk sahibi olma durumuna bagli olarak
anlamli bir fark gosterip gostermediginin belirlenmesinde yapilan analiz sonuglar
incelendiginde kisilik ozellikleriyle ilgili disaddniikliik, yumusak bashlik, 6z
disiplin, duygusal denge ve deneyime agiklik boyutlarinda cocuk sahibi olma
degiskenine gore anlamli farklilik tespit edilmemistir (p>.05). Ancak yumusak
baslilik boyutu ile ilgili iki ve {i¢ cocuk sahibi olan akademisyenlerden iki ¢ocuk
sahibi olanlarin lehine (¥=4,40) anlaml farklilik oldugu belirlenmistir (F= 3,137;
p<.05). Bu bulgudan hareketle ¢ocuk sayisinin artmasi ile birlikte bu durumun kadin
akademisyenlerin uzlagmaci ya da ilimli olma durumlarinin etkilendigi yorumu

yapilabilir.

4.5. Kadin akademisyenlerin Kisilik 6zellikleri unvan durumuna gore anlamh

farkhilik gostermekte midir? Alt problemine iliskin bulgu ve yorumlar

Kadi akademisyenlerin kisilik 6zelliklerinin unvan degiskenine gore farklilagsma
durumuna iligkin yapilan tek yonli One Way ANOVA sonuglari Tablo 13’te

sunulmustur:
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Tablo 13. Unvan Degiskeni Acisindan Kadin Akademisyenlerin Kisilik Ozelliklerine
Iliskin ANOVA Sonuglari

F Anlamli
Boyutlar Gruplar Unvan N X SS P Fark
1 Ars. Gor. 23 3,75 ,592
2 Okutman 8 4,04 ,878
3 Ogr.Gér. 31 3,93 ,712
Disa doniikliik 4 Dé'ygfir' S1391 830 48 338 ]
5 Dogent 27 4,00 ,630
6 Profesor 4 4,65 ,400
Toplam 144 3,93 ,732
1 Ars. Gor. 23 3,87 ,410
2 Okutman 8 4,06 , 767
3 C")gr.giér. 31 431 518 13
Yumusak Dr. Ogr.
baslilik 4 Uyesi > 4,33 42 3,620 004 1_45‘
5 Dogent 27 4,32 ,448 )
6 Profesor 4 4,61 ,345
Toplam 144 425 ,534
1 Ars. Gor. 23 3,61 ,552
2 Okutman 8 3,88 1,151
3 Ogr.Gor. 31 431 451 1-3
Oz disiplin 4 D[.rjy(e)fir' 51 403 573 6400 000 }‘5‘
5 Dogent 27 4,30 ,409 1-6
6 Profesor 4 4,72 ,368
Toplam 144 4,09 ,610
1 Ars. Gor. 23 3,04 ,578
2 Okutman 8 2,60 ,808
3 C")gr.giér. 31 2,25 ,567 1-3
Duygusal denge 4 D(rjy(zfir' 51 2,43 ,666 5,385 ,000 i :2
5 Dogent 27 2,28 , 714 1-6
6 Profesor 4 1,90 ,909
Toplam 144 2,46 ,705
1 Ars. Gor. 23 3,89 ,529
2 Okutman 8 4,10 1,000
. 3 Ogr.Gor. 31 4,18 ,523
Deneyime Dr. Ogr 15
aciklik 4 ijesi ’ 51 4,01 ,635 4,536 ,001 4.5
5 Dogent 27 4,58 ,480
6 Profesor 4 442 ,573

Toplam 144 4,15 ,628

Tablo 13 incelendiginde, kisilik 6zelliklerinin disadoniikliik boyutunda (X=4,65),
yumusak baglilik boyutunda (¥=4,61), 6z disiplin boyutunda (¥=4,71) ve deneyime
aciklik boyutunda (X=4,42) Profesdr unvanina sahip kadin akademisyenlerin
ortalamalarinin diger unvanlara oranla daha yliksek oldugu tespit edilmistir. Bu dort

alt boyutta en diisiik ortalamalara ise sirasi ile disadoniikliik (£=3,75), yumusak
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bashlik (¥=3,87), 6z disiplin (¥=3,61) ve deneyime agiklik (¥=3,89) boyutlarinda
Ars. GOr. unvanina sahip akademisyenlerin sahip oldugu goriilmektedir. Ancak
duygusal denge kisilik 6zelligi boyutunda ise en diigiik ortalamaya Profesor (8=1,90)
unvanindakiler sahip olurken en yliksek ortalamaya da Ars. Gor. (8=3,04) unvanina

sahip akademisyenler oldugu goriilmektedir.

Akademisyenlerin kisilik 6zelliklerinin sahip olunan unvan durumuna bagli olarak
anlaml bir fark gosterip gostermediginin belirlenmesinde yapilan analiz sonuglari
incelendiginde arastirmaya katilan kadin akademisyenlerin kisilik 6zelliklerinden
disadoniikliik boyutu unvan degiskenine gore anlamli bir farklilik géstermemektedir
(p>.05). Yumusak baslilik boyutunda kisilik 6zelligi Ars. Gor. unvanina sahip
akademisyenler ile Ogr. Gor., Dr. Ogr. Uyesi ve Dogent unvanlarina sahip
akademisyenler lehine anlamli farklilik oldugu tespit edilmistir (F=3,620; p<.05). Oz
disiplin boyutunda Ars. Gér. unvanma sahip akademisyenler ile Ogr. Gor., Dr. Ogr.
Uyesi, Dogent ve Profesdr unvanina sahip akademisyenler lehine anlamli farklilik
oldugu belirlenmistir (F=6,400; p<.05). Duygusal denge boyutunda Ars. Gor.
unvanina sahip akademisyenler ile Ogr. Gor., Dr. Ogr. Uyesi, Dogent ve Profesdr
unvanlarina sahip akademisyenler arasinda Ars. Gor. unvanina sahip akademisyenler
lehine anlamli farklilik tespit edilmistir (F=5,385; p<,05). Deneyime aciklik
boyutunda ise Ars. Gor., Profesér unvanlarina sahip akademisyenler ile Docent
unvanina sahip akademisyenlerin lehine anlamli farklilik oldugu goriilmektedir
(F=4,536; p<,05). Bu bulgudan hareketle, akademisyenlerin unvandaki degisimlerine
gore kisilik 6zelliklerinde yumusak baslilik ve 6z disiplin kisilik 6zelliklerinin daha
yiiksek diizeyde oldugu; duygusal denge boyutunda ise gerek yiiksek lisans/doktora
tez calismalar1 gerekse bulunduklar1 birimlerdeki sorumluluklarinin fazla olmasi gibi
birgok nedenden kaynakli Ars. Gor. unvanina sahip akademisyenlerin nevrotik
durum i¢inde olabildikleri ve bu nedenle yiiksek ortalamaya sahip olduklari

sOylenebilir.
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4.6. Kadin akademisyenlerin Kisilik ozellikleri kidem yilina gore anlamh

farkhilik gostermekte midir? Alt problemine iliskin bulgu ve yorumlar

Kadin akademisyenlerin kisilik 6zelliklerinin kidem yil1 degiskenine gore farklilagsma
durumuna iligkin yapilan tek yonli One Way ANOVA sonuglar1 Tablo 14°te

sunulmustur:

Tablo 14. Kidem Y1ili Degiskeni A¢isindan Kadin Akademisyenlerin Kisilik
Ozelliklerine Iliskin ANOVA Sonuclari

Boyutlar Gruplar  Kidemyih N X SS F Aggﬁ?h
1 0-5 26 3,73 ,658
2 6-11 32 3,83 ,830
3 12-17 36 3,95 ,784
Disa doniikliik 4 18-23 35 4,08 ,650 1,198 315 -
5 e 15 409 657
tizeri
Toplam 144 3,93 ,732
1 0-5 26 4,00 ,468
2 6-11 32 4,27 ,527
3 12-17 36 421 ,645
Yumusak baglilik 4 18-23 35 4,36 ,454 2,692 ,034 1-5
5 2438 15 448 400
tizeri
Toplam 144 425 ,534
1 0-5 26 3,75 ,602
2 6-11 32 3,87 ,633
) 3 12-17 36 4,13 ,645 14
Oz disiplin 4 18-23 35 438 411 6,446 ,000 2.4
5 24 ve 15 432 476
tizeri
Toplam 144 4,09 ,610
1 0-5 26 2,79 ,749
2 6-11 32 271 634 41
3 12-17 36 2,48 ,632 42
Duygusal denge 4 18-23 35 2,06 518 6,811 ,000 42
5 24 ve 15 2,18 841
tizeri
Toplam 144 2,46 ,705
1 0-5 26 3,85 ,592
2 6-11 32 4,05 ,576
3 12-17 36 4,14 761 1-4
Deneyime agiklik 4 18-23 35 4,37 472 3,781 ,006 1-5
5 24 ve 15 442 537

tzeri
Toplam 144 4,15 ,628

Tablo 14 incelendiginde kisilik 6zelliklerinden disa doniikliik boyutunda en yiiksek
ortalamaya (X=4,09) kidem yil1 24 ve lizeri, en diisiik ortalamaya ise (¥=3,73) 0-5
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kidem yili; yumusak baglilik boyutunda en yiiksek ortalamaya (¥=4,48) 24 yil ve
tizeri, en diislik ortalamaya (X =4,00) 0-5 kidem yil1; 6z disiplin boyutunda en yiiksek
ortalamaya (X =4,38) 18-23, en diisiik ortalamaya (X =3,75) 3-5 kidem yil1; duygusal
denge boyutunda en yiiksek ortalamaya (X =2,79) 0-5 yil, en diisiik ortalamaya (X
=2,06) 18-23 yil; deneyime aciklik boyutunda ise en yiiksek ortalamaya (¥ =4,42) 24
ve iizeri, en diisiik ortalamaya ise (X =3,85) 0-5 yil olan akademisyenlerin sahip

olduklar1 goriilmektedir.

Kadin akademisyenlerin kisilik 6zelliklerinin sahip olunan kidem yilina baglh olarak
anlaml bir fark gosterip gostermediginin belirlenmesinde yapilan analiz sonuglari
incelendiginde kadin akademisyenlerin kisilik 06zelliklerinden disa doniikliik
boyutunun kidem yilina gére anlaml farklilik gostermedigi goriilmektedir (p>,05).
Yumusak baglilik boyut ortalamasinin kidem yilina gére 0-5 yil kidem yilina sahip
akademisyenler ile 24 y1l ve iizeri kidem yilina sahip akademisyenler arasinda 24 yil
ve lizeri kidem yilina sahip akademisyenler lehine (F=2,692; p<,05); 6z disiplin
boyutu ortalamasinin kidem yili degiskenine gére 0-5 ve 6-11 kidem yilina sahip
akademisyenler ile 18-23 kidem yilina sahip akademisyenler arasinda 18-23 kidem
yilina sahip olanlarin lehine (F=6,446; p<,05) anlaml farklilhik gosterdigi tespit
edilmistir. Her iki kisilik 6zelligi boyutunda da kidem yilinin artmasi ile kisilik

ozelliklerinin kendini gosterdigi yorumu yapilabilir.

Kisilik 6zelliklerinden duygusal denge boyutu ortalamasinin kidem yilina gore 0-5
kidem yil1 ile 18-23 ve 24 ve iizeri kidem yilina sahip akademisyenlerden 0-5 kidem
yilina sahip olanlar lehine (F=6,811; p<,05); 6-11 kidem yil1 18-23 kidem yilina
sahip olan akademisyenlerden 6-11 kidem yilina sahip olanlar lehine anlaml1 farklilik
gosterdigi  tespit edilmistir. Bu bulgudan hareketle, kidem yili az olan
akademisyenlerin bu siirecte akademik c¢alismalar, gorev, sorumluluk gibi bir¢ok
etmenlerden kaynakli duygusal denge ortalamalarinin diger kidem yillarina gore

daha yiiksek oldugu sdylenebilir.

Son olarak kisilik 6zelliklerinden deneyime agiklik boyutunun kidem yilina gore 0-5
kidem yilina sahip olan kadin akademisyenler ile 18-23 ile 24 ve iizeri kidem yilina
sahip olan akademisyenler arasinda 18-23 ile 24 ve iizeri kidem yilina sahip olanlarin
lehine (F=3,781; p<,05) anlaml1 farklilik tespit edilmistir. Bu bulgu ile kidem yil1 ile

birlikte akademisyenlerin daha gelisime acik bir tavir sergiledikleri soylenebilir.
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4.7. Kadin akademisyenlerin Kisilik ozellikleri gelir durumuna gore anlamh

farkhilik gostermekte midir? Alt problemine iliskin bulgu ve yorumlar

Kadin akademisyenlerin kisilik 06zelliklerinin gelir durumu degiskenine gore

farklilasma durumuna iligkin yapilan tek yonlii One Way ANOVA sonuglar1 Tablo

15’te sunulmustur:

Tablo 15. Gelir Durumu Degiskeni A¢isindan Kadin Akademisyenlerin Kisilik
Ozelliklerine Iliskin ANOVA Sonuclari

Anlaml
Gelir = Standart F p
Boyutlar Gruplar durumu N Sapma Fark
1 4000 ve 3 3,87 330
alti
4001-
2 A 65 3,86 764
Disa 3 00150 3¢9 810
i 6000 i
dontiklik 6001-
4 7000 20 4,26 ,437 1,253 292
5 700Lve g 304 712
ustu
Toplam 144 3,93 ,732
1 AQBire 3 440 525
alti
4001-
2 5000 65 4,11 ,558
Yumusak 3 >001- 37 437 452
6000
baglilik 6001-
4 7000 20 441 ,381 2,117 ,082 _
5 7001 ve 19 429 661
ustu
Toplam 144 4,25 ,534
1 4000 ve 3 425 678
alti
4001-
2 5000 65 3,98 ,705
5001-
Oz disiplin 3 6000 37399 542
6001- 2-5
4 000 20 4,16 335 3388 011 1
5 7001 ve 19 452 415
ustu
Toplam 144 4,09 ,610
1 4000 ve 3 3,12 819
alti
Duygusal 2 4001- 65 2,58 ,698
denge >000
>001- 37 236 677
6000 2,143,079 -
4 6001- 20 238 757
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7000

5 7001 ve 19 2,19 628
ustu
Toplam 144 2,46 , 705
| AL 3 4,03 305
alt1
4001-
2 5000 65 4,09 645
Deneyime 3 >001- 37 3,97 ,592
6000
aciklik 6001-
4 20 438 ,5845
70?0 3281 013 3.5
5 700Ive 19 45y 561
ustu
Toplam 144 4,15 ,628

Tablo 15 incelendiginde kisilik 6zelliklerinden disa doniikliik boyutunda en yiiksek
ortalamaya (¥=4,26) 6001-7000 araliginda geliri olanlar, en diisiik ortalamaya
(¥=3,86) 4001-5000 araliginda gelir durumu olan akademisyenlere ait oldugu
goriilmektedir. Yumusak baslilik alt boyutunda en yliksek ortalamaya (¥=4,41) 6001-
7000 arast gelir durumuna sahip olanlarin, en diisiik ortalamaya (§=4,11) 4001-5000
aras1 geliri olanlarin; 6z disiplin boyutunda en yiiksek ortalamaya (£=4,52) 7001 ve
tizeri gelir durumuna sahip olanlarin, en diisiik ortalamaya (%=3,98) 4001-5000 aras1
gelire sahip olanlarin; duygusal denge boyutunda en yiiksek ortalamaya (X=3,12)
4000 ve alt1 geliri olanlarin, en diisiik ortalamaya (¥=2,19) 7001 ve iizeri geliri
olanlarin; deneyime agiklik boyutunda ise en yiliksek ortalamaya (¥=4,51) 7001 ve
tizeri, en diisik ortalamaya (X=4,03) 4000 ve alt1 gelir durumuna sahip

akademisyenlere ait oldugu goriilmektedir.

Akademisyenlerin kisilik 6zelliklerinin sahip olunan gelir durumuna bagl olarak
anlaml bir fark gosterip gdstermediginin belirlenmesinde yapilan analiz sonuglara
gore kisilik oOzelliklerinin disadoniikliikk, yumusak bashlik ve duygusal denge
boyutlarinin gelir durumu degiskenine gore anlamli bir farklilik gdstermedigi tespit
edilmistir (p>,05). Oz disiplin boyutunda 4001-5000 ve 5001-6000 gelir durumuna
sahip akademisyenler ile 7001 ve iizeri gelir durumuna sahip akademisyenler
arasinda 7001 ve lizeri gelire sahip olanlar lehine (F=3,388; p<,05); deneyime ag¢iklik
boyutunda ise 5001-6000 gelir durumuna sahip akademisyenler ile 7001 ve iizeri
gelir durumuna sahip akademisyenler arasinda 7001 ve iizeri gelire sahip olanlar

lehine (F=3,281; p<,05) anlaml farklilik oldugu belirlenmistir. Bu bulgu ile gelir
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durumu yiiksek olan akademisyenlerde 6z disiplin ve deneyime aciklik 6zelliklerinin

daha 6n planda oldugu yorumu yapilabilir.

4.8. Kadin akademisyenlerin Kkisilik ozellikleri idari gorev durumuna gore

anlamh farkhihik gostermekte midir? Alt problemine iliskin bulgu ve yorumlar

Kadin akademisyenlerin kisilik 06zelliklerinin idari gorev degiskenine gore
farklilasma durumuna iliskin yapilan bagimsiz t-testi sonuglart Tablo 16’da

sunulmustur:

Tablo 16. Idari Gorev Degiskeni A¢isindan Kadin Akademisyenlerin Kisilik

Ozelliklerine Iliskin t-testi Sonuglar

Boyutlar glgf; N X S.S. Sd t p

Disa doniikliik ;’ f)‘lr( 13086 ;‘ég gig 142 2,931 0,004
Yumusak bashilik ;’3{( 13086 j:‘l‘g gg; 142 3155 0,002
Oz disiplin ;/jlr( 13086 33(2)‘3‘ :2;2 142 1,807 0,073
Duygusal denge ;’gf{ 13086 gig g;g 142 1,077 0,283
Deneyime agiklik ;’jlr( 13086 32(3); zig 142 1,837 0,068

Tablo 16 incelendiginde kadin akademisyenlerin kisilik oOzelliklerinden disa
donuiklik (t(142)=2,931; p<,05) ve yumusak bashlik (t(142)=3,155; p<,05) alt
boyutlarinin idari gorev degiskenine gore anlamli bir farklihk gdsterdigi
goriilmektedir. Kadin akademisyenlerin disadoniikliik boyutunda idari gorevi
olanlarin ortalamasinin (¥=4,22) idari gorevi olmayanlarin ortalamasindan (¥=3,83)
fazla oldugu; benzer bigimde yumusak baghlik alt boyutunda idari goérevi olan
akademisyenlerin ortalamalarinin (¥=4,48) idari gorevi olmayan akademisyenlerin
ortalamalarindan (X=4,17) fazla oldugu goriilmektedir. Bu bulgudan hareketle, idari
gorevi olan akademisyenlerin disa doniikliik ve yumusak baslilik boyutlarinda yer
alan kisilik 6zelliklerini diger boyutlara nazaran da daha ¢ok gdsterdikleri yorumu

yapilabilir.
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Kisilik 6zelliklerinden 6z disiplin, duygusal denge ve deneyime agiklik boyutlarinin

ise idari gorev degiskenine gore anlaml diizeyde farklilasmadig: tespit edilmistir
(p>,05).

4.9. Kadin akademisyenlerin Kkariyer engelleri nelerdir? Alt problemine

iliskin bulgu ve yorumlar

Kariyer engelinin her bir boyutuna iligkin akademisyenlerin 6lgme aracindan
aldiklar1 puanlarla ilgili olarak; aritmetik ortalama (X), minimum-maksimum

puanlar1 ve standart sapma (SS) degerleri Tablo 17°de gosterilmistir.

Tablo 17. Kariyer Engelleri Alt boyutlarinin Ortalama, Minimum-

Maksimum Puanlar ve Standart Sapma Degerleri

Boyutlar N Min Max X SS
Orgiit kiiltiirii ve

> 144 1,00 4,87 3,12 ,940
politikalar1
goklu rol iistlenme 144 1,00 5,00 2,87 872
Orgiitsel kosullar 144 1,00 4,86 2,65 ,733
Kaliplagmis d6nyargilar 144 1,00 4,25 2,390 ,675

Tablo 17 incelendiginde kadin akademisyenlerin kariyer engellerine iliskin alt
boyutlarda orgiit kiiltiirii ve politikalar1 boyutunda X=3,12; ¢oklu rol iistlenme
boyutunda X=2,87; oOrgiitsel kosullar boyutunda X=2,65 ve kaliplasmis Onyargilar
boyutunda X=2,39 ortalamaya olduklar1 goriilmektedir. Bu bulgudan hareketle,
akademisyenlerin kariyer engellerinin 2,00 ile 3,50 arasinda degisiklik gosterdigi ve
orgit kiltiirii ve politikalar1 boyutunda (¥=3,12) kariyer engelinin kararsiz durumun

otesinde oldugu yorumu yapilabilir.

4.10. Kadin akademisyenlerin kariyer engelleri yas degiskenine gore anlamh

farkhilik gostermekte midir? Alt problemine iliskin bulgu ve yorumlar

Kadin akademisyenlerin kariyer engellerinin yas degiskenine gore farklilasma
durumuna iliskin yapilan tek yonli One Way ANOVA sonuglar1 Tablo 18’de

sunulmustur.
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Tablo 18. Yas Degiskeni Ac¢isindan Kadin Akademisyenlerin Kariyer Engellerine

Iliskin ANOVA Sonuglari

Boyutlar Gruplar Yas N X SS F p
1 25 ve alt1 2 3,46 ,094
2 26-31 18 2,96 ,845
Orgiit killtiirii ve 3 32-37 28 2,76 1,069
politikalart 4 38-43 49 3,23 ,826 1,539 ,182
5 44-49 29 3,37 ,962
6 50 ve lizeri 18 3,08 1,035
Toplam 144 3,12 ,940
1 25 ve alt1 2 3,05 ,070
2 26-31 18 3,02 ,772
Coklu rol 3 32-37 28 2,57 , 738
dstlenme 4 38-43 49 2,97 1,057 971 ,438
5 44-49 29 2,91 , 754
6 50 ve tizeri 18 2,78 , 791
Toplam 144 2,87 ,872
1 25 ve alt1 2 2,71 ,808
2 26-31 18 3,11 458
Orgiitsel 3 32-37 28 2,43 ,547
kosullar 4 38-43 49 2,62 ,670 2,002 ,082
5 44-49 29 2,64 ,982
6 50 ve lizeri 18 2,62 , 794
Toplam 144 2,65 ,733
1 25 ve alt1 2 2,68 ,795
2 26-31 18 2,69 ,422
Kaliplamis 3 32-37 28 2,31 ,680
snyargldl 4 38-43 49 2,43 ,697 1,798 117
5 44-49 29 2,37 ,671
6 50 ve tizeri 18 2,06 ,729
Toplam 144 2,39 ,675

Tablo 18 incelendiginde kariyer engelleri boyutlarindan 6rgiit kiiltiirii ve politikalar

alt boyutunda en yliksek ortalamaya (¥=3,46) 25 yas ve alti olanlarin, en diisiik

ortalamaya (¥=2,76) 32-37 yas aralifindan olanlarin; c¢oklu rol iistlenme alt

boyutunda en yiiksek ortalamaya (X=3,05) 25 yas ve alt1 olanlarin, en diisiik

ortalamaya (X¥=2,57) 32-37 yas araliginda olanlarin; orgiitsel kosullar alt boyutunda

en yiiksek ortalamaya (¥=3,11) 26-31 yas araliginda olanlarin, en diisiik ortalamaya

(X=2,43) 32-37 yas araliginda olanlarin; son olarak kaliplagmis on yargilar alt

boyutunda en yiiksek ortalamaya (¥=2,69) 26-31 yas aralifinda olanlarin, en diisiik

ortalamaya da (¥=2,06) 50 ve iizeri yas araliginda olanlarin sahip oldugu tespit

edilmistir. Dikkat edilirse kariyer engelleri alt boyutlarinda genelde en diisiik

ortalamaya 32-37 yas araligindaki akademisyenlerin sahip olduklar1 gériilmektedir.
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Akademisyenlerin kariyer engellerinin yaga bagli olarak anlamli bir fark gosterip
gostermediginin  belirlenmesinde  yapilan analiz  sonuglarina gore kadin
akademisyenlerin kariyer engelleri orgiit kiiltiiri ve politikalari, ¢oklu rol {istlenme,
orgiitsel kosullar ve kaliplasmis on yargilar alt boyutlarinin ortalamalarinin yas
degiskeni acisindan anlamli farklilik olmadigi goriilmektedir (p>,05). Kariyer
engelleri alt boyutlarinin ortalamalari incelendiginde (bkz. Tablo 18) genel olarak
yas arttikga kariyer engelleri alt boyutlarinin ortalamalarinda diisiis oldugu ancak

aralarinda anlamli farklilik olmadig1 séylenebilir.

4.10. Kadin akademisyenlerin kariyer engelleri medeni durum degiskenine
gore anlamh farkhhk gostermekte midir? Alt problemine iliskin bulgu ve
yorumlar

Kadin akademisyenlerin kariyer engellerinin medeni durum degiskenine gore
farklilasma durumuna iligkin yapilan tek yonlii One Way ANOVA sonuglar1 Tablo

19°da sunulmustur.

Tablo 19. Medeni Durum Degiskeni Acisindan Kadin Akademisyenlerin Kariyer
Engellerine Iliskin ANOVA Sonuglar1

Boyutlar Gruplar Yas N X SS F p
1 Evli 89 3,07 951
Orgiit kiiltiirii ve 2 Bekar 44 3,18 917 334 717
politikalar1 3 Diger 11 3,25 1,006 ’ ’
Toplam 144 3,12 ,940
1 Evli 89 2,86 911
Coklu rol 2 Bekar 44 2,79 ,803 1177 311
iistlenme 3 Diger 11 3,24 ,782 ’ ’
Toplam 144 2,87 ,872
1 Evli 89 2,55 ,748
. 2 Bekar 44 2,75 ,607
Orgiitsel kosullar 3 Diger 1 3.03 930 2,936 ,056
Toplam 144 2,65 ,733
1 Evli 89 2,35 ,664
{(ahplasmls 2 B@lfar 44 2,41 ,653 577 563
Onyargilar 3 Diger 11 2,57 ,866
Toplam 144 2,39 ,675

Tablo 19 incelendiginde, arastirmaya katilan kadin akademisyenlerin kariyer

engelleri boyutlarinda en yliksek ortalamanin orgiit kiiltiirii ve politikalar: (¥=3,25),
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coklu rol tstlenme (¥=3,24), orgiitsel kosullar (¥=3,03) ve kaliplasmis Onyargilar
(¥=2,57) boyutlarinda medeni durum diger (bosanmis-dul) olarak atfedilen
akademisyenlere ait oldugu goriilmektedir. Orgiit kiiltiirii ve politikalar1 (£=3,07),
orgiitsel kosullar (¥=2,55) ve kaliplasmis 6n yargilar (¥=2,35) alt boyutlarinda en
diisiik ortalamaya ise evli akademisyenlerin sahip oldugu goriilmektedir. Kariyer
engelleri boyutlarindan ¢oklu rol iistlenme boyutunda ise en diisiik ortalamanin

(X¥=2,79) bekar akademisyenlere ait oldugu tespit edilmistir.

Akademisyenlerin kariyer engellerinin medeni duruma bagli olarak anlamli bir fark
gosterip gostermediginin belirlenmesinde yapilan analiz sonuglarma gore kadin
akademisyenlerin kariyer engelleri alt boyutlar1 6rgiit kiiltiiri ve politikalari, ¢oklu
rol iistlenme, Orgiitsel kosullar ve kaliplasmis 6n yargilar alt boyutlar1 ortalamalarinin

medeni durum degiskenine anlamli farklilik gostermedigi goriilmektedir (p>,05).

4.11. Kadin akademisyenlerin kariyer engelleri ¢cocuk sayisi degiskenine gore

anlamh farkhihk gostermekte midir? Alt problemine iliskin bulgu ve yorumlar

Kadin akademisyenlerin kariyer engellerinin cocuk sayis1 degiskenine gore
farklilasma durumuna iligkin yapilan tek yonlii One Way ANOVA sonuglar1 Tablo
20’de sunulmustur.
Tablo 20. Cocuk Sayis1 Degiskeni A¢isindan Kadin Akademisyenlerin Kariyer
Engellerine Iliskin ANOVA Sonuglar

Cocuk =

Boyutlar sayisi N X SS F p
0 66 3,13 ,894
. 1 50 3,08 ,999
Orgyt kiltlirt ve 2 75 3.17 926 050 985
politikalar1 3 3 3,06 1,576 ’ ’
Toplam 144 3,12 ,940
0 66 2,72 ,904
1 50 2,93 ,804
Coklu rol istlenme 2 25 3,10 ,715 1,497 218
3 3 3,20 2,029
Toplam 144 2,87 ,872
0 66 2,69 ,658
. 1 50 2,63 , 7152
Orgiitsel kosullar 2 25 2,60 ,900 227 ,878
3 3 2,42 ,755
Toplam 144 2,65 ,733
0 66 2,45 ,673
Kaliplasmis 1 50 2,31 ,670
.. 2 25 2,39 ,658 ,425 ,735
Onyargilar 3 3 2,29 1,161
Toplam 144 2,39 ,675
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Tablo 20 incelendiginde, kadin akademisyenlerin ¢ocuk sayisi degiskenine gore
kariyer engelleri alt boyutlarindan orgiit kiiltiiri ve politikalar1 (¥=3,17) boyutunda
iki ¢ocuk sahibi akademisyenlerin ortalamalarimin daha yiiksek oldugu; ¢oklu rol
istlenme alt boyutunda {i¢ ¢ocuk sahibi akademisyenlerin ortalamalarinin (¥=3,20)
daha yiiksek oldugu goriilmektedir. Orgiitsel kosullar alt boyutunda (£=2,69) ve
kaliplasmis On yargilar alt boyutunda (£=2,45) en yiiksek ortalamaya hi¢ ¢ocugu

olmayan kadin akademisyenlerin sahip oldugu tespit edilmistir.

Kadin akademisyenlerin kariyer engellerinin ¢ocuk sayis1 degiskenine bagli olarak
anlaml bir fark gosterip gostermediginin belirlenmesinde yapilan analiz sonuglarina
gore kadin akademisyenlerin kariyer engelleri 6rgiit kiiltiiri ve politikalari, ¢oklu rol
iistlenme, Orgiitsel kosullar ve kaliplagsmis 6n yargilar alt boyutlarinin ortalamalar
cocuk sayist degiskenine gore anlamli bir farklilik gostermedigi goriilmektedir
(p>,05). Bu bulgudan hareketle kadin akademisyenlerin kariyer engellerinde ¢ocuk

sayisinin bir engel olusturamayacagi sdylenebilir.

4.12. Kadin akademisyenlerin kariyer engelleri unvan durumuna gore anlamh

farkhilik gostermekte midir? Alt problemine iliskin bulgu ve yorumlar

Kadin akademisyenlerin kariyer engellerinin unvan degiskenine gore farklilasma
durumuna iligkin yapilan tek yonli One Way ANOVA sonuglari Tablo 21°de

sunulmustur:

Tablo 21. Unvan Degiskeni Ac¢isindan Kadin Akademisyenlerin Kariyer Engellerine
fliskin ANOVA Sonuglar1

= Anlamli

Boyutlar Gruplar Unvan N X SS F p Fark

1 Ars. Gor. 23 2,95 717

2 Qkutman 8 3,77 ,865
Orgiit 3 %%r(()}?rr 31 3,13 ,839
kiiltiirii ve 4 U-yefi. 51 3,16 1,080 1733 131 ]
politikalar: 5 Docent 27 311 842

6 Profesor 4 2,21 1,236

Toplam 144 3,12 ,940

1 Ars. Gor. 23 2,97 ,682

2 Qkutman 8 3,38 915 1-6
Coklu rol 3 Ogr.Gor. 31 3,01 , 746 5655 025 2.6
iistlenme 4 D{. Ogr. 51 2,76 947 > ’ 3.6

Uyesi
5 Dogent 27 2,83 ,829
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6 Profesor 4 1,65 1,109

Toplam 144 2,87 ,872
1 Ars. Gor. 23 2,83 423
2 Okutman 8 2,64 ,488
3 Opr.Gor. 31 2,88 ,821
Orgiitsel Dr. Ogr.
Kosullar 4 Uyesi 51 2,68 ,715 3,574 ,005 3-5
5 Dogent 27 2,26 775
6 Profesor 4 1,89 575
Toplam 144 2,65 ,733
1 Ars. Gor. 23 2,64 517
2 Okutman 8 2,34 ,660
3 Ogr.Gor. 31 2,49 ,618 1-5
Kaliplagmis Dr. Ogr. 1-6
Onyargilar 4 Uyesi > 2,45 643 4,155 002 3-6
5 Dogent 27 2,08 ,754 4-6
6 Profesor 4 1,40 ,503
Toplam 144 2,39 ,675

Tablo 21°de kadin akademisyenlerin kariyer engelleri boyutlar1 ortalamalari unvan
degiskeni acisindan incelendiginde orgiit kiiltiirii ve politikalar1 alt boyutunda en
yiiksek ortalamaya (¥=3,77) Okutman ve ¢oklu rol iistlenme alt boyutunda (¥=3,38)
Okutman unvanma sahip akademisyenlerin sahip oldugu goriilmektedir. Orgiitsel
kosullar alt boyutunda en yiiksek ortalamaya (X¥=2,88) Ogr. Gér. ve kaliplasmis 6n
yargilar alt boyutunda ise (¥=2,64) Ars. GOr. unvanlarina sahip akademisyenlerin
sahip oldugu goriilmektedir. Tablo incelendiginde, kariyer engelleri alt boyutlarinin
unvan degiskenine gore en diislik ortalamalara orgiit kiiltiiri ve politikalar (¥=2,21),
coklu rol tstlenme (¥=1,65), orgiitsel kosullar (¥=1,89) ve kaliplasmis Onyargilar
(¥=1,40) Profesor unvanina sahip akademisyenlerin sahip oldugu dikkat

¢ekmektedir.

Akademisyenlerin kariyer engellerinin sahip olunan unvan degiskenine bagli olarak
anlamli  bir fark gosterip gostermediginin belirlenmesinde yapilan analiz
sonuglarinda goriildiigli lizere kadin akademisyenlerin kariyer engelleri alt
boyutlarindan 6rgiit kiiltiirti ve politikalar1 alt boyutu unvan degiskenine gore anlaml

farklilik gostermedigi tespit edilmistir (p>,05).

Coklu rol iistlenme alt boyutu ortalamalarmin unvan degiskenine gore Ars. Gor.,
Okutman ve Ogr. Gér. unvanlarina sahip akademisyenler ile Profesér unvanina sahip

akademisyenler arasinda Ars. Gor.,, Okutman ve Ogr. Gor. unvanlarina sahip
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akademisyenler lehine anlamli farklilik gosterdigi tespit edilmistir (F=2,655; p<, 05).
Bu bulgudan hareketle, akademik kariyerde en iist kariyer unvani olmasindan
kaynakl1 olarak Profesor unvanina sahip akademisyenlerin diger unvanlara nazaran

kariyer engellerinin en diisiik ortalamaya sahip olduklar1 sdylenebilir.

Orgiitsel kosullar alt boyutu ortalamalarinin unvan degiskenine gore Ogr. Gor
unvanina sahip akademisyenler ile Dogent unvanina sahip akademisyenler arasinda
Ogr. Gor. unvanina sahip olanlarin lehine anlamli farklilik gosterdigi tespit edilmistir

(F=3,574; p< ,05).

Kaliplasmis onyargilar alt boyutu unvan degiskenine gére Ars. Gor. unvanina sahip
akademisyenler ile Dogent ve Profesor unvanlarina sahip akademisyenler arasinda
Ars. Gor. olanlarm lehine; Ogr. Gér. unvanina sahip akademisyenler ile Profesdr
akademisyenler arasinda Ogr. Gor. olanlarin lehine ve Dr. Ogr. Uyesi unvanima sahip
akademisyenler ile Profesdr unvanina sahip akademisyenler arasinda Dr. Ogr. Uyesi
olanlarin lehine anlamli farklilik gdsterdigi goriilmektedir (F= 4,155; p<,05). Bu
bulgu ile akademik unvandaki yiikselis ile birlikte kariyer engelinin azaldig1 yorumu
yapilabilir.

4.13. Kadin akademisyenlerin kariyer engelleri kidem yilina gore anlamh

farkhilik gostermekte midir? Alt problemine iliskin bulgu ve yorumlar

Kadin akademisyenlerin kariyer engellerinin kidem yil1 degiskenine gore farklilagsma
durumuna iligkin yapilan tek yonli One Way ANOVA sonuglari Tablo 22°de

sunulmustur:

Tablo 22. Kidem Yil1 Degiskeni A¢isindan Kadin Akademisyenlerin Kariyer
Engellerine Iliskin ANOVA Sonuglar

Boyutlar Gruplar Kidem yilt N X SS F p
1 0-5 26 3,10 903
2 6-11 32 2,92 1,051
Orgiit kiltiirti ve 3 12-17 36 3,22 ,780
politikalar1 4 18-23 35 3,31 ,948 1,090 364
5 24 ve lizeri 15 2,87 1,074
Toplam 144 3,12 ,940
1 0-5 26 2,78 ,583
2 6-11 32 2,65 914
Coklu rol 3 12-17 36 3,06 1,034
iistlenme 4 18-23 35 3,05 , 7187 1,799 132
5 24 ve lzeri 15 2,59 ,866

Toplam

144

2,87

,872




1 0-5 26 2,87 ,619

2 6-11 32 2,69 ,672

_— 3 12-17 36 2,55 ,739
Orgiitsel kosullar 4 18-23 35 2.49 821 1,268 ,285

5 24 ve tizeri 15 2,77 , 778

Toplam 144 2,65 ,733

1 0-5 26 2,63 ,487

2 6-11 32 2,37 ,629

Kaliplagmis 3 12-17 36 2,45 ,741
Onyargilar 4 18-23 35 2,24 ,666 1792 134

5 24 ve lizeri 15 2,16 ,821

Toplam 144 2,39 ,675

Tablo 22°de kariyer engelleri alt boyutlarinda kidem yili degiskenine gbre oOrgiitsel
kiiltiir ve politikalar1 alt boyutunda en yiiksek ortalamaya (¥=3,31) 18-23 yil
araliginda en diisiik ortalamaya da (¥=2,87) 24 yil ve lizeri ¢calisan akademisyenler;
coklu rol iistlenme boyutunda en yiiksek ortalamaya (¥=3,06) 12-17 y1l aralifinda en
diisiik ortalamaya da (¥=2,59) 24 yil ve lizeri calisan akademisyenler; Orgiitsel
kosullar alt boyutunda en yiiksek ortalamaya (¥=2,87) 0-5 yil araliginda ve en diisiik
ortalamaya da (§=2,49) 18-23 yil araliginda calisan akademisyenler ve kaliplagmis
Onyargilar alt boyutunda ise en yiiksek ortalamaya (¥=2,63) 0-5 yil araliginda ve en
diisiik ortalamaya da (¥=2,16) 24 yil ve lizeri gorev yapan kadin akademisyenlerin

sahip olduklar1 goriilmektedir.

Akademisyenlerin kariyer engellerinin sahip olunan kidem yilina bagh olarak
anlamli bir fark gosterip gostermediginin belirlenmesinde yapilan analiz sonuglar
incelendiginde kadin akademisyenlerin kariyer engelleri alt boyutlarmin Orgiit
kiiltiirii ve politikalari, coklu rol listlenme, orgiitsel kosullar ve kaliplagmis 6nyargilar
ortalamalarinin kidem yili degiskenine gore anlamli diizeyde farklilasmadig:
gorilmektedir (p>,05). Ancak arastirma bulgular1 genel olarak ele alindiginda kadin
akademisyenlerin kidem yili arttik¢a kariyer engelleri ile ilgili ortalamalarinda

azalma oldugu sodylenebilir.
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4.14. Kadin akademisyenlerin kariyer engelleri gelir durumu degiskenine gore

anlamh farkhilik gostermekte midir? Alt problemine iliskin bulgu ve yorumlar

Kadin akademisyenlerin kariyer engellerinin gelir durumu degiskenine gore

farklilasma durumuna iligkin yapilan tek yonlii One Way ANOVA sonuglar1 Tablo

23’te sunulmustur:

Tablo 23. Gelir Durumu Degiskeni A¢isindan Kadin Akademisyenlerin Kariyer

Engellerine iliskin ANOVA Sonuglar

Gelir = Anlaml
Boyutlar Gruplar durumu N X 85 F fark
1 4000 Y] 3 2’71 ,482
alt1
4001-
2 5000 65 3,32 ,814
L 5001-
Orgiit kiiltiirii 3 6000 37 2,92 1,155 1,775 137 }
ve politikalar 6001-
4 o 20 3,18 ,964
5 pro1 ve 19 283 809
ustu
Toplam 144 3,12 ,940
1 4000 A%~ 3 2,76 ,208
alt1
4001-
2 S00d 65 3,08 , 744
5001-
?oklu rol 3 6000 37 2,57 1,038 2,535,043 2-3
istlenme 6001-
4 000 20 2,96 ,796
5 7001 ve 19 263 914
ustu
Toplam 144 2,87 ,872
1 4000 Ve 3 2’95 ,218
alt1
4001-
2 5000 65 2,90 ,656
o 5001- 2-4
Orgiitsel 3 6000 37 201695 6807 000 25
kosullar 6001' 3'5
4 2000 20 2,40 ,700
5 7001 ve 19 205 734
ustu
Toplam 144 2,65 , 733
1 4000 Ve 3 2’37 ’450
alt1
4001-
2 5000 65 2,60 ,627
5001- 2-4
gg‘;ﬁ;ﬁls : 6000 37 246 957406 1000 2-5
6001- 3-5
4 2000 20 2,11 ,674
5 7001 ve 19 1,79 611
ustu
Toplam 144 2,39 ,675
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Tablo 23 incelendiginde kadin akademisyenlerin kariyer engelleri alt boyutlari
ortalamalarinin gelir durumuna goére farklilastigi goriilmektedir. Orgiit kiiltiirii ve
politikalar alt boyutunda en yiiksek ortalamaya (X=3,32) 4001-5000 aras1 geliri olan
en diisiik ortalamaya (¥=2,71) 4000 ve alt1 geliri olan; ¢oklu rol iistlenme alt
boyutunda en yliksek ortalamaya (%=3,08) 4001-5000 arasinda geliri olanlar en
diisiik ortalama (X=2,57) 5001-6000 aras1 geliri olan; orgiitsel kosullar alt boyutunda
en yiiksek ortalamaya (X=2,95) 4000 ve alt1 geliri olanlar en diisiik ortalamaya
(X=2,05) 7001 ve lizeri geliri olan; kaliplasmis Onyargilar alt boyutunda en yiiksek
ortalamaya (X=2,60) 4001-5000 aras1 geliri olanlar en diisiik ortalamaya ise (¥=1,79)

7001 ve tizeri geliri olan akademisyenlerin sahip oldugu goriilmektedir.

Akademisyenlerin kariyer engellerinin sahip olunan gelir durumu degiskenine baglh
olarak anlamli bir fark gosterip gostermediginin belirlenmesinde yapilan analiz
sonuglarina gore kariyer engellerinin gelir durumuna gore farklilagma gosterdigi
goriilmektedir. Kariyer engellerinin orgiit kiiltiirti ve politikalar1 alt boyutu
ortalamalar1 gelir durumuna gore anlamli farklilik gostermemektedir (p>,05). Coklu
rol iistlenme alt boyutu ortalamalarinin gelir durumuna gére 4001-5000 ve 5001-
6000 aras1 gelir durumuna sahip akademisyenler arasinda 4001-5000 gelir durumuna

sahip olanlarin lehine anlamli farklilik gosterdigi tespit edilmistir (F=2,535; p<,05).

Orgiitsel kosullar alt boyut ortalamalarmin gelir durumuna gére 4001-5000 gelir
durumuna sahip akademisyenler ile 6001-7000 ve 7001 ve iizeri gelir durumuna
sahip akademisyenler arasinda 4001-5000 gelir durumuna sahip olanlarin lehine;
5001-6000 ve 7001 ve lizeri gelir durumuna sahip olan akademisyenler arasinda
5001-6000 geliri olanlar lehine anlamli farklilik gosterdigi tespit edilmistir (F=6,897;
p<,05).

Kaliplagsmis onyargilar alt boyutu ortalamalarinin gelir durumuna gore 4001-5000
geliri olan akademisyenler ile 6001-7000 ile 7000 ve tizeri geliri olan akademisyenler
arasinda 4001-5000 gelir durumuna sahip olanlarin lehine; 5001-6000 geliri olan
akademisyenler ile 7001 ve {iizeri gelir durumuna sahip akademisyenler arasinda

5001-6000 geliri olanlarin lehine anlaml farklilik gosterdigi goriilmektedir.

Genel bulgular dikkate alindiginda gelir durumunun artmasi ile birlikte ¢gogunlukla

kariyer engelleri ortalamalarinda azalma oldugu sdylenebilir.
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4.15. Kadin akademisyenlerin kariyer engelleri idari gorev durumuna gore
anlamh farkhihk gostermekte midir?

Kadin akademisyenlerin kariyer engellerinin idari gorev degiskenine gore
farklilasma durumuna iliskin yapilan bagimsiz t-testi sonuglar1 Tablo 36’da

sunulmustur:

Tablo 24. Idari Gérev Degiskeni A¢isindan Kadin Akademisyenlerin Kariyer

Engellerine Iligkin t-testi Sonuglar

idari

Boyutlar . N X SS sd t p
gorev

Orgiit kiiltiirii ve Var 38 2,87 1,033 ,167 _1.987 049

politikalar1 Yok 105 3,22 ,888 ,086 i i

Coklu rol Var 38 2,65 1,022 ,165

ustlenme Yok 105 2,94 ,806 ,078 -1,800 074

—_— Var 38 2,32 ,736 ,119

Orgiitsel kosullar Yok 105 276 698 068 -3,278 ,001

Kaliplagmis Var 38 2,15 , 714 115

Onyargilar Yok 105 2,47 ,6444 ,062 2,58 012

Tablo 24 incelendiginde kadin akademisyenlerin kariyer engelleri boyut
ortalamalarinin idari gérev degiskenine gore farklilasma durumu goriilmektedir. Her
alt boyut ortalamasi dikkate alindiginda orgiit kiiltiirii ve politikalar alt boyutunda en
yiiksek ortalamanin (¥=3,22); coklu rol iistlenme (£=2,94), orgiitsel kosullar (¥=2,76)
ve kaliplasmis Onyargilar (¥=2,47) idari gorevi olmayan akademisyenlere ait oldugu
tespit edilmistir. Orgiit kiiltiirii ve politikalar1 boyutu ortalamasinin (t(144)=-1,987);
orgiitsel kosullar boyutu ortalamasimin (t(144)=-3,278) ve kaliplasmis Onyargilar
boyutu ortalamasinin (t(144)=-2,558) idari gorev degiskenine gore idari gorevi
olmayanlar lehine anlamh diizeyde farklilagtigt goriilmektedir. Bu bulgudan
hareketle idari gorevi olmayanlarin idari gorevi olanlara nazaran kariyer engellerinin

daha yiiksek diizeyde oldugu sdylenebilir.

4.16. Kadin akademisyenlerin Kisilik ozellikleri ile kariyer engelleri arasinda

iliski var midir? Alt problemine iliskin bulgu ve yorumlar

Kadin akademisyenlerin kisilik 6zelliklerinin disa doniikliik, yumusak baslilik, 6z
disiplin, duygusal denge ve deneyime agiklik alt boyutlar ile kariyer engellerinin
orgit kiltiirii ve politikalari, ¢oklu rol iistlenme, orgiitsel kosullar ve kaliplasmis 6n

yargilar alt boyutlar1 arasindaki iligkinin belirlenmesi amaciyla yapilan Basit
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Korelasyon: Pearson Korelasyon Katsayisi sonucunda elde edilen bulgular sirast ile

sunulmustur:

Tablo 25 Akademisyenlerin Kisilik Ozellikleri Ile Kariyer Engelleri Alt
Boyutu Orgiit Kiiltiirii ve Politikalar1 Arasindaki Iliski

Boyutlar Orgiit kiiltiiri ve politikalar1

Pearson p N
Disa doniiklitk ,053 ,528 144
Yumusak baglilik -,236%* ,004 144
Oz disiplin ,074 ,379 144
Duygusal denge ,209* ,012 144
Deneyime agiklik -,087 ,302 144

Tablo 25’te kisilik 6zelliklerinin alt boyutlarindan disa doniikliik (r=,053; p>,05), 6z
disiplin (r=,074; p>,05) ve deneyime agiklik (r=-,087; p>,05) boyutlan ile kariyer
engeli alt boyutu orgiit kiiltlirii ve politikalar1 arasinda anlamli bir iliski olmadig
goriilmektedir. Yumusak baglhilik boyutu ile orgiit kiiltiirii ve politikalar1 (r=-,236**;
p>,05) arasinda diisiik diizeyde ve negatif bir iliski tespit edilmistir. Bu bulgudan
hareketle, yumusak basli olma kisilik 6zelligi arttik¢a, kariyer engellerinden orgiit

kiiltiirii ve politikalart ile ilgili engellerde azalma olacagi séylenebilir.

Tablo 26. Akademisyenlerin Kisilik Ozellikleri ile Kariyer Engelleri Alt Boyutu
Coklu Rol Ustlenme Arasindaki liski

Coklu rol tstlenme

Boyutlar Pearson ) N
Disa doniikliik -,083 ,322 144
Yumusak baslilik -,113 ,176 144
Oz disiplin -,233%* ,005 144
Duygusal denge ,189%* ,023 144
Deneyime agiklik -,083 ,322 144

Tablo 26°da kisilik 6zelliklerinin alt boyutlarindan disa doniikliik (r=-,083; p>,05),
yumusak bashlik (r=-,113; p>,05) ve deneyime aciklik (r=-,083; p>,05) ile kariyer
engeli alt boyutu coklu rol {istlenme arasinda anlamli bir iliski olmadig
goriilmektedir. Ancak 6z disiplin boyutu ile ¢oklu rol iistlenme (r=-,233**; p<,05)
arasinda diigiik diizeyde ve negatif bir iliski; duygusal denge alt boyutu ile kariyer
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engellerinin ¢oklu rol iistlenme (r=,189%*; p<,05) boyutu arasinda diisiik diizey ve

pozitif yonde anlamli bir iligki tespit edilmistir.

Bu bulgu ile akademisyenlerin 6z disiplin kisilik 6zellikleri kendini gosterdikge,
coklu rol iistlenme kariyer engelleri boyutunda diisiis olmas1 beklenmektedir. Ayrica
akademisyenlerin duygusal denge diizeylerinde artis meydana geldiginde kariyer

engellerinin de bu duruma paralel olarak artacagi seklinde yorum yapilabilir.

Tablo 27. Akademisyenlerin Kisilik Ozellikleri Ile Kariyer Engelleri Alt Boyutu
Orgiitsel Kosullar Arasindaki iliski

Orgiitsel kosullar
I Pearson p N
Disa doniiklik -,051 ,542 144
Yumusak baglilik -,176%* ,035 144
Oz disiplin -,242%% ,003 144
Duygusal denge ,221%% ,008 144
Deneyime agiklik -,196* ,018 144

Tablo 27°de kisilik 6zelliklerinin alt boyutlarindan diga doniikliik, boyutu ile kariyer
engeli alt boyutu orgiitsel kosullar arasinda anlamli bir iliski olmadig1 goriilmektedir
(r=-,051; p>,05). Ancak, yumusak baghlik (r=-176*; p>,05), 6z disiplin (r=-
242%%;p<.05), duygusal denge (r==221**; p>,05) ve deneyime aciklik (r=-,196%;
p<,05) boyutlar ile orgiitsel kosullar kariyer engelleri arasinda diisiik diizeyde ve
negatif bir iliski tespit edilmistir. Bu bulgudan hareketle kisilik 6zelliklerinden
yumusak baslilik, 6z disiplin, duygusal denge ve deneyime aciklik boyutlar1 kendini
gosterdiginde akademisyenlerin Orgiitsel kosullar kariyer engellerinde azalmanin

meydana gelecegi yorumu yapilabilir.

91



Tablo 28. Akademisyenlerin Kisilik Ozellikleri ile Kariyer Engelleri Alt Boyutu
Kaliplasmis Onyargilar Arasindaki Iligki

Boyutlar Kaliplagmig 6nyargilar

Pearson p N
Disa doniikliik -,031 ,710 144
Yumusak basglilik -,288%** ,000 144
Oz disiplin -,070 ,404 144
Duygusal denge ,294 %% ,000 144
Deneyime agiklik -,080 ,339 144

Tablo 28 incelendiginde, kisilik 6zelliginin disa doniikliik boyutu (r=-,031; p>,05),
0z disiplin (r=-,070; p>,05) ve deneyime aciklik (r=-,080; p>,05) boyutlar ile kariyer
engelleri boyutlardan kaliplasmis Onyargilar boyutu arasinda anlamli bir iliski

olmadig1 goriilmektedir.

Kisilik 6zelligi yumusak baglilik alt boyutu ile kariyer engellerinin kaliplagmis
Onyargilar boyutu arasinda diisiik diizeyde ve negatif yonde anlamli bir iligki oldugu
goriilmektedir (r=-,288; p<,05). Bu bulgudan hareketle yumusak baslilik 6zelligine
sahip akademisyenlerin kisilik 6zellikleri kendini gosterdikce kaliplasmis 6nyargilar

kariyer engellerinde azalma olacagi sdylenebilir.

Bir diger alt boyut olan duygusal denge alt boyutu ile kariyer engellerinin
kaliplagsmis Onyargilar (r=,294**; p<,05) boyutu arasinda ise diisiik diizey ve pozitif
anlamli bir iliski tespit edilmistir. Bu bulgu ile akademisyenlerin duygusal denge
diizeylerinde artis meydana geldiginde duygusal denge kariyer engellerinin de bu

duruma paralele olarak artacagi yorumu yapilabilir.
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BOLUM V

TARTISMA, SONUC VE ONERILER

Bu boliimde, aragtirmadan elde edilen verilere dayal1 olarak ulasilan sonuglar, alanda

yapilan benzer ¢alismalarla ulasilan tartisma ve oneriler yer almaktadir.

5.1. TARTISMA

Bu boliimde yiiksekdgretim kurumlarinda spor egitimi veren kadin akademisyenlerin
kisilik ozellikleri ile kariyer engellerinin belirlenmesine iliskin elde edilen nicel

veriler degerlendirilerek ilgili literatiirlerle karsilastirilarak tartisilmistir.

Arastirma sonunda kadin akademisyenlerin kisilik 6zellikleri ile ilgili alt boyutlarin
ortalamalarina bakildiginda kadin akademisyenlerin digadoniikliik, yamusak baglilik,
0z disiplin ve deneyime agiklik boyutlarinda kisilik 6zelliklerinin orta diizeyin
tizerinde; duygusal denge boyutunda ise orta diizeye yakin bir deger oldugu ortaya
cikmistir (Tablo 9). Arastirma bulgusu, Kalafat (2012)’in yaptig1 ortadgretim
ogretmenlerinin kisilik 6zellikleri ile ilgili yapmis oldugu ¢alismada, duygusal denge
boyutu disinda diger tim kisilik ozellikleri alt boyutlarinda 6gretmenlerin

ortalamanin tlizerinde deger aldiklaria yonelik bulgusu ile paralellik gostermektedir.

Arastirmada akademisyenlerin kisilik 6zelliklerinde en yiliksek ortalamaya yumusgak
bashilik boyutunda en diisiik ortalamaya ise duygusal denge boyutunda sahip
olduklar1 tespit edilmistir. Benzer bir bulguya Eksi (2010)’nin {iniversite
ogrencilerinin kisilik 6zellikleri ile basa ¢ikmalarina iizerine dgrencilerin duygusal
denge boyutunda en diisiikk ortalamaya sahip olduguna iligkin sonuca varilan

calismasinda rastlanmaktadir.

Kadin akademisyenlerin kisilik 6zellikleri alt boyutlarinin yas degiskeni acisindan

disadoniikliik, duygusal denge ve deneyime agiklik boyutlarinda anlamli farklilik
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olmadig belirlenmistir (Tablo 10). Yumusak baslilik ve 6z disiplin alt boyutlar1 ile
yas degiskeni arasinda ise anlamli diizeyde bir farklilik tespit edilmistir. Yumusak
baslhilik alt boyutu yas degiskeni bakimindan (F(5,138)= 3,877, p<.05 ve alt1 yas
grubuna sahip akademisyenleri ile 32-37, 38-43, 44-49 ve 50 ve ilizeri yas gruplari
arasinda bu gruplar lehine anlamli farklilik ¢ikmistir. Oz disiplin boyutunda ise 26-
31 yas araligr ile 38-43 ve 44-49 yas araliklar1 arasinda bu yas araliklarina sahip
olanlar lehine; 38-43 yas araligi ile 44-49 ve 50 ve lizeri yas araliklar1 arasinda 44-49
ve 50 ve lizeri yas aralifina sahip olanlar lehine anlamli farklilik tespit edilmistir.
Alan yazin tarandiginda, Yavas (2017)’1n kisilik 6zellikleri ve ¢alisanlarin kariyer
gelisiminin kariyer memnuniyetleri {izerine etkisinin incelendigi ¢aligmasinda yas
degiskeninin kisilik 6zellikleri iizerine etkisinin olmadig: ile ilgili sonucu ¢aligma
sonucundan farklilik gostermektedir. Seker Sir (2016) ise 6gretmen adaylarinin 5
faktor kisilik kuramina gore kisilik 6zeliklerinin belirlenmesi ve bazi degiskenlere
gore incelenmesi ¢aligmasinda Ogretmen adaylarinin yaslarinin kisilik 6zellikleri
lizerinde biiyiik Olciide etkili oldugu sonucuna ulasmistir. Arastirmada kisilik
ozelliklerinin boyutlar1 olan yumusak bashilik, 6z disiplin ve duygusal denge
boyutlarinin yas degiskenine gore anlamli farklilik gosterdigine iliskin elde edilen
bulgu, arastirmanin bulgusu ile paralellik gostermektedir. Arastirmada yas
degiskeninin digsadoniikliik boyutundan alinan puanlar {izerinde anlamli etkisinin
olmadigina yonelik bulgu da calismanin bulgusunu desteklemektedir. Ugurlu (2012)
tarafindan resmi liselerde ¢alisan 6gretmenlerin kisilik 6zellikleri ile disiplin stilleri
arasindaki iligkinin incelendigi arastirmada, kisilik 6zelliklerinden 6z disiplin boyutu
ile yas degiskeni arasinda 41-50 yas grubu 6gretmenler lehine anlamli farklilik tespit
edilmigtir. Calismanin bulgular1 incelendiginde yas diizeyinin artmasi ile 6z disiplin

boyutundaki ortalamalarinin artmasina iliskin bulgusu ile ortlistiigii goriilmektedir.

Arastirmada kadin akademisyenlerin kisilik 6zellikleriyle 1ilgili disadoniikliik,
yumusak baslilik, 6z disiplin, duygusal denge ve deneyime agiklik boyutlarinda
medeni durum degiskenine goére anlamli farklilik bulunmamistir (Tablo 11).
Yumusak baslilik kisilik 6zelligi boyutunda en yliksek ortalamaya diger (bosanmis-
dul) medeni durum tercihi yapan akademisyenlerin; en diisiik ortalamaya ise
duygusal denge boyutunda bekar akademisyenlerin sahip oldugu tespit edilmistir.
Ugurlu (2012)’nun ¢alismasinda ise kisilik ozellikleri boyutlarindan sadece disa
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doniikliik ve duygusal denge alt boyutlarinda medeni durum degiskeni agisindan

anlamli farklilik tespit edilmistir.

Kisilik 6zellikleriyle ilgili disadoniikliik, sorumluluk, 6z disiplin, duygusal denge ve
deneyime aciklik boyutlarinda ¢ocuk sahibi olma degiskenine gore anlamli farklilik
tespit edilmemistir (Tablo 12). Ancak yumusak baslilik boyutu ile ilgili iki ve ii¢
cocuk sahibi olan akademisyenlerden iki ¢ocuk sahibi olanlarin lehine anlamli

farklilik oldugu sonucuna varilmastir.

Aragtirmaya katilan kadin akademisyenlerin kisilik 6zelliklerinden disadoniikliik
boyutu unvan degiskenine gore anlamli bir farklilik gdstermemistir (Tablo 13).
Yumusak bashilik boyutunda kisilik oOzelligi Ars. GoOr. unvanina sahip
akademisyenler ile Ogr. Gor.,, Dr. Ogr. Uyesi ve Dogent unvanina sahip
akademisyenler lehine anlamli farklilik bulunmustur. Oz disiplin boyutunda Ars.
Gor. unvanina sahip akademisyenler ile Ogr. Gér., Dr. Ogr. Uyesi, Dogent ve
Profesor akademisyenler lehine anlamli farklilik oldugu sonucuna ulasilmistir.
Duygusal denge boyutunda Ars. Gér. unvanina sahip akademisyenler ile Ogr. Gor.,
Dr. Ogr. Uyesi, Dogent ve Profesdr unvanma sahip akademisyenler arsinda Ars.
Gor. unvanina sahip akademisyenler lehine anlamli farklilik tespit edilmistir.
Deneyime aciklik boyutunda ise Ars. Gor., ve Profesdr unvanina sahip
akademisyenler ile Dogent unvanina sahip akademisyenlerin lehine anlamli farklilik
tespit edilmistir. Unvandaki degisim ile birlikte kisilik ozellikleri boyutlarinda
degisim oldugu ancak, duygusal denge boyutunda ise Ars. GOr. olan

akademisyenlerin ortalamalarinin daha ytiksek oldugu sonucuna varilmistir.

Arastirmada kadin akademisyenlerin kisilik 6zelliklerinden disa doniikliik boyutunun
kidem yilia gore anlamli farklilik gostermedigi ancak yumusak baglilik boyut
ortalamasinin kidem yilina gore 0-5 yil kidem yilina sahip akademisyenler ile 24 yil
ve lizeri kidem yilina sahip akademisyenler arasinda olanlarin lehine; 6z disiplin
boyutu ortalamast kidem yili degiskenine gore 0-5 ve 6-11 kidem yilina sahip
akademisyenler ile 18-23 kidem yilina sahip akademisyenler arasinda 18-23 kidem
yilina sahip olanlarin lehine anlamli farklilik oldugu sonucuna ulasilmistir (Tablo
14). Ugurlu (2012)’nun ¢alismasinda 16-20 y1l aras1 kideme sahip olan 6gretmenlerin
6-10 yil aras1 kideme sahip olan dgretmenlere gore daha yiiksek 6z disiplin kisilik

ozelligi gosterdigine iliskin bulgular ¢calisma bulgulari ile benzerlik gostermektedir.
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Kisilik 6zelliklerinden duygusal denge boyutu ortalamasinin kidem yilina gore 0-5
kidem yil1 ile 18-23 ve 24 ve {izeri kidem yilina sahip akademisyenlerden 0-5 kidem
yilina sahip olanlar lehine; 6-11 kidem yili 18-23 kidem yilina sahip olma
akademisyenlerden 6-11 kidem yilina sahip olanlar lehine anlamli farklilik gosterdigi
tespit edilmistir. Ugurlu (2012)’nun c¢aligmasinda duygusal denge degiskeni
acisindan 6-10 y1l aras1 kideme sahip olan 6gretmenler ile 16-20 ile 21 y1l ve tizeri
kideme sahip olan Ogretmenler arasinda 6-10 yil aras1 kideme sahip 6gretmenler

lehine anlamli farkliligin bulunmasi arastirma bulgular ile 6rtiismektedir.

Son olarak kisilik 6zelliklerinden deneyime agiklik boyutunda ise kidem yilina gore
0-5 kidem yilina sahi olan kadin akademisyenler ile 18-23 ile 24 ve lizeri kidem
yilina sahip olan akademisyenler lehine anlamli farklilik oldugu sonucuna
ulasilmistir. Arastirma sonunda kisilik 6zelliklerinin duygusal denge boyutu harig
tim boyutlarinda genel olarak kidem yili ile birlikte kisilik 6zelliklerinin
ortalamalarinin yiikseldigi ancak duygusal denge boyutunda kidem yilinin artmasi ile

birlikte ortalamada azalma oldugu belirlenmistir.

Arastirmada kisilik 6zelliklerinin disadoniikliik, yumusak baslilik ve duygusal denge
boyutlarinin gelir durumu degiskenine gore anlamli farklilik gostermedigi tespit
edilmistir (Tablo 15). Oz disiplin boyutunda 4001-5000 ve 5001-6000 gelir
durumuna sahip akademisyenler ile 7001 ve {zeri gelir durumuna sahip
akademisyenler lehine ; deneyime agiklik boyutunda ise 5001-6000 gelir durumuna
sahip akademisyenler ile 7001 ve iizeri gelir durumuna sahip akademisyenler lehine

anlaml farklilik oldugu sonucuna ulasilmstir.

Kadin akademisyenlerin kisilik 6zelliklerinden disa doniikliik ve yumusak baslilik alt
boyutlarinin idari gorev degiskenine goére anlamli bir farklilik gostermedigi tespit
edilmistir (Tablo 16). Kadin akademisyenlerin disadoniikliik boyutunda idari gorevi
olanlarin ortalamasinin idari gorevi olmayanlarin ortalamasindan fazla oldugu;
benzer bi¢cimde yumusak baslilik alt boyutunda idari gorevi olan akademisyenlerin
ortalamalarinin idari gérevi olmayan akademisyenlerin ortalamalarindan fazla oldugu
belirlenmigtir. Kisilik 6zelliklerinden 6z disiplin, duygusal denge ve deneyime
aciklik boyutlarinin ise idari gorev degiskenine gore anlamli diizeyde farklilasmadig:

sonucuna ulagilmistir.
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Arastirmanin diger Onemli hususu olan kariyer engelleri ile ilgili olarak
akademisyenlerin kariyer engellerinin 2,00 ile 3,50 arasinda degisiklik gosterdigi ve
orglt kiltlirii ve politikalar1 boyutunda (X=3,12) kariyer engelinin kararsiz durumun
otesinde oldugu belirlenmistir (Tablo 17.). Arastirma bulgusuna benzerlik gosteren
Bingol (2017) ¢alismasinda, kadin akademisyenlerin kariyer engellerini incelemis ve
bu arastirmada, kadin akademisyenlerinin kariyer engellerinin yiiksek olmadigini
ortaya koymustur. Bingdl (2017) calismasinda kadin akademisyenlerin kariyer

engellerine iliskin ortalamalarin genel olarak 2, 5 ile 3, 5 arasinda degistigi sonucuna

29 ¢

ulagmistir. Bu durum kadin akademisyenlerin “Orgiit kiiltiiri ve politikalar1”, “coklu
rol istlenme”, “Orgiitsel kosullar”, “kaliplasmis Onyargilar” alt boyutlar1 kariyer
engelleri sorularina genellikle “kararsizim” ve “katiliyorum” cevaplarini verdiklerini
gostermistir. Alacam (2014) ise akademisyen hemsirelerin kariyer engeli {izerine
yapmis oldugu caligmasinda kadin akademisyenlerin en fazla orgiit kultirii ve
politikalart ile ¢oklu rol iistlenmeyi; en az da kaliplasmis Onyargilar ve orgiitsel
kosullar1 kendilerine kariyer engeli olarak gordiiklerini belirtmistir. Calismada da

orgiit kultlirii kariyer engelinin kararsiz durumun az da olsa Otesinde oldugu

belirlenmistir.

Arastirmaya katilan kadin akademisyenlerin kariyer engelleri orgiit kiiltiiri ve
politikalari, ¢oklu rol iistlenme, Orgiitsel kosullar ve kaliplasmis O6n yargilar alt
boyutlarinin ortalamalarinin yas degiskeni agisindan anlaml farklilik gostermedigi
belirlenmistir. Buna gore yas faktoriiniin kadinlarin kariyerleri tizerinde ¢ok fazla bir
etkisi olmadi tespit edilmistir (Tablo 18). Benzer caligma yiiriiten Bingol (2017)
caligmasinda arastirma bulgularindan farkli olarak kariyer engeli ile yas arasinda
istatistiksel olarak anlamli farklilik oldugu sonucuna varilmistir. Bingdl’iin
caligmasina gore yas arttikca kariyer engeli algisinin azaldigi tespit edilmistir.
Alagam (2014)’1n calismasinda ise kariyer engelinin yas degiskenine gore anlamli
diizeyde farklilik gosterdigi sonucuna ulagsmistir. Arastirma sonunda 21 yil ve {lizeri
mesleki deneyime sahip, 46 yas ve lizerindeki bayan akademisyenlerin orgiit kiiltiirii
ve politikalari, ¢oklu rol iistlenme, Orgiitsel kosullar ve kaliplasmis Onyargilar
boyutlar1 ortalamalarinin yas diizeyine gore azaldigi belirlenmistir. Bu bulgu
calismada kariyer engelleri alt boyutlarindan c¢oklu rol iistlenme, orgiitsel kosullar ve
kaliplasmis Onyargilar alt boyutlarinda 50 yas ve lizeri akademisyenlerin en diisiik

ortalamaya sahip olduklarma iliskin bulgu ile rtiismektedir. Caliskan (2012)’nin
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yaptig1 calismada belediyede ¢alisan kadinlarin yoneticiler tarafindan konulan
engeller, aile tarafindan konulan engeller ve kurum tarafindan konulan engeller
boyutlarmin yas degiskeni agisindan anlamli diizeyde farklilik gostermedigi

sonucuna ulagmistir.

Arastirmada medeni durum degigskenine gore kariyer engelleri boyutlarinda en
yiiksek ortalamaya Orgiit kiiltiirii ve politikalari, ¢oklu rol iistlenme, orgiitsel kosullar
ve kaliplagsmis Onyargilar boyutlarinda medeni durumu diger (bosanmis-dul) olarak
atfedilen akademisyenlere; Orgiit kiiltiirii ve politikalari, Orgiitsel kosullar ve
kaliplagsmis On yargilar alt boyutlarinda en diisiik ortalamaya evli akademisyenlerin
sahip oldugu belirlenmistir. Kariyer engelleri boyutlarindan ¢oklu rol iistlenme
boyutunda ise en diisiik ortalamanin bekar akademisyenlere ait oldugu tespit
edilmistir (Tablo 19). Arastirmada kadin akademisyenlerin kariyer engelleri alt
boyutlart orgiit kiiltiirii ve politikalari, ¢oklu rol iistlenme, Orgiitsel kosullar ve
kaliplasmis On yargilar alt boyutlari ortalamalarinin medeni durum degiskenine
anlamli farklilik géstermedigi sonucuna varilmistir. Calisma bulgular1 Bingol (2017)°
iin ¢alismasinda “orgiit kiiltiirii ve politikalar1”, “coklu rol iistlenme” alt boyutlart ile
medeni durum arasinda istatistiksel olarak anlamli farklilik tespit edilmemesi ile
benzerlik gosterirken; “oOrgiitsel kosullar”, “kaliplasmig Onyargilar” alt boyutlar1 ile
medeni durum arasindaki bulunan anlaml farklilik ile ayrismaktadir. Ayrica ¢alisma
bulgularindan farkli olarak “orgiitsel kosullar”, “kaliplasmis Onyargilar” alt
boyutlarinda bekar kadin akademisyenlerin kariyer engelleri algilarimin evli kadin
akademisyenlere gore daha fazla oldugu da tespit edilmistir. Yine arastirma bulgular
ile benzerlik gosteren bir diger calisma Biiyiikyaprak (2015) MEB merkez
teskilatinda ¢alisan kadin personelin kariyer gelisimi engellerinden cam tavan
sendromuna yonelik algilarii belirlemeye yonelik yaptigi calismasinda; ¢oklu rol
istlenme, kisisel tercih algilari, orgiit kiiltiirii ve Orglit politikasi, resmi olmayan
iletisim aglarina katilamama, mentor eksikligi, mesleki ayrimcilik ve kaliplagmis
onyargilar alt boyutlarimin medeni durum degiskenine gore anlamli diizeyde

farklilagsmadig1 sonucuna ulagmustir.

Yapilan arastirmaya gore kadin akademisyenlerin ¢ocuk sayisi degiskenine gore
kariyer engelleri alt boyutlarindan 6rgiit kiiltiirii ve politikalar1 boyutunda iki ¢ocuk
sahibi akademisyenlerin ortalamalarinin daha yiiksek oldugu; ¢oklu rol iistlenme alt

boyutunda ii¢ ¢ocuk sahibi akademisyenlerin ortalamalarmmin daha yiiksek oldugu
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tespit edilmistir (Tablo 20). Orgiitsel kosullar alt boyutunda ve kaliplasmis 6n
yargilar alt boyutunda en yiliksek ortalamaya hi¢ c¢ocugu olmayan kadin
akademisyenlerin sahip oldugu tespit edilmistir. En diisiik ortalamaya ise orgiit
kiltlirii ve politikalari, orgiitsel kosullar ve kaliplasmis onyargilar alt boyutlarinda
evli kadin akademisyenlerin sahip oldugu tespit edilmistir. Arastirmada kariyer
engelleri oOrgiit kiiltiirii ve politikalari, ¢oklu rol iistlenme, orgiitsel kosullar ve
kaliplasmis 6n yargilar alt boyutlarinin ortalamalar1 ¢ocuk sayisi degiskenine gore
anlaml diizeyde farklilik gostermedigi belirlenmistir. Bu bulgudan hareketle kadin
akademisyenlerin kariyer engellerinde ¢cocuk sayisinin bir engel olusturmadig tespit
edilmigtir. Arastirmanin bulgusu Bing6l (2017)in yaptig1 calismanin  kadin
akademisyenlerin kariyer engelleri algilarindan orgiit kiiltiirii ve politikalari, ¢coklu
rol iistlenme alt boyutlari ile cocuk sayisi degiskeni bakimindan anlamli farklilik
gostermedigi yoniinde bulgular ile Ortlismektedir. Ancak Orgiitsel kosullar,
kaliplasmis Onyargilar alt boyutlarinin ¢ocuk sayisi degiskeni agisindan ise
istatistiksel olarak anlamli diizeyde farklilik gosterdigi sonucuna ulagsmistir. Calisma
bulgusunu destekleyen bir bagka calisma da Biiyiikyaprak(2015)’1n yaptig1 calismada
coklu rol istlenme, kisisel tercih algilari, orgiit kiiltiirii ve orgiit politikasi, resmi
olmayan iletisim aglarina katilamama, mentor eksikligi, mesleki ayrimcilik ve
kaliplasmis Onyargilar boyutlarinin ¢ocuk sayisi degiskenine gore anlamli diizeyde
farklilasmadigina iliskin sonuglaridir. Alacam (2014) galismasinda kariyer engelleri alt
boyutlarindan orgiit kiltiirii ve politikalart ile kaliplasmis Onyargilar boyutlarinda evli ve
¢ocuklu olan akademisyenlerin, ¢oklu rol iistlenme alt boyutunda bekar ve c¢ocuklu
akademisyenlerin, oOrgiitsel kosullar alt boyutunda ise bekar ve c¢ocuksuz
akademisyenlerin puan ortalamalarin daha yiiksek oldugunu belirlemistir. Bununla
birlikte orgiit kiiltiirii ve politikalari ile kaliplasmis nyargilar alt boyutunda bekar ve
cocuklu olan akademisyenlerin, ¢oklu rol {listlenme ve Orgiitsel kosullar alt
boyutlarinda evli ve ¢ocuksuz akademisyenlerin puan ortalamalarinin daha diisiik
oldugu sonucuna varilmistir. Alagam (2014) calismasinda kariyer engellerinin
cocuk sahibi olma durumuna gore anlaml diizeyde farklilagmasi yine ¢aligmamizin
bulgusu ile paralellik gostermektedir. Ancak Giindiiz (2010)’iin yaptig1 arastirmada
ailevi nedenler kariyer engeli alt boyutunun cocuk sayisina gore anlamli diizeyde
farklilk gosterdigi  belirlenmistir. Uc¢ ¢ocuklu kadin dgretmenlerin  kariyer

engellerinin iki cocuklu 6gretmenlere gore daha fazla oldugu sonucuna ulagilmstir.
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Yapilan aragtirmanin sonucu ile daha once yapilmig arastirmalar incelendiginde
benzer ve farkli sonuglar elde edildigi goriilmektedir. Kadin ¢alisanlarin ¢ocuklarinin

olmas1 ya da olmamasi kariyerleri tizerinde farkli sonuglar olusturmaktadir.

Kadin akademisyenlerin kariyer engelleri boyutlar1 ortalamalar1 unvan degiskeni
acisindan incelendiginde oOrgiit kiiltiirii ve politikalar1 alt boyutunda en yiiksek
ortalamaya Okutman ve c¢oklu rol {istlenme alt boyutunda Okutman unvanlarina
sahip akademisyenlerin sahip oldugu tespit edilmistir (Tablo 21). Orgiitsel kosullar
alt boyutunda en yiiksek ortalamaya Ogr. Gor. ve kaliplasmis on yargilar alt
boyutunda ise Ars. GoOr. unvanlarina sahip akademisyenlerin sahip oldugu
belirlenmistir. Kariyer engelleri alt boyutlarinin unvan degiskenine gore en diisiik
ortalamalara orgiit kiiltiirii ve politikalar1 , ¢coklu rol iistlenme, orgiitsel kosullar ve
kaliplasmis Onyargilar Profesér unvanina sahip akademisyenlerin sahip oldugu
dikkat ¢cekmektedir. Goriildiigii tizere kadin akademisyenlerin kariyer engelleri alt
boyutlarindan 6rgiit kiiltiirii ve politikalar alt boyutu unvan degiskenine gore anlamli
farklilik tespit edilmemistir. Coklu rol iistlenme alt boyutu ortalamalarinin unvan
degiskenine gore Ars. Gor., Okutman ve Ogr. Gor. unvanlarma sahip akademisyenler
ile Profesér unvanma sahip akademisyenler arasinda Ars. Gor., Okutman ve Ogr.
Gor. unvanlarina sahip akademisyenler lehine anlamli farklilik gosterdigi tespit
edilmistir. Orgiitsel kosullar alt boyutu ortalamalarinin unvan degiskenine gére Ogr.
Gor unvanina sahip akademisyenler ile Dogent unvanina sahip akademisyenler
arasinda Ogr. Gor. unvanina sahip olanlarin lehine anlamli farklihk gosterdigi
sonucuna ulagilmistir. Kaliplagmis Onyargilar alt boyutu ortalamalarinin unvan
degiskenine gore Ars. Gor. unvanina sahip akademisyenler ile Dogent ve Profesor
unvanlarina sahip akademisyenler arasinda Ars. Gor. olanlarm lehine; Ogr. Gor.
unvanina sahip akademisyenler ile Profesdr akademisyenler arasinda Ogr. Gor.
olanlarin lehine ve Dr. Ogr. Uyesi unvanina sahip akademisyenler ile Profesdr
unvanina sahip akademisyenler arasinda Dr. Ogr. Uyesi olanlarin lehine anlamli
farklilik oldugu goriilmiistiir.Bu bulgu ile akademik unvandaki yiikselis ile birlikte
kariyer engelinin azaldigi belirtilmistir. Inandi vd. (2013) yaptiklari calismada
profesorler ve kismen dogentlerin diginda kalan tiim 6gretim elemanlarinin kariyer
engellerini daha fazla yasadiklar1 sonucuna varmislardir. Bu bulguyu destekleyen bir
diger ¢alisma olan Bingdl (2017)’lin caligmasinda da kadin akademisyenlerin kariyer

engelleri algilar1 ile unvanlart arasindaki farklilagma durumu incelenmis ve Orgiit
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kiiltiirti ve politikalari, ¢oklu rol iistlenme, orgiitsel kosullar, kaliplasmis onyargilar
alt boyutlar ile unvan arasinda anlamli farklilik tespit edilmistir. Buna gore orgiit
kiltiirii ve politikalari, ¢oklu rol iistlenme, orgilitsel kosullar, kaliplasmis 6nyargilar
alt boyutlarinda Okutman olarak gorev yapan kadin akademisyenlerin kariyer
engelleri en yiiksek ortalamaya sahipken; Profesér unvanina sahip kadin
akademisyenlerin kariyer engelleri ortalamalari ise en diisiik diizeyde olarak
belirlenmistir. Benzer bir bagka ¢alisma bulgusunu ortaya koyan Alagam (2014) da
yaptig1 ¢calismasinda kadin akademisyenlerin unvanlarina baktiginda orgiit kiiltiiri ve
politikalar1 ile kaliplasmis Onyargilari en fazla arastirma gorevlilerinin, orgiitsel
kosullar1 uzmanlarin engel olarak gordiikleri belirlenirken, profesér unvanina sahip
akademisyenlerin orgiit kiiltiirii ve politikalar ile ¢oklu rol iistlenmeyi, dogentlerin
ise orgiitsel kosullar1 ve kaliplasmis 6nyargilar1 daha az oranda kariyer engeli olarak
gordiiklerini agiklamistir. Biiyiikyaprak (2015) ¢alismasinda ise galigma bulgusuna
paralel olarak orgiit kiiltiirii ve orgilit politikast ve kaliplasmis Onyargilar alt
boyutlariin unvana gore anlaml diizeyde farklilastigini tespit etmistir. Ancak,
kariyer engelleri ¢oklu rol iistlenme, kisisel tercih algilari, resmi olmayan iletisim
aglarina katilamama, mentor eksikligi ve mesleki ayrimcilik alt boyutlarinin unvan

degiskenine gore anlamli farklilik géstermedigi sonucuna ulagmistir.

Arastirmanin bir diger alt problemi kariyer engelleri alt boyutlarinda kidem yili
degiskenine gore Orgiitsel kiiltiir ve politikalar alt boyutunda en yliksek ortalamaya
18-23 yil araliginda en diisiik ortalamaya da 24 yil ve iizeri ¢alisan akademisyenler;
coklu rol iistlenme boyutunda en yliksek ortalamaya 12-17 yil araliginda en diisiik
ortalamaya da 24 yil ve iizeri ¢alisan akademisyenler; orgiitsel kosullar alt
boyutunda en yiiksek ortalamaya 0-5 yil araliginda ve en diisiik ortalamaya da 18-23
y1l araliginda ¢alisan akademisyenler ve kaliplasmis dnyargilar alt boyutunda ise en
yiiksek ortalamaya 0-5 yil araliginda ve en diisiik ortalamaya da 24 yil ve iizeri

gorev yapan kadin akademisyenlerin sahip olduklar1 goriilmiistiir (Tablo 22).

Kadin akademisyenlerin kariyer engelleri alt boyutlarinin orgiit kiiltiirii ve
politikalari, ¢oklu rol {istlenme, oOrgiitsel kosullar ve kaliplagmis Onyargilar
ortalamalarinin kidem yili degiskenine goére anlamli diizeyde farklilagmadig
goriilmiistiir. Ancak arastirma bulgulart genel olarak ele alindiginda kadin
akademisyenlerin kidem yili arttik¢a kariyer engelleri ile ilgili ortalamalarinda

azalma oldugu tespit edilmistir. Bu bulguyu Biiyiikyaprak (2015)’in ¢oklu rol
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iistlenme, kisisel tercih algilari, orgiit kiiltiirii ve orgiit politikasi, resmi olmayan
iletisim aglarina katilamama, mentor eksikligi, mesleki ayrimcilik ve kaliplagmis
Onyargilar alt boyutlarinin kidem degiskenine gore farklilik gdstermedigi seklinde
ulastig1 bulgusu ile ortiismektedir. Benzer bi¢imde Kostek (2007)’in resmi ilkdgretim
okullarinda calisan yonetici ve 6gretmen goriislerine gore, kadin 6gretmenlerin
kariyer engellerinin belirlenmesine iligkin yiiriittiigli ¢aligmasinda Ogretmenlerin
kidem durumuna gore ailevi nedenler, toplumsal yapi, okul ve c¢evreye, ekonomik
nedenlere, egitim, ¢alisma saatlerine, yasa ve medeni duruma iliskin alt boyutlar
arasinda anlamli diizeyde farklilik olmadig1 sonucuna ulasmistir. Giindiiz (2010) de
yapmis oldugu 6gretmen algilarina gore kadin Ogretmenlerin kariyer engellerinin
incelenmesi adli calismasinda Ogretmenlerin mesleki kidem degiskenine gore,
“toplumsal yap1”, “okul ve ¢evre” ve “egitim, calisma saati, yas ve medeni durum”
alt boyutlarinda aldiklar1 puanlar arasinda anlamli diizeyde farklilik tespit edilmis
ancak “ailevi nedenler” ve “ekonomik nedenler” alt boyutunda aldiklar1 puanlar
arasinda anlamli bir farklilik bulunmamuistir. Arastirmada anlamli farklilik ¢ikan
gruplarda kidem yilinin artmasi ile kariyer engelinin azalmasina iliskin bulgular
calisma bulgulan ile drtiismektedir. Benzer bigimde Inandi vd. (2009) ¢alismasinda
kadin ve erkek 6gretmenlerin kidem degiskenine gore ailevi nedenler boyutunda 1-5
ve 6-10 y1l kideme sahip 6gretmenlerle 11-15 yil kideme sahip 6gretmenler arasinda
kidem yili fazla olanlarin lehine anlamli bir fark ¢iktig1 sonucuna ulagmislardir.
Kadinlarin kendi bakis agilar1 kariyer engeli boyutunda ise 1-5 yil kideme sahip
ogretmenlerle 11-15 y1l ve 21 yil ve iistii kideme sahip 6gretmenler farkin kaynagini

olusturdugu tespit edilmistir.

Arastirmada kadin akademisyenlerin kariyer engelleri alt boyutlar1 ortalamalarinin
gelir durumuna goére farklilastigi goriilmektedir (Tablo 23). Orgiit kiiltiirii ve
politikalar1 alt boyutunda en yliksek ortalamaya 4001-5000 aras1 geliri olan en diistik
ortalamaya 4000 ve alt1 geliri olan; ¢oklu rol iistlenme alt boyutunda en yiiksek
ortalamaya 4001-5000 arasinda geliri olanlar en diisiik ortalama 5001-6000 arasi
geliri olan; orgiitsel kosullar alt boyutunda en yiiksek ortalamaya 4000 ve alt1 geliri
olanlar en disiik ortalamaya 7001 ve iizeri geliri olan; kaliplasmis onyargilar alt
boyutunda en yliksek ortalamaya 4001-5000 aras1 geliri olanlar en diisiik ortalamaya
ise 7001 ve iizeri geliri olan akademisyenlerin sahip oldugu goriilmektedir. Kariyer

engellerinin Orgiit kiiltiirii ve politikalar1 alt boyutu ortalamalar1 gelir durumuna gore
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anlaml farklilik gostermemektedir. Coklu rol {istlenme alt boyutu ortalamalarinin
gelir durumuna gore 4001-5000 ve 5001-6000 arasi gelir durumuna sahip
akademisyenler arasinda 4001-5000 gelir durumuna sahip olanlarin lehine anlamli

farklilik gosterdigi tespit edilmistir.

Orgiitsel kosullar alt boyut ortalamalarmmn gelir durumuna gore 4001-5000 gelir
durumuna sahip akademisyenler ile 6001-7000 ve 7001 ve iizeri gelir durumuna
sahip akademisyenler arasinda 4001-5000 gelir durumuna sahip olanlarin lehine;
5001-6000 ve 7001 ve iizeri gelir durumuna sahip olan akademisyenler arasinda
5001-6000 geliri olanlar lehine anlamli farklilik gosterdigi goriilmiistiir. Kaliplagmis
Onyargilar alt boyutu ortalamalarinin gelir durumuna goére 4001-5000 geliri olan
akademisyenler ile 6001-7000 ile 7000 ve iizeri geliri olan akademisyenler arasinda
4001-5000 gelir durumuna sahip olanlarin lehine; 5001-6000 geliri olan
akademisyenler ile 7001 ve iizeri gelir durumuna sahip akademisyenler arasinda
5001-6000 geliri olanlarin lehine anlamli farklilik gosterdigi tespit edilmistir. Genel
bulgular dikkate alindiginda gelir durumunun artmasi ile birlikte ¢gogunlukla kariyer

engelleri ortalamalarinda azalma oldugu bulunmustur.

Arastirmanin kadin akademisyenlerin kariyer engelleri boyut ortalamalarinin idari
gorev degiskenine gore farklilagma durumuna iliskin alt problemde kariyer engelleri
alt boyutlarin ortalamalar1 dikkate alindiginda oOrgiit kiiltiirii ve politikalar1 alt
boyutunda en yiiksek ortalamanin; coklu rol iistlenme, Orgiitsel kosullar ve
kaliplagsmisg Onyargilar idari gorevi olmayan akademisyenlere ait oldugu tespit
edilmistir (Tablo 24). Orgiit kiiltiirii ve politikalar1 boyutu ortalamasimnin; &rgiitsel
kosullar boyutu ortalamasinin ve kaliplagmis 6nyargilar boyutu ortalamasinin idari
gorev degiskenine gore idari gorevi olmayanlar lehine anlamli diizeyde farklilagtig:
goriilmektedir. Bu bulgudan hareketle idari gérevi olmayanlarin idari gorevi olanlara
nazaran kariyer engellerinin daha yiiksek diizeyde oldugu bulunmustur. Bu bulgu
Bingdl (2017) arastirmasinda kadin akademisyenlerin kariyer engelleri algilarinin
idari gorev degiskenine gore farklilasma durumu incelendiginde, orgiit kiiltiirii ve
politikalar1, ¢coklu rol listlenme, orgiitsel kosullar, kaliplasmis onyargilar alt boyutlar
ile idari gorev arasinda istatistiksel olarak anlamli farklilik olduguna yonelik elde
edilen bulgusu ile ortiismektedir. Buna gore orgiit kiiltiiri ve politikalari, ¢oklu rol
iistlenme, Orglitsel kosullar, kaliplasmis Onyargilar alt boyutlarinda idari gorevi

bulunmayan kadin akademisyenlerin kariyer engelleri, idari gorevi bulunan kadin
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akademisyenlere gore daha yiiksek ortalamaya sahip olduklart sonucuna ulasilmistir.
Alacam (2014) ¢alismasinda kadin akademisyenlerin idari gorevlerine gore kariyer
engelleri ortalamalar1 karsilastirildiginda miidiir / dekan olan kadin akademisyenlerin
kariyer engelleri alt boyutlar1 ortalamalarinin daha diisiik oldugu belirlenirken;
anabilim dal1 bagkani olan kadin akademisyen hemsirelerin tiim alt boyutlarda puan
ortalamalarinin daha yiiksek oldugu sonucuna varilmistir. Genel olarak kariyer engeli
ile idari gérev olma durumu arasinda anlamli farklilik olmamasina ragmen idari
gorevde yiikselme olduk¢a kariyer engeli ortalamasinda dislis oldugu tespit

edilmistir.

Arastirmanin son alt problemi olan kadin akademisyenlerin kisilik 6zellikleri ile
kariyer engelleri arasindaki iliski ele alindiginda kisilik oOzelliklerinin alt
boyutlarindan disa doniikliik, 6z disiplin ve deneyime aciklik boyutlar ile kariyer
engeli alt boyutu orgiit kiiltiirii ve politikalar1 arasinda anlamli bir iligki olmadigi
belirlenmistir. Yumusak baslilik boyutu ile orgiit kiiltiiri ve politikalar1 ile arasinda

diisiik diizeyde ve negatif bir iliski tespit edilmistir (Tablo 25).

Kisilik 6zelliklerinde disa doniikliik, yumusak baslilik ve deneyime aciklik boyutlar
ile kariyer engeli alt boyutu ¢oklu rol tistlenme arasinda anlamli bir iligski olmadig:
goriilmektedir. Ancak 6z disiplin boyutu ile ¢oklu rol {istlenme arasinda diisiik
diizeyde ve negatif bir iliski; duygusal denge alt boyutu ile arasinda diisiik diizeyde
ve pozitif yonde anlamli bir iligki tespit edilmistir (Tablo 26).

Disa dontikliik kisilik 6zelligi boyutu ile kariyer engeli alt boyutu orgiitsel kosullar
arasinda anlamh bir iliski olmadigi sonucuna varilmistir. Ancak, kisilik
ozelliklerinden yumusak baslhilik, 6z disiplin, duygusal denge ve deneyime agiklik
boyutlari ile orgiitsel kosullar kariyer engelleri arasinda diisiik diizeyde ve negatif bir

iligki tespit edilmistir (Tablo 27).

Kisilik 6zelliginin disa doniikliik boyutu, 6z disiplin ve deneyime agiklik boyutlar
ile kariyer engelleri boyutlardan kaliplasmis Onyargilar arasinda anlamli bir iliski
olmadigi belirlenmistir. Kisilik 6zelligi yumusak baghilik alt boyutu ile kariyer
engellerinin kaliplasmis dnyargilar boyutu arasinda diisiik diizeyde ve negatif yonde
anlaml bir iliski oldugu tespit edilmistir. Kisilik 6zelliginin bir diger alt boyutu olan
duygusal denge alt boyutu ile kariyer engellerinin alt boyutu kaliplasmis 6nyargilar
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boyutu arasinda ise diisiik diizey ve pozitif anlamli bir iliski tespit edilmistir (Tablo
28).

Bu bulgulardan hareketle Orhan (2016)’1in kisilik 6zellikleri ile kariyer engelleri
arasindaki iligki lizerine bir aragtirma adli ¢alismasinda kisilik 6zelliklerinin kariyer
engelleri algisina etkisini belirlemeye calismistir. Arastirmada kisilik 6zelliginin
duygusal denge ve yumusak baglilik alt boyutlar1 ile kariyer engeli arasinda zayif
iliskinin oldugu tespit edilmistir. Kisilik 6zelliginin yumusak baslilik alt boyutu ile
kariyer engeli arasindaki iliskinin negatif oldugu ve uyumluluk diizeyinin artmasi ile
kariyer engelinin azalmasi; duygusal denge alt boyutu ile kariyer engeli arasindaki
iliskinin ise pozitif olmas1 ve duygusal denge diizeyinin artmasinin kariyer engelinin
de artmasina neden olduguna iliskin bulgusu bu calisma bulgusu ile ortiismektedir.
Orhan (2016) calismasinda kadin ve erkek on lisans ve lisans ogrencilerinden
kadinlarin uyumluluk ve duygusal denge ortalamalarinin daha yiiksek oldugu tespit

edilmistir.
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5.2. SONUCLAR

Aragtirmada spor egitimi veren kadin akademisyenlerin kisilik ozelikleri ile
akademik siirecte karsilasmis olduklar1 kariyer engelleri incelenmistir. Kadin
akademisyenlerin kisilik o6zellikleri dikkate alinarak, kariyer engelleri arasindaki
iliskiye dikkat cekilmistir. Alanda yapilan c¢alismalar ve bulgular1 ele alindiginda
toplum tarafindan her ne kadar 6gretmenlik meslegi kadinlara uygun bir meslek
olarak algilaniyor olsa da, 6zelliklede spor alaninda kadinlarin yer almasina ¢ok hos

bakilmadig1 sOylenebilir.

Gilintimiizde hala spor dallarinin erkeklerin ugrasmasi gereken bir alan oldugu
diisiincesi yer almaktadir. Bu ve bunun gibi durumlar kadinlarin spor alanindan ve
kariyer isteklerinden uzaklasmasina sebebiyet verebilmektedir. Bunlarin sonucu
olarak spor egitimi veren ve bu yolda kariyer yapmaya calisan kadmnlarin farkli
kisilik 6zelliklerine sahip olmalar1 ve erkeklere gore daha fazla kariyer engeliyle

karsilasmalari olas1 bir durumdur.
Bu arastirma kapsaminda elde edilen sonuglar su sekildedir;

e Arastirma sonucunda kadinlarin kisilik 6zelliklerine genel olarak bakildiginda
disadontiklik, yumusak bashilik, 6z disiplin ve deneyime aciklik boyutlarinda
kisilik 6zelliklerinin orta diizeyin {izerinde oldugu; duygusal denge boyutunda ise
orta diizeye yakin bir degere sahip oldugu belirlenmistir.

e Arastirma sonucunda yas degiskenine gore akademisyenlerin yas aralig1 arttikga
kisilik 6zellikleri boyutlarindan daha yumusak bagh ve 6z disiplin anlaminda da
diger yas gruplarina gore daha olumlu kisilige sahip oldugu tespit edilmistir.

e Arastirma sonucunda her ne kadar boyutlarla ilgili medeni durum degisken
ortalama degerleri birbirinden farklilik gosterse de medeni durum degiskeni
acisindan akademisyenlerin kisilik diizeylerinin farklilasmadigi belirlenmistir.

e Arastirmada kisilik Ozellikleriyle ilgili disadoniiklik, yumusak baslilik, 6z
disiplin, duygusal denge ve deneyime agiklik boyutlarinda ¢ocuk sahibi olma
degiskenine gore anlaml farklilik tespit edilmemistir. Cocuk sayisinin artmasi ile
birlikte kadin akademisyenlerin uzlasmact ya da ilimli olma durumlariin

etkilendigi sonucuna varilmstir.
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Aragtirmada unvandaki degisime gore kisilik 6zelliklerinde yumusak baslilik ve
0z disiplin kisilik 6zelliklerinin daha yiiksek diizeyde oldugu; duygusal denge
boyutunda ise Ars. Gor. gerek yiiksek lisans/doktora tez calismalari gerekse
bulunduklar1 birimlerdeki sorumluluklarinin fazla olmasi gibi bircok nedenden
kaynakli duygusal dengesizlik icinde olabildikleri ve bu nedenle yiiksek
ortalamaya sahip olduklar1 sonucuna varilmistir.

Aragtirmada kidem yili degiskenine gore kisilik oOzellikleri alt boyutu disa
doniikliik boyutunda anlamli farklilik olmadigi sonucuna varilmistir. Yumusak
bashlik, 6z disiplin, duygusal denge ve gelime agiklik alt boyutlar1 kidem yil
degiskenine gore anlamli diizeyde farklilik gostermistir.

Arastirma sonucunda gelir durumu degiskeni agisindan kisilik ozelikleri ile
arasinda anlamli farklilik tespit edilmemistir. Gelir durumu yiiksek olan
akademisyenlerde 6z disiplin ve deneyime agiklik 6zelliklerinin daha 6n planda
oldugu sonucuna varilmstir.

Arastirmada kadin akademisyenlerin kisilik 6zelliklerinden disa doniikliik ve
yumusak baglilik alt boyutlar1 ortalamalarinin idari gorev degiskenine gore
anlamli diizeyde farklilastig1 tespit edilmistir. Kisilik 6zelliklerinden 6z disiplin,
duygusal denge ve deneyime agiklik boyutlarinin ise idari gorev degiskenine gore
anlamli diizeyde farklilagsmadig tespit edilmistir (p>, 05).

Arastirma sonucunda, akademisyenlerin kariyer engellerinin 2,00 ile 3,50
arasinda degisiklik gosterdigi ve orgiit kiiltiirii ve politikalar1 boyutunda kariyer
engelinin kararsiz durumun 6tesinde oldugu belirlenmistir.

Arastirma sonucunda, genel olarak yas arttik¢a kariyer engelleri alt boyutlarinin
ortalamalarinda diisiis oldugu ancak aralarinda anlamli farklilik olmadig: tespit
edilmistir.

Arastirma sonucunda kadin akademisyenlerin kariyer engelleri alt boyutlari
orgiit kiiltiiri ve politikalari, ¢coklu rol iistlenme, orgiitsel kosullar ve kaliplagsmis
on yargilar alt boyutlar1 ortalamalarinin medeni durum degiskenine anlamli
farklilik gostermedigi diistintilmektedir.

Arastirma sonucunda kadin akademisyenlerin kariyer engelleri ile ¢ocuk sayist
degiskeni agisindan anlamli farklilik gdstermedigi belirlenmistir.  Cocuk

sayisinin kariyere engel olacak bir degisken olmadigi belirlenmistir.
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Aragtirmada  sonucunda akademik unvandaki yiikselis ile birlikte kariyer
engelinin azaldig1 diisiiniilmektedir.

Aragtirma sonucunda kadin akademisyenlerin kidem yili arttikca kariyer
engelleri ile ilgili ortalamalarinda azalma oldugu belirlenmistir.

Aragtirma sonucunda gelir durumunun artmasi ile birlikte ¢cogunlukla kariyer
engelleri ortalamalarinda azalma oldugu tespit edilmistir.

Aragtirma sonucunda idari gorevi olmayanlarin idari gorevi olanlara nazaran
kariyer engellerinin daha yiiksek diizeyde oldugu belirlenmistir.

Aragtirma sonucunda kisilik Ozelliklerinin alt boyutlarindan disa doniikliik
boyutu ile kariyer engeli alt boyutu orgiit kiiltiirii ve politikalar1 arasinda anlaml
bir iliski olmadigi; yumusak baslilik boyutu ile orgiit kiiltiirii ve politikalari
arasinda diisiik diizeyde ve negatif bir iliski oldugu tespit edilmistir.

Arastirmada akademisyenlerin kisilik 6zelliklerinin alt boyutlarindan disa
dontikliik, yumusak bashilik ve deneyime agiklik ile kariyer engeli alt boyutu
coklu rol iistlenme arasinda anlamli bir iliski olmadig1 goriilmektedir. Ancak 6z
disiplin boyutu ile ¢oklu rol iistlenme arasinda diisiik diizeyde ve negatif bir
iligki; duygusal denge alt boyutu ile kariyer engellerinin ¢oklu rol iistlenme
boyutu arasinda diisiik diizey ve pozitif yonde anlamli bir iliski tespit edilmistir.
Arastirmada  kisilik 6zelliklerinin alt boyutlarindan disa doniikliik, boyutu ile
kariyer engeli alt boyutu oOrgiitsel kosullar arasinda anlamli bir iliski olmadigt
gorilmektedir. Ancak, yumusak baslilik, 6z disiplin, duygusal denge ve
deneyime aciklik boyutlar ile orgiitsel kosullar kariyer engelleri arasinda diisiik

diizeyde ve negatif bir iliski tespit edilmistir.

Aragtirmada kisilik 6zelliginin disa doniikliik boyutu, 6z disiplin ve deneyime
aciklik boyutlar: ile kariyer engelleri boyutlardan kaliplagmis 6nyargilar boyutu
arasinda anlamli bir iliski olmadigi goriilmektedir. Kisilik 6zelligi yumusak
baglilik alt boyutu ile kariyer engellerinin kaliplagsmis dnyargilar boyutu arasinda
diisiik diizeyde ve negatif yonde anlamli bir iliski oldugu goriilmektedir.Bir diger
alt boyut olan duygusal denge alt boyutu ile kariyer engellerinin kaliplagmis
Onyargilar boyutu arasinda ise diisiik diizey ve pozitif anlamli bir iliski tespit

edilmistir.
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5.3. ONERILER

Arastirmadan elde edilen sonuclar dogrultusunda asagida sirast ile Oneriler

sunulmustur:

e Kadin akademisyenlerin kisilik 6zelliklerinin ortaya ¢ikmasini saglayacak her alt
boyuta iliskin kendini tanimalarina firsatlar sunacak alanin uzmanlar1 tarafindan
seminerler diizenlenebilir. Universitelerin rehberlik ve psikolojik danisman gibi
kisilik 6zelliklerinin ele alindig1 boliimler ile bu anlamda igbirligine gidilebilir.

o Kisilik ozelliklerinin alt boyutlar1 dikkate alindiginda 6zellikle duygusal denge
boyutuna iliskin diisiik ortalamaya sahip olmalar1 bakimindan Ars. Gor. unvanina
sahip akademisyenlere icinde bulunduklar1 kisilik o6zelligine iliskin uzman
destegi saglanabilir.

e Kadnlarin kariyer engellerinin 6niine gecilebilmesi i¢in 6zellikle her unvana
sahip akademisyenlere firsatlar sunulabilir.

e Kadin akademisyenlerin idari gorev tanimlamalar1 yayginlagtirilabilir ve bu
sekilde idari gorevle birlikte kariyer engellerinin azaltilmasi saglanabilir.

e Kadin akademisyenlerin 6zellikle duygusal denge boyutunda 6ne ¢ikarmasi
kendilerini giiglii gosterme g¢abalarindan kaynakli oldugu diistiniilmektedir. Bu
baglamda kadin akademisyenlerin icinde bulunduklar1 duygusal denge
ozelliklerinin daha geri plana itilerek kariyer engellerinin azaltilmasina yonelik
alanda farkli ¢caligmalar yapilabilir.

e Kadin akademisyenlerin kisilik ozelliklerinin kariyerlerine ne gibi, nasil, ne
Olclide engel olduguna iliskin daha detayli nitel ¢alismalar yapilarak sorunlarin
nedenleri daha agik bicimde ortaya konulabilir.

e Sporla ugrasan kadin akademisyenlerin kariyer yapabilmeleri i¢in onlara gerek
ailevi gerek bulunulan kurumlar tarafindan destek saglanabilir. Bu sekilde sporla
ugrasan ve bu alanda egitim verebilen kadin akademisyenlerin sayisinin

arttirtmasi saglanabilir.

109



KAYNAKCA

Acikada, C., Ergen, E. (1990). Bilim ve Spor. Ankara: Ofset Basim.

Akoglan Kozak, M. (2001). Konaklama Isletmelerinde Kariyer Planlamasu.

Eskisehir: Anadolu Universitesi Yayn.

Alagam, B. (2014). Akademisyen Hemsirelerin Kariyer Engelleri. Yayimlanmamis

yiiksek lisans tezi, Atatiirk Universitesi, Saglik Bilimleri Enstitiisii.

Alacam, B., Altuntas, S. (2015). Kadin Akademisyenlerin Kariyer Engelleri
Olgegi’nin Gelistirilmesi. Saglik ve Hemsirelik Yonetimi Dergisi, 2(1), 1-11.

Alarcon, G., Eschleman, K. J., Bowling, N. A. (2009). Relationships Between
Personality Variables And Burnout: A Meta-Analysis. Work & stress, 23(3),
244-263.

Alay, S., Kocgak, S., Karakilig, M. (2007). 22. Annual Conference of the North
American Society for Sport Man- agement (NASSM). Relationship Between
Sex Role Stereotypes and Requisite Management Characteristics Among

Undergraduate Male Sport Management Students. Ft. Lauder dale, Gliney
Florida, 1, 82.

Aldemir, C., Ataol, A., Budak, G. (2001). Insan Kaynaklar: Yénetimi. Izmir: Baris

Yayinlart.

Aldemir, C., Ataol, A., Budak, G. (2004). Insan Kaynaklar: Yonetimi. (5. Baski)

Izmir: Baris Yayinlari Fakiilteler Kitabevi.
Amman, M.T. (2005). Kadin ve Spor. Istanbul: Morpa
Arslanoglu K. (2005). Futbolun Psikiyatrisi. Istanbul: ithaki Yayinlar1.

Aslan, S. (2008). Kisilik, Huy ve Psikopatoloji. Rewiews, Cases and Hypotheses in
Psychiatry RCHP, 2(1-2), 7-18.

Asan, O., Aydm, E.M. (2006). Orgiirsel Davranis. istanbul: Arikan Basim Yaymm
Dagitim.

Aybatl, A. (2008). Kariyer Gelistirmede Insan Kaynaklari Fonksiyonlrinin Rolii ve
Bilisim Parkendeciligi Sektoriinde Bir Uygulama. Yayimmlanmamis yiiksek

lisans tezi, Marmara Universitesi, Sosyal Bilimler Enstitiisii.

110



Aycan, Z. (2010, 18 Ekim). U¢ Boyutlu Cam Tavan: Kadimlarin Kariyer Gelisiminde
Kim Kime Neden Engel Oluyor? http://www.sacitaslan.com/kadin-kariyer-

gelisiminde-engeller-haberi-105014  adresinden  22.05.2018  tarihinde

erisilmistir.
Aydemir, N. (1995). 2000’ li Yillara Dogru Ozel Sektér Imalat Sanayiinde Insan

Kaynaklar: Yonetimi Ve Kariyer Arayislari. Istanbul: Tiigiad.

Aydm, S., Ozkul, E., Tandogan, G., Sahin, N. (2007). Otel Isletmelerinde Kadilarin
Ust ve Tepe Yonetime Yiikseltilmesinde Cam Tavan Etkisi Uzerine Bir

Arstirma, 15. Yonetim ve Organizasyon Kongresi Bildirileri, Sakarya

Universitesi, 312-319.

Aykut, F. (1998). Orta Kademe Yoneticilerin Kariyer Planlamasi. Yayimlanmamis
yiiksek lisans tezi, Istanbul Teknik Universitesi, Sosyal Bilimler Enstitiisii
Aytag, S. (1997). Calisma Yasaminda Kariyer Yonetimi Planlamasi

Gelistirilmesi Sorunlar1. Istanbul: Epsilon Yaymcilik
Aytag, S. (1998). Kariyer planlamasi1. Uludag Universitesi I.LB.F. Dergisi, 16 (1).

Aytag, S. (2001). Cift Kariyerli Esler ve Calisma Yasamindaki Yeri. Bursa: .Ezgi
Kitabevi

Aytag, S. (2005). Calisma Yasaminda Kariyer: Yonetimi, Planlanmasi, Geligimi ve
Sorunlari. (2. Baski) Bursa: Ezgi Kitabevi.

Bacanli, H.; ilhan,T. ve Aslan S. (2009). Bes faktér kuramina dayali bir kisilik
Olceginin gelistirilmesi: Sifatlara Dayali Kisilik Testi (SDKT). Tiirk Egitim
Bilimleri Dergisi, 7(2), 261-279.

Bakan, 1. (2013). Cagdas Yonetim Yaklasimlar:. (3. Baski) Istanbul: Beta Basim

Barutgugil, 1. (2004). Stratejik Insan Kaynaklari Yénetimi. Istanbul: Kariyer

Yaymlar.
Basaran, 1. E. (1972). Psikoloji. (2. Bask1) Ankara: Ayyildiz Matbaasi

Bastiirk, O. (2010). Kadin Akademisyenlerin Kariyer Planlam Siirecinde Isveren
Ayrimciligt ve Bir Uygulama. Yayimlanmamis yiiksek lisans tezi,

Cumhuriyer Universitesi, Sosyal Bilimler Enstitisii.

Baymur, F. (1993). Genel Psikoloji, Istanbul: Inklap Kitapevi.

111


http://www.sacitaslan.com/kadin-kariyer-gelisiminde-engeller-haberi-105014
http://www.sacitaslan.com/kadin-kariyer-gelisiminde-engeller-haberi-105014

Bayram, C. (2008). Kariyer Planlamasi ve Yénetimi. istanbul :Kum Saati Yaymncilik

Bayram, C. (2010). Kariyer Planlama ve Yénetimi. (2. Baski) Istanbul: Kum Saati

Yayinlari.

Bayraktaroglu, S. (2008). Insan Kaynaklari Yoénetimi. Adapazari: Sakarya
Yaymcilik.

Bildirici, E.M., Anafarta, N., Aykac, E. (2003). Tiirkiye Universitelerinde Kadin
Emek Giicii. Jktisat — Isletme ve Finans Dergisi, 18 (206), 92-108.

Bingdl, D. (2006). Insan Kaynaklar: Yonetimi. (6. Baski) Istanbul: Arikan Yayinlari.
Bingdl, D. (2010). Insan Kaynaklar: Yonetimi. (7. Baski) istanbul: Beta Baski.

Bingol, H. (2011). Olimpiyatlarda Derece Yapan Tiirk Sporcularimin Kariyer
Planlama Profillerinin Belirlenmesi. Yayimmlanmamis yliksek lisans tezi,

Firat Universitesi, Saglik Bilimleri Enstitiisii.

Bingol, H. (2017). Yiiksekégretim Kurumalarinda Spor Egitimi Veren Kadin
Akademisyenlerin  Kariyer Engellerinin Incelenmesi. Yayimlanmamis

doktora tezi, Indnii Universitesi, Saglik Bilimleri Enstitiisii.

Budak, G. (2008). Yetkinlise Dayali Insan Kaynaklar: Yénetimi. Izmir: Fakiilteler
Kitabevi.

Budak, G., Budak G. (2013). Isletme Yénetimi. (7. Baski) Izmir: Fakiilteler Kitabevi

Budak, G. (2016). Yetkinlige Dayali Insan Kaynaklar: Yonetimi. (3. Baski) Istanbul:
Nobel Akademik Yaymncilik.

Burger, J.M. (2006). Kisilik: Psikoloji Biliminin Insan Dogasina Dair Soyledikleri.
(Cev. 1.E.D Sari08lu). Istanbul: Kaktiis Yayimnlari.

Biiyiikoztiirk, S., Kilig Cakmak, E., Akgiin, O. E ., Karadeniz, S. ve Demirel, F.
(2015). Bilimsel Arastirm Yonetemleri. Ankara: Pegem Akademi Yayinevi.

Biiytikyaprak, F. (2015). Calisan Kadin Personelin Kariyer Gelisimi Engellerinde
Cam Tavan Sendromu: Milli Egitim Bakanligi Merkez Teskilati Ornegi.
Yaymmlanmamus yiiksek lisans tezi, Tiirk Hava Kurumu Universitesi, Sosyal

Bilimler Enstitiisu.

112



Can, H., Akgiin, A. (2009). Kamu ve Ozel Kesimde Insan Kaynaklar: Yénetimi. (6.
Bask1) Ankara: Siyasal Kitabevi.

Can, H., Akgiin, A., Kavuncubasi, S. (2001). Kamu ve Ozel Kesimde Insan
Kaynaklar: Yonetimi. Ankara: Siyasal Kitabevi

Chamorro Premuzic, T. (2008). Personality And Individual Differences. Blackwell
Publishing.

Charles N., Davies CA. (2000). Cultural Stereotypes And Gendering Of Senior
Management. The Editorial Board Of The Sociological Review, 544- 67.

Costa, P. T., Busch, C. M., Zonderman, A. B., McCrea, R. R. (1986) “Correlations of
Mmpi Factor Scales With Measures Of The Five Factor Model of
Personality”. Journal Of Personality Assessment, 50 (4), 640-650.

Costa, P. T., McCrae, R. R. (1992). Four Ways the Five Factors Are Basic.
Personality and Individual Differences, 13, 653-665.

Costa, P. T., McCrae, R. R. (1992). Normal Personality Assessment in Clinical
Practice the Neo Personality Inventory. Psychological Assessment, 4(1), 5-

13.

Cunbur, M. (1997). Tiirk Kadini Icin. Ankara: Tirk Kadmlar1 Dernegi Genel
Merkezi Yayinlari.

Cunbur, M. (1992). Atatiirk Déneminde Kadin Egitimi. Atatiirk Arastirma Merkezi
Dergisi, 8(23), 259-272.

Ciiceloglu, D (1991). Insan Ve Davranis. Istanbul:Remzi Kitapevi
Calik, T., & Eres, F. (2006). Kariyer Yonetimi. (3. Baski) Ankara: Gazi Kitabevi.

Caliskan, A. ( 2012). Kamu Sektoriinde Istihdam Edilen Kadinlarin Kariyer
Engellerini ve Cam Tavan Sendromunu Algilamalarina Iliskin Bir
Arastirma. Yayimlanmamus yiiksek lisans tezi, Istanbul Universitesi, Sosyal

Bilimler Enstitiisti.
Calik, T., Eres, F. (2006). Kariyer Yonetimi. (3. Baski1) Ankara: Gazi Kitabevi.

Ciftci, B. (2007). Kariyer Planlama Insan Kaynaklar: Yénetimi. (3. Baski) Ankara:
Ekin Kitabevi

113



Civitci, N., Aricioglu, A. (2012). Bes faktor kuramina dayali kisilik ozellikleri.
Mehmet Akif Ersoy Universitesi Egitim Fakiiltesi Dergisi, 23, 78-96

De Cenzo DA, Robbins SP. Human Resource Management. 5th. Edit. John
Willeyand Sons. New York 1996.

Demir, E. (2013). Ortaokullarda Gérev Yapan Beden Egitimi Ogretmenlerinin
Mesleki  Kisilik  Yeterliliklerinin ~ Algilanisinin ~ Degerlendirilmesi.
Yayimmlanmamis doktora tezi, Marmara Universitesi, Egitim Bilimleri

Enstitisu.

Demirci, S. (2003). Ogretmenlerde Bes Faktor Kisilik Ozellikleri ile Is Doyumu
Arasindaki  Iligkinin Incelenmesi. Yaymmlanmamis yiiksek lisans tezi,

Karadeniz Teknik Universitesi, Sosyal Bilimler Enstitiisii.

Deniz, N. (2008). /lkégretimde Calisan Sinif Ogretmenlerinin Kisilik Ozellikleri ile
Is Tatminleri Arasindaki Iliskinin Incelenmesi. Yayimlanmamis yiiksek

lisans tezi, Yeditepe Universitesi, Sosyal Bilimler Enstitiisii.
Dever, A. (2010). Spor Sosyolojisi. Istanbul: Baslik Yayinlari.

Dreher, G. F. (2003). Breaking the glass ceiling: The effects of sex ratios and work-
life programs on female leadership at the top. Human Relations, 56(5), 541-
562.

Diindar, G. (2010). Insan Kaynaklar: Yonetimi ‘“’Kariver Gelistirme . (5.
Baski)istanbul: Beta Yayincilik.

Diindar, G. (2013). Insan Kaynaklar: Yonetimi. (6. Baski) Istanbul: Beta Yayimncilik.

Ecevit, Y. (2010). Is Giicii Piyasasinda Toplumsal Cinsiyet Egitligi El Kitab.
Ankara: Pelin Ofset.

Eksi, H. (2004). Universite Ogrencilerinin Kisilik Ozellikleri Ile Basa Cikma
Tarzlari: Kanonik Korelasyonel Bir Analiz. Kuram ve Uygulamada Egitim

Bilimleri, 10(4), 2141-2176

Erdogan, H. T. (2009). Bireysel Kariyer Planlama Ile Kisisel Basari Arasindaki
Iliskive ~ Yonelik ~ Dumlupinar ~ Universitesinde — Bir ~ Uygulama.
Yayimlanmamus yiiksek lisans tezi, Dumlupinar Universitesi, Sosyal

Bilimler Enstitiisii.

114



Erdogan, G. (2009). Mobbing (Is Yerinde Psikolojik Taciz). Tiirkiye Barolar Birligi
Dergisi, 83, 318- 352.

Erdogan, 1. (1987). Isletmelerde Davranis. Istanbul: U Isletme Fakiiltesi

Erdogan, 1. (1996). Isletme Yénetiminde Orgiitsel Davrams. Istanbul: Istanbul

Universitesi Isletme Fakiiltesi.

Erdogmus, N. (2003). Kariyer Gelistirme: Kuram ve Uygulama. (1) Ankara: Nobel
Yayin Dagitim.

Erdol, C. (2000). Kariyer Planlama Sistemi, Kariyer Yonetimi, Kariyer Gelistirme,
Kariyer Sorunlart ve Kog¢luk Uygulamalar:. Yayimlanmamis yiiksek lisans

tezi, Gebze Yiiksek Teknoloji Enstitiisii, Sosyal Bilimler Enstitiisii.

Ergiil, S. (1996). Personel Yonetimi. Istanbul Menkul Kiymetler Borsasi Arastirma
Yayinlari, 9, 75.

Ergil, S., Kog, G., Eroglu, K., Taskin, L. (2012). Tiirkiye’ de Kadin Arastirm
Gorevlilerinin Ev ve Is Yasamlarinda Karsilastiklart —Giigliikler.

Yiiksekogretim ve Bilim Dergisi, 2(1), 43-49.

Erkog, B. (2008). Kisilik Ozelliklerinin Orgiitsel Iletisime Etkisi ve Bir Arastirma.
Yayimlanmamus yiiksek lisans tezi, Beykent Universitesi, Sosyal Bilimler

Enstitiisii.
Eroglu, F. (1996). Davranis Bilimleri. (4. Bask) istanbul: Beta Yayinlari
Eroglu, F. (2009). Davranis Bilimleri. (9. Baski) Istanbul: Beta Yaynlari.
Eroglu, F. (2010). Davranis Bilimleri. Istanbul: Beta Yayinlari

Eving, S. G. (2004). Maternal Personality Characteristics, Affective State, And
Psychopathology In Relation To Children’s Attention Deficit And
Hyperactivity Disorder And Comorbid Symptoms. Unpublished master
dissertation, Middle East Technical University, Ankara.

Eyiiboglu, Dilek. (1999). Kadin Isgiiciiniin Degerlendirilmesinde Yetersizlikler,
Ankara: Milli Prodiictive Merkezi Yaylari.

Findikey, 1. (1999). Insan Kaynaklar: Yonetimi. Istanbul: Alfa Yayincilik

115



Gezer, M. (2010). Kariyer Planlamasinda Meslek Segiminin Onemi: Sakarya’ da
Meslek Lisesi Son Simf Ogrencileri Uzerine Bir Arastirma. Yayimlanmamis

yiiksek lisans tezi, Sakarya Universitesi, Sosyal Bilimler Enstitiisii.

Glueck, W.F. (1982). Personnel A Diagnostic Approach. (3e éd.). Piano Texas,

Business Pub.

Goldberg, L. R. (1992). The Development Of Markers For The Big-Five Factor
Structure. Psychological Assessmen, 4,26-42

Goldstein, H. (1981). Social Learning and Change. Tavistock Publications New-
York 1,p 233.

Géniillii, M., I¢li, G. (2001). Calisma Yasaminda Kadinlar: Aile ve Is Iliskileri. CU
Sosyal Bilimler Dergisi, 25(1), 81-100.

Giiltekin, E. (2009). Polislerin Temel Kisilik Ozelliklerinin Is Basarisi Uzerine
Etkisi. Yaymmlanmamis doktora tezi, Istanbul Universitesi, Sosyal Bilimler

Enstitisi.

Glimiistekin, Eren., Giiltekin, F. (2009). Stres Kaynaklarinin Kariyer YoOnetimine
Etkileri. Dumlupinar Universitesi Sosyal Bilimler Dergisi, 23, 147-158.

Giindiiz, Y. (2010). Ogretmen Algilarina Gére Kadm Ogretmenlerin Kariyer
Engellerinin Incelenmesi. Abant Izzet Baysal Universitesi Dergisi, 10 (1),

133-149
Giiney, S. (2015). Insan Kaynaklar: Yonetimi. (2. Bask1) Ankara: Nobel Yayin
Giiney, S. (2000). Davranis Bilimleri. (2. Bask1 ) Ankara: Nobel Yayinlari.

Giirol, M.A. (2002). Giiniimiiz Kosullarinda Kadin Girigsimciliginin Mikro ve Makro
Diizeyde Olasi Katkilarina Iliskin Bir Degerlendirme. 10. Ulusal Yonetim

ve Organizasyon Kongresi Bildirileri, Antalya.

Giizel, B., Comert, B. (2006). Aile Isletmelerinde Kadin Istihdami: Marmaris
Uygulamasi. 2.Aile Isletmeleri Kongresi, Istanbul

Giizel, B. (2009). Kadin Calisanlarin Kariyer Engellerinin Orgiitsel Baghlik Uzerine
Etkisi: Dért ve Bes Yildizli Otel Isletmelerinde Bir Uygulama.
Yayimlanmamis Doktora Tezi, Dokuz Eyliil Univeersitesi: Sosyal Bilimler

Enstitisu.

116



Hergiiner, G., Bar, M., Yaman, M.S. (2016) “Beden Egitimi ve Spor Etkinliklerine
Katilan Ortaokul Ogrencilerinin Aile, Okul Yoneticileri ve Ogretmenlerden
Beklentilerinin Belitlenmesi”, Uluslararasi Insan Bilimleri Dergisi, 13 (1),

155-168

Isik, E. (2010). Sosyal Biligsel Kariyer Teorisi Temelli Bir Grup Miidahalesinin
Universite Ogrencilerinin Kariyer Karari, Yetkinlik ve Mesleki Sonu¢
Beklenti Diizeylerine Etkisi. Yayimmlanmamis doktora tezi, Cukurova

Universitesi, Sosyal Bilimler Enstitiisii.
Inal, A.N. (2003). Beden Egitimi ve Spor Bilimi. (1. Bask1) Ankara: Nobel Yayn

Inang, B. Y., Yerlikaya, E. E. (2012). Kisilik Kuramlari. (2) Ankara: Pegem
Akademi.

Inandi, Y., Ozkan, S., Peker, S., Umide, A. (2009). Kadin Ogretmenlerin Kariyer
Gelistirme Engelleri. 5 (1), 77-96

frey, C. (2011). Tiirkive Universitelerinde Kadin Emek Giicii, Selcuk Universitesi
Kadin Akademisyenler Uzerine Bir Arastirma. Yaymmlanmamis yiiksek

lisans tezi, Selcuk Universitesi, Sosyal Bilimler Enstitiisii.

Jahangirov, N. (2012). Kiiltiirel Bir Degisken Olarak Gii¢ Mesafesi ve Cam Tavan
Engeli Arasindaki Iliskiler Uzerine Ampirik Bir Arastirma. Yayimlanmamis

yiiksek lisans tezi, Gazi Universitesi, Egitim Bilimleri Enstitiisii.

John, O. P., Donahue, E. M., & Kentle, R. L. (1991). The big five inventory--
Versions 4a and 54. Berkeley. CA: University of California, Berkeley,

Institute of Personality and Social Research, 54.

Kabadayi, S. (2013). Kariyer Yonetiminin Calisamin Kuruma Baghhgina Etkisi
Uzerine Bir Inceleme. Yayimlanmamus yiiksek lisans tezi, Ankara Atilim

Universitesi, Sosyal Bilimler Enstitiisii.

Kagmaz, N. (2005). Tiikenmislik (Burnout) Sendromu. Istanbul Tip Fakiiltesi
Dergisi , 68(1), 29-32.

Kalafat, S., 2012. Ortadgretim Ogretmenlerinin Kisilik Ozelliklerinin Ogretmen
Yeterliliklerine ~Etkisinin ~Cesitli Degiskenler Acisindan Incelenmesi.
Yayimmlanmamis doktora tezi, Istanbul Universitesi Sosyal Bilimler

Enstitiisii, Istanbul.

117



Karabiyik, 1. (2012). Tiirkiye’ de Calisma Hayatinda Kadim istihdami. MU Idari ve
Iktisadi Bilimler Dergisi, 32(1), 231-260.

Karaca, A. (2007). Kadin Yoneticilerde Kariyer Engelleri: Cam Tavan Senderomu
Uzerine Uygulamali Bir Arastirma. Yaymmlanmamus yiiksek lisans tezi,

Selcuk Universitesi, Sosyal Bilimler Enstitiisii.

Karaca Cakmberk, A. (2011). Is'te Kadin Olmak. (1. Baski) Ankara: Nobel
Akademik Yayincilik.

Karadogan, E. (2009). Mesleksel Gelisimi Hedefleyen Esler. Ankara Universitesi
SBF Dergisi, 64(04), 137-152.

Karahan, O. (2013). Tiirk Akademisyenlerin Sosyal Bilimler Alaminda Ingilizce
Dergilerde Akademik Yayin Yapma Siireci: Gerekgeler, Giigliikler ve
Kullanilan = Stratejiler. Yayimmlanmamis yiiksek lisans tezi, Atatiirk
Universitesi, Egitim Bilimleri Enstitiisii.

Karakilig, M., Alay, S., KOCAK, S. (2008). Kadin ve Yonetici: Aday Yoneticiler,
Yénerimsel Becerilerde Cinsiyete Ozgii Kaliplara Sahip Midirler? .Spor
Bilimleri Dergisi, 19(4), 220-237.

Kavakoglu, 1. (2006). Yénetimde Devrimin Rehberi: Inovasyon. (1. Bask1) Istanbul:
Alteo Yaymcilik.

Karasar, N. (2009). Bilimsel Arastirma Yéntemi. Ankara: Nobel Yayicilik.
Kaynak, T. (1996). Insan Kaynaklar: Planlamasi. Istanbul: Alfa Yaymcilik.

Kilig, G., Oztiirk, Y. (2010). Kariyer Yonetim Sistemi ve Orgiitsel Baglilik
Arasindaki lliski: Bes Yildizli Otel Isletmelerinde Bir Arastirm. Ege
Academic Review, 10(3), 984.

Kisioglu, H. (2015). Kadinlarin Kariyer Yonetimi ve Kariyer Siirecinde Karsilastig
Sorunlar: Banka Caliganlar: Uzerine Bir Alan Caligmasi. Yayimlanmamis

yiiksek lisans tezi, Sakarya Universitesi, Sosyal Bilimler Enstitiisii.
Koca, C., Bulgu, N. (2005). Spor ve Toplumsal Cinsiyet: Genel Bir Bakig

Korkmaz, H. (2016). Yonetimde Kadin ve Cam Tavan Sendromu. Alternatif
Politika, 2: (95-112).

118



Kostek, H. (2007). Resmi Ilkégretim Okullarinda Calisan Yonetici ve Ogretmen
Goriiglerine Gore, Kadin Ogretmenlerin Kariyer Engelleri. Yayimlanmamis

yiiksek lisans tezi, Y1ldiz Teknik Universitesi, Sosyal Bilimler Enstitiisii.

KSSGM. (1999). Cinsiyete Dayali Ayrimcilik: Tiirkive’ de Egitim Sektéorii Ornegi.
(1.Baski)

Kiiciik, M. (2012). Kariyer Yénetimi ve Orgiitsel Baglilik Arasindaki Iliski: Banka
Calisanlar: Uzerine Etkinin Incelenmesi. Yayimlanmamis yiiksek lisans

tezi, Onsekiz Mart Universitesi, Sosyal Bilimler Enstitiisii.

Lockwood, N. (2004). The Glass Ceiling: Domestic and International Perspective,
HR Magazine, 49 (6), 4

Luthans, F. (1992). Organizational Behavior. 6th Ed. USA: McGraw- Hill

International Editions.

Merdan, E. (2011). Kisilikle Kariyer Arasindaki Iliskinin  Incelenmesi.
Yaymmlanmamis Yiiksek Lisans Tezi, Kirikkale Universitesi, Sosyal

Bilimler Enstitisu.

Morgan, C.T. (1981). Psikolojiye Giris. (Cev. B. Tegin). Ankara: Hacettepe

Universitesi Psikoloji Boliimii Yayinlari.

Morgan, C.T. (2005). Psikolojiye Giris. (Cev: Karakas, S., Eski, R. ) , Konya:
Egitim Kitbevi.

Morsiinbiil, U. (2014). Hizlh Biiyilik Besli Kisilik Testi Tiirkge Versiyonu Gegerlilik

ve Giivenirlik Calismasi, Diisiinen Adam. Psikiyatri ve Norolojik Bilimler

Dergisi, 27(4), 316-322.

Noe, R. A. (1996). Is Career Management Related to Employee Development and

Performance?. Journal of Organizational Behavior, 119-133.
Odabast, S. (2013). Kariyer Yonetimi. (1. Bask1) Istanbul: Kum Saati Yayinlar.

Oguz, S. (2008). Kadin Uretiyor Ama Yeterince Kazanmiyor. Tipki Tiirkiye Gibi.
Mercek Dergisi, 13(52).

Orhan, U. (2016). Kisilik 6zellikleri ile kariyer engelleri arasindaki iligki {izerine bir
arastirma. Orgiitsel Davranis Arastirmalar: Dergisi, 1(1), 76-89.

119



Olger,F. (1997). Isletmelerde Kariyer Yonetimi. Amme Idaresi Dergisi, 30 (4), 87-
103.

Onder, N. (2013). Tiirkiye'de Kadin Isgiiciiniin Gériiniimii. Calisma Diinyasi
Dergisi, 1(1), 35-61.

Oriicii, E. (2006). Modern Isletmecilik. Ankara: Gazi Kitabevi
Ozden, M.C. (2001). Bireysel Kariyer Yénetimi. Ankara: Umit Yaymcilik.
Ozgiiven, 1.E. (2003). Psikolojik Testler. Ankara. Pdrem Yayinlari

Ozkalp, E., Kirel, C. (2001). Orgiitsel Davranis. Eskisehir: Anadolu Universitesi
Yayni.

Ozkanli, O., Korkmaz, A. (2000). Academic Women In Turkey: The Structure Of
Attitudes Towards Role Conflict. In The Global Awareness Society
International Ninth Annual International Conference Proceedings Book (pp.

314-322). New York: Bloomsburg University.

Ozkara, B. (2010). Isfikri Bulma Yontemleri Uzerinde Kisiligin ve Karar Verme
Tarzlarimin Etkisi. Yayimlanmamis yliksek lisans tezi, Siileyman Demirel

Universitesi, Sosyal Bilimler Enstitisii.

Ozsoy, S. (2008). Tiirk Spor Medyasinda Kadin. Spor Bilimleri Dergisi Hacettepe
J.of Sport Sciences, 19(4), 201-219.

Oztiirk Kuter, F., Kuter, M. (2012). Beden Egitimi ve Spor Yoluyla Degerler
Egitimi. Egitim ve Insani Bilimler Dergisi: Teori ve Uygulama, 3(6), 75-94.
Ozyesil, Z. (2011). Universite Ogrencilerinin Oz-Anlayis Diizeylerinin Bilin¢li
Farkindalik Kisilik Ozellikleri ve Bazi Degiskenler A¢isindan Incelenmesi.
Yayimlanmamis doktora tezi, Selguk Universitesi, Egitim Bilimleri

Enstitiisu.

Pamukoglu, E. (2004). Duygusal Zekanin Yénetici Etkinligindeki Roliiniin Kadin
Yoneticiler Baglaminda Incelenmesi, Yayimlanmams yiiksek lisans tezi,

Kocaeli Universitesi, Sosyal Bilimler Enstitiisii.

Piskin, M. (2012). Meslek Rehberligi ve Kariyer Danismanlhgi : Kuramdan
Uygulamaya 3. Boliim. (2. Baski) Ankara: Pegem Akademi.

120



Robbins, S. P., Judge, T. A. (2007). Organizational Behavior. New Jersey: Person

Education.

Robbins, S.P., Jadge, T.A. (2013). Orgiitsel Davrams. (Cev. 1. Erdem). Ankara:
Nobel Yayinlari.

Rowe, D. (1999). Sport, Culture and The Media. Buckingham : Open University

Pres.

Sabuncuoglu, Z. (2008). Insan Kaynaklar: Yonetimi. (3. Baski1) Bursa: Alfa Basin
Yayim Dagitim.

Sayar, K., Ding, M. (2009). Psikolojiye Giris. Istanbul: Dem Yaynlari.

Senemoglu, N. (2004). Gelisim Ogrenme ve Ogretim: Kuramdan Uygulamaya. (10)
Ankara: Gazi Kitapevi

Sertkaya, O., Onay, M., Ekmekgi, R. (2013). Spor Orgiitlerinde Kadin Y®&neticilere
Yonelik Tutumlarin Belirlenmesi, Pamukkale Spor Bilimleri Dergisi, 4(4),

1-13.
Seving, E. (2010). Kariyer Planlama ve Yénetimi. (2. Baski) Istanbul: Etap Yaymevi

Shani, A.B. Rami, James B. Lau. (1996). Behavior in Organizations: An
Experimental Approach. 6th Ed. USA: Irwin

Shariati, M. and Bakhtiari, S. (2011). Comparison Of Personality Characteristics
Athlete And Non-Athlete Student, Islamic Azad University Of Ahvaz.
Procedia-Social And Behavioral Sciences, 30,2312-2315.

Shaw, S., Hoeber, L. (2003). “A Strong Man Is Direct And A Direct Woman Is A
Bitch”: Gendered Discourses And Their Influence On Employment Roles In
Sport Organizations. Journal Of Sport Management, 17(4), 347-375.

Somer, O., Korkmaz, M., Tatar, A. (2002). Bes Faktor Kisilik Envanterinin
Gelistirilmesi: Olgek ve Alt Olgeklerin Olusturulmasi. Tiirk Psikolojisi
Dergisi, 17(49), 21-33.

Soysal, A. (2007). Orgiitlerde Kariyer Planlama ve Gelistirme. (2. Bask1) Ankara:
Gazi Kitabevi.

Sudak, M. K., Zehir, C. (2013). Kisilik Tipleri, Duygusal Zeka, Is Tatmini iliskisi
Uzerine Yapilan Bir Arastirma. Yonetim Bilimleri Dergisi, 11(22), 141-165.

121



Sahindz, S. (2006). Kurum Kiiltiiriiniin Olusumunda Kariyer Yonetiminin Yeri ve Bir
Uygulama. Yaymmlanmamus yiiksek lisans tezi, Y1ldiz Teknik Universitesi,
Sosyal Bilimler Enstitiisii.

Sahin, G. (2007). Egitim Orgiitlerinde Kadin Yoneticilerin Yeri ve Kariyer Sorunlart.
Yayimlanmamus yiiksek lisans tezi, Yeditepe Universitesi, Sosyal Bilimler

Enstitiisi.

Seker Sir, N. (2016). Kisilik Kuramina Gére Kisilik Ozelliklerinin Belirlenmesi ve
Bazi Degiskenlere Gore Incelenmesi. Yaymmlanmamis yiiksek lisans tezi,

Yildiz Tekik Universitesi, Sosyal Bilimler Enstitiisii.
Simsek, M. S., Celik, A. (2004). Kariyer Yonetimi. (1. Baski) Ankara: Gazi Kitabevi
Simsek, E. (2010). Bireysel Kariyer Yonetimi. Vizyoner Yayincilik.

Simsek, M., Celik, A., Akatay, A. (2007). Kariyer Yénetimi ve Insan Kaynaklar:
Yonetimi Uygulamalari. (2. Baski) Ankara: Gazi Kitabevi.

Tahiroglu, F. (2002). Diisiinceden Sonuca Insan Kaynaklar:. Istanbul: Hayat
Yayincilik

Tasci, D. (2004). Insan Kaynaklar: Yonetimi. Eskisehir: Anadolu Universitesi

Yayinlart.

Taski, E., Cetin, A. (2012). Kadin Yoneticilerin Cam Tavan1 Asma Stratejilerine
Etkisi: Bursa Ornegi. Dumlupinar Universitesi Sosyal Bilimler Dergisi, 33,
19-34.

Taskiran, T. (1973). Cumhuriyetin 50. Yilinda Tiirk Kadin Haklari. Basbakanlik

Basimevi.
Tinar, M.Y. (1999). Calisma Yasami ve Kisilik. Mercek Dergisi. MESS. 91-98. 170

Tinaz, P. (2006). Isyerinde Psikolojik Taciz, Calisme ve Toplum. Ekonomi ve Hukuk
Dergisi, 4 (11), 13-28.
Tunger, P. (2011). Insan Kaynaklar: Yonetimi. (4. Baski1) Ankara: Ekin Basin Yayin

Dagitim.

Tural Kurul, N. (2004). Kiiresellesme ve Universiteler. Ankara: Kok Yaymcilik
Tiirkkahraman M., Sahin K., (2010), “Kadmn ve Kariyer”, Alanya Isletme
Fakiiltesi Dergisi, 2 (1), 75-88.

122



TDK, http://www.tdk.gov.tr/index.php?option=com_gts&arama=gts&guid. Erisim
Tarihi: 28.05.2018. (Tiirk Dil Kurumu).

Tiizel, E. (2014). Egitim Orgiitlerinde Kadin Yéneticilerin Kariyer Engellerinin
Incelenmesi (Ankara Ili Ornegi). Yayimlanmamis doktora tezi, Gazi
Universitesi, Egitim Bilimleri Enstitiisii.

Ugur, A. (2008). Insan Kaynaklar: Yonetimi. Adapazari: Sakarya Yayincilik.

Ugurlu, B. (2012). Resmi Liselerde Calisan Ogretmenlerin Kisilik Ozellikleri ile
Kullandiklar:  Disiplin ~ Stilleri  Arasindaki ~ Iliskinin ~ Incelenmesi.
Yayimlanmamus yiiksek lisans tezi, Marmara Universitesi Egitim Bilimleri

Enstitiisii, Istanbul.

Uzun, T. (2005). Insan Kaynaklari Yénetiminde Etkin Bir Yontem: Kariyer
Planlamas:. (2. Baski) Ankara.

Uzunbacak, H. H. (2004). Tiirk Emniyet Teskilatinin Amir Sinifinin Mesleki
Durgunluk (Kariyer Platosu) Doneminin Geciktirilmesine Yonelik Kariyer
Planlamasi. Yayimlanmamig yiiksek lisans tezi, Siileyman Demirel

Universitesi, Sosyal Bilimler Enstitiisii.

Uzunbacak, H.H. (2006). Kariyer Platosu Mesleki Durgunluk: Emniyer Teskilatinda
Calisan Amir Sinifi Personelin Mesleki Durgunluk Uzerine Bir Arastirma.

Polis Bilimleri Dergisi, 8 (3-4), 29-48.

Wayne, J. H., Musisca, N., Fleeson, W. (2004). Considering The Role Of Personality
In The Work-Family Experience: Relationships Of The Big Five To Work—
Family Conflict And Facilitation. Journal Of Vocational Behavior, 64(1),
108-130.

Wirth, L. (2001). Breaking Through The Glass Ceiling: Women in Management.

International Labour Office, Geneva.

Yavas, O. (2017). Kisilik Ozellikleri ve Calisanlarin Kariyer Gelisiminin Kariyer
Memnuniyetleri Uzerine Etkisi ve Bir Arastirma. Yaymmlanmams yiiksek

lisasn tezi, Y1ldiz Teknik Universitesi, Sosyal Bilimler Enstitiisii.

Yildirim, S. (2009). Akademisyen Hemsirelerini ve Kuruma Yénelik Tutumlar: Ile
Kisilik Ozellikleri Arasindaki Iliski. Yaymmlanmamis doktora tezi, Ege

Universitesi, Saglik Bilimleri Estitiisii.

123



Yériikan, T. (2006). Alfied Adler Sosyal Roller ve Kisilik. (2.Bask1) Istanbul: Tiirkiye
Is Bankas1 Kiiltiir Yaynlari.

Yiicel, C., Tasc1, S. K. (2008). Ogretmenlerin Kisilik Ozellikleri ve Orgiitsel
Vatandashk Davransi. Selcuk Universitesi Sosyal Bilimler ~Enstitiisii

Dergisi, (20), 685-706.

Yiiksek Ogretim Kurulu(YOK), https://istatistik.yok.gov.tr/ , Erigsim Tarihi:
02.05.2018.

Yiiksel, O. (2004). insan Kaynaklar1 Y®6netimi. (5. Bask1) Ankara: Gazi Kitabevi.

Yiiriir, S. (2009). Yéneticilerin Catisma Yonetim Tarzlar1 ve Kisilik Ozellikleri
Arasindaki {liskinin Analizine Yénelik Bir Arastrma. Cumhuriyet

Universitesi Iktisadi ve Idari Bilimler Dergisi, 10(1), 23-42.

Zel, U. (2001). Kisilik ve Liderlik: Evrensel Boyutlariyla Yénetsel Acgidan

Arasgtirmalar, Teoriler ve Yorumlar. (1. Baski) Ankara: Seckin Yayincilik.

Zel, U. (2011). Kisilik ve Liderlik. Ankara: Nobel Yaymlart.

124



EKLER:

Ek 1: izin Yazist
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Ek 2: Kisisel Bilgi Formu

Degerli Hocam;

Bu calismada Yiiksek Ogretim Kurumlarinda Spor Egitimi Vermekte Olan Kadin
Akademisyenlerin Kisilik Ozellikleri ile Akademik Siirecte Karsilasmis Olduklar:
Kariyer Engellerine iliskin ifadelere yer verilmistir. Ol¢ekteki maddeleri yanitlarken
gecmisten simdiki bulundugunuz zamana kadar olan kariyer siirecinizin tamamini
dikkate alarak kendinize uygun sekilde yanitlayimiz. Yapilan arastirmada kurumlar
arasi bir karsilastirma s6z konusu olmayip tamamen kariyer siirecindeki zorluklara
iliskin bir ¢aligma olacaktir. Gostereceginiz dikkat, sabir, ilgi ve 6z diisiinceleriniz
bizim i¢in 6nemlidir ve arastirmamiza katki saglayacaktir. Bize zaman ayirdiginiz
icin ¢ok tesekkiir ederiz.

Fatmanur OZTURK
Sakarya Universitesi Egitim Bilimleri Enstitiisii
Beden Egitimi ve Spor Ogretmenligi Anabilim Dali

DEMOGRAFIK OZELLIKLER

1. Yasmz?

2. Medeni Durumunuz?
Evli ()
Bekar ()
Diger ( )

3. Cocuk Saymmz?

5. Unvammz/Statiiniiz?
Arastirma Gorevlisi
Okutman
Ogretim Gorevlisi
Dr. Ogretim Uyesi
Docgent
Profesor

7. Cahstiginiz Kurumda Idari Goreviniz Var M1?
Evet ()
Hayir ()

8. Gelir Diizeyiniz?
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Ek 3: Bes Faktor Kisilik Ozelligi Olcegi

KiSiLiK OLCEGi

Asagida siz uyan ya da uymayan pek cok kisilik 6zelligi bulunmaktadir. Her bir
ifadenin yanina o ifadeye ne kadar katildiginizi belirtmek icin o ifadenin sizi
tanimlama diizeyini dikkate alarak X ile isaretleyiniz.

Kesinlikle
Katilmiyorum

Biraz
Katilmiyorum

Ne ktiliyorum ne

katilmiyorum

Biraz Katillyorum

Kesinlikle
Katilhyorum

Kendimi konuskan biri olarak gériiyorum.

Kendimi bagkalarinda hata bulmaya egilimli biri olarak goriiyorum.

Kendimi bir isi titiz yapan biri olarak goriiyorum.

Kendimi depresyonda, hiiziinlii biri olarak goriiyorum.

Kendimi yeni fikirler iireten, orijinal biri olarak gériiyorum.

Kendimi sosyal iliskilerinde yakinlagsmaktan kagan biri olarak goriiyorum.

NS DRI

Kendimi yardimsever ve digerlerine kars1 bencil olmayan biri olarak
goruyorum.

e

Kendimi bazen dikkatsiz olabilen biri olarak goriiyorum.

Kendimi rahat ve stresle baga ¢ikabilen biri olarak goriiyorum.

10.

Kendimi bir¢ok farkli konuya merakli biri olarak goriiyorum.

11.

Kendimi enerji dolu biri olarak gdriiyorum.

12.

Kendimi bagkalariyla kavga baglatan (kavgaci) biri olarak goriiyorum.

13.

Kendimi giivenilir bir ¢alisan olarak goriiyorum.

14.

Kendimi gergin olabilen biri olarak goriiyorum.

15.

Kendimi zeki, derin diisiinen biri olarak goriiyorum.

16.

Kendimi ¢evresine cosku yayan biri olarak goriiyorum.

17.

Kendimi bagislayici, affedici bir yapiya sahip biri olarak gériiyorum.

18.

Kendimi daginik olmaya egilimli biri olarak goriiyorum.

19.

Kendimi endiseli biri olarak goriiyorum.

20.

Kendimi canli bir hayal giicii olan biri olarak goriiyorum.

21.

Kendimi kolaylikla sessizlesebilen biri olarak goriiyorum.

22.

Kendimi genellikle giivenilir biri olarak gdriiyorum.

23.

Kendimi tembellige egilimli biri olarak goriiyorum.

24.

Kendimi duygusal olarak ¢abuk degismeyen, kolay iiziilmeyen biri olarak
goruyorum.

25.

Kendimi yaratici biri olarak gériiyorum.

26.

Kendimi kendini kabul ettiren, giiclii bir kisilige sahip biri olarak goriiyorum.

27.

Kendimi soguk ve mesafeli olabilen biri olarak goriiyorum.

28.

Kendimi bagladig isi azimle, bitirene kadar siirdiiren biri olarak goriiyorum.

29.

Kendimi birden bire cani sikilabilen biri olarak goriiyorum.

30.

Kendimi sanatsal ve estetik deneyimlere deger veren biri olarak goriiyorum.

31.

Kendimi bazen utangag ve duygularini pek disa vurmayan biri olarak
goruyorum.

32.

Kendimi hemen herkese kars1 diigiinceli ve nazik biri olarak gériiyorum.

33.

Kendimi isleri etkili bir bicimde yapan biri olarak gériiyorum.

34.

Kendimi gergin durumlarda sakin kalabilen biri olarak gdriiyorum.

35.

Kendimi rutin igleri tercih eden biri olarak gériiyorum.

36.

Kendimi cana yakin, sosyal biri olarak goriiyorum.

37.

Kendimi bagkalarina karsi bazen kaba biri olarak goriiyorum.

38.

Kendimi planlar yapan ve onlara uyan biri olarak goriiyorum.

39.

Kendimi kolayca gerginlesen biri olarak goriiyorum.

40.

Kendimi fikir yiiriiten ve fikirleri agiklamay1 seven biri olarak gériiyorum.

41.

Kendimi az sayida sanatsal ilgisi olan biri olarak goriiyorum.

42.

Kendimi bagkalariyla igbirligi yapmayi seven biri olarak goriiyorum.

43.

Kendimi dikkati kolay degisebilen biri olarak goriiyorum.

44.

Kendimi sanat, miizik ve edebiyatta bilgili biri olarak goriiyorum.
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Ek 4: Kadin Akademisyenlerin Kariyer Engelleri Olgegi

KARIYER ENGELLERI OLCEGI

Kesinlikle
katilmiyorum

Katilmiyorum

Kararsizim

Katiliyorum

Kesinlikle
katillyorum

1 Calistigim kurumda yoneticiler kendi arkadaslarini  yoneticilik pozisyonlarina
gorevlendirmektedir.

2 Calistigim kurumda kariyer gelisimimi destekleyecek yeterli mentorluk iligkisi
bulunmamaktadir.

3 Calistigim kurumda ekip c¢aligmasinin  yeterli olmamasi kariyer gelisimimi
zorlagtirmaktadir

4 Calistigim  kurumdaki akademisyen  yoneticiler = akademik  gelisimimi
desteklememektedir

5 Calistigim kurumdaki yoneticilerin otokratik bir yonetim tarzi sergilemesi kariyer
gelisimimi olumsuz etkilemektedir

6 Calistigim kurumda ayrimciliga maruz kalmak kariyerimi olumsuz etkilemektedir

7 Dedikodu ve soylentiler kariyer gelisimimi olumsuz etkilemektedir

8 Rol model alabilecegim yeterli sayida akademisyen bulunmamaktadir

9 Akademik olarak yiikselebilmem igin diger alanlardaki akademisyenlere gore daha
fazla ¢galigmam beklenmektedir

10 | Calistigim kurumda yonetsel pozisyonlara yilikselme olanag: sinirhidir

11 | Akademisyen yoneticiler terfi konusunda adil davranmamaktadir

12 | Calistigim kurumda hak ettigim kadrolara atanmamak kariyerimi olumsuz etkiliyor

13 | Ders yiikil, stajlar, idari gorevler, okulun isleri, vb. nedenlerle kariyerimde
ilerleyemiyorum.

14 | Calistigim sehirdeki imkanlar kariyer gelisimimi desteklemiyor.

15 | Bizim alanimizdaki akademisyenler iist diizey yonetici pozisyonlarina tercih
edilmemektedir.

16 | Akademik hayat iyi bir anne olmay1 engeller.

17 | Kariyer gelisimim i¢in sosyal hayatimdan fedakarlikta bulunmak zorunda kaliyorum

18 | Aile hayati, akademik ¢aligmalarimi aksatiyor

19 | Akademik hayat iyi bir es olmay1 engeller.

20 | Kariyer gelisimim i¢in aile hayatimdan fedakarlikta bulunmak zorunda kaliyorum

21 | Ailem ile yeteri kadar zaman gegiremedigim i¢in kendimi suclu hissediyorum

22 | Ailem uzun saatler boyunca ¢aligmami hos kargilamiyor.

23 | Ailem tatil donemlerinde ¢alismami hos karsilamiyor

24 | Is ve aile hayat arasinda denge kurmakta zorlantyorum.

25 | Aile icinde erkeklerden daha fazla sorumluluk iistleniyorum.

26 | Gelir diizeyim kurs, ssmpozyum, vb. faaliyetlere katilmami engelliyor.

27 | Aragtirma, bilimsel toplanti, vb. konularda kurum i¢i ve kurum digindan yeteri kadar
maddi destek alamiyorum

28 | Akademik yiikseltme kriterleri kariyer basamaklarinda yiikselmemi engelliyor.

29 | Calisilan kurum diginda basgka bir kurumda lisansiistii egitim almak kariyer gelisimini
olumsuz etkiliyor

30 | Uluslararasi yayin yapma zorlugundan dolay1 kariyerimde ilerleyemiyorum.

31 | Ust diizey ydnetici olmak igin yeteneklerimi yeterli gormiiyorum

32 | Disiplinli ¢aligma aligkanligina sahip olmamak, kariyer gelisimimi engelliyor

33 | Akademik yasamin giicliikleri ile bas edemiyorum.

34 | Yonetici olursam yalniz kalma korkusu yasarim

35 | Verimli ¢alisamamak kariyer hedeflerimi engelliyor

36 | Akademik egitim firsatlarindan diger akademisyenlerle esit sekilde yararlanamiyorum

37 | Mesai saatleri disinda ¢aligmay1 sevmiyorum

38 | Sehirlerarasi ya da lilkeler arasi seyahatlere sicak bakmiyorum

39 | Gelir diizeyim arastirma yapma, kitap, dergi vb. materyal almama zorlastiriyor.

40 | Gelir diizeyim akademik kariyer yapmami engelliyor.

128




OZGECMIS

26.09.1992 Istanbul dogumluyum. ilkokul, ortaokul ve lise egitimimi Kocaeli’de
tamamlamis olup, Kocaeli Universitesi Beden Egitimi ve Spor Ogretmenligi Boliimii’nden
2014 yilinda mezun oldum. 2016 yilinda baslamis oldugum yiiksek lisans egitimimi
Sakarya Universitesi Egitim Bilimleri Enstitiisii, Beden Egitimi ve Spor Ogretmenligi

Boliimii’'nde tamamlamig bulunmaktayim.

fletisim: ozturkfatmanur92@gmail.com

129



	Fatmanur ÖZTÜRK 02.07.2018 KAPAK
	201807041010
	Fatmanur ÖZTÜRK Basım

