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OZET

KADIN OGRETMENLERIN KARIYER SURECLERINDE
KARSILASTIKLARI ENGELLERIN INCELENMESI: iISTANBUL iLi
ORNEGI

Elvina SULEYMANOVA

Bu aragtirmanin amaci; kadin 6gretmenlerin Kariyerler engellerini tespit
etmektir. Bu amag kapsaminda kadin 6gretmenlerin okullarda alinan kararlara katilim
diizeyleri, Kkariyer engellerini ve is yasamindaki yerlerini algilama diizeyleri
aragtirtlmistir. Arastirmada betimsel nitelikte olan genel tarama modeli kullanilmistir.
Bu yontem araciligi ile kadin o6gretmenlerin Kariyer siireglerinde karsilastiklar
engeller 6gretmen ve yonetici goriislerine gore tespit edilerek mevcut olan durum
ortaya konmaya calisilmistir. Arastirmada Istanbul ilinde gorev yapan toplam 320
Ogretmen Ve yoneticiye anket uygulanmistir. Analiz sonuglarinda katilimcilar; kadin
ogretmenlerin Kariyer engellerinden en fazla “Aileden Kaynakli Kariyer Engelleri” ile
karsilastiklarin1 ifade etmislerdir. Ayrica Kariyer engelleri boyutlarindan “Aile
Kaynakli Kariyer Engelleri” ile cinsiyet, egitim ve medeni durum arasinda istatistiksel
olarak anlamli bir farklilik vardir. Bagka bir ifade ile kadin G6gretmenler erkek
Ogretmenlere gore, lisans mezunu 6gretmenler lisansiistii mezunu 6gretmenlere gore,
bosanmis 6gretmenler evli ve bekar dgretmenlere gore aile ilgili nedenlerin kadin

ogretmenlerin kariyerlerine daha fazla engel olduklarini diisiinmektedirler.

Anahtar Kelimeler: Kariyer Engelleri, Kadin Ogretmenler, Kadin Yéneticiler
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ABSTRACT

THE INVESTIGATION OF THE OBSTACLES OF WOMEN TEACHERS IN
CAREER PROCESSES: SAMPLE OF ISTANBUL

Elvina SULEYMANOVA

The aim of this study is to identify the career barriers for women teachers. In
this content, the level of participation of women teachers in the decision making in
schools, their career barriers and their perception of their position in business life are
investigated. In the research, descriptive survey model was used. Through this method,
the obstacles of female teachers in the career processes were determined according to
the opinions of teachers and managers tried to reveal the current situation. In the study,
a total of 320 teachers and managers were conducted a questionnaire in Istanbul. In the
results of the analysis, the participants stated that the most common barrier of female
teachers is "family-based career barriers". In addition, there is a statistically significant
variation between the career barriers dimension of family-based career barriers and
gender, education and marital status. In other words, comparison of female teachers
with male teachers, comparison of undergraduate degree teachers with postgraduate
degree teachers, and while comparing divorced teachers with married and single

teachers family-related reasons are more career barriers of female teachers.

Keywords: Career Barriers, Female Teachers, Women Managers
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. BOLUM

GIRIS

Bu boliimde arastirmanin amaci, problem, alt problemler, arastirmanin 6nemi

ve tanimlara yer verilmistir.

1.1. Problem

Bircok iilkede islerin kadin ve erkek isleri olarak siniflandirildig
goriilmektedir. Kadinlar, toplum tarafindan kadin isi olarak adlandirilan islerin yani
sira, diisiik statiilii islerde istihdam edilmekte, bulunduklart is kolu veya isyerlerinin
alt kademelerinde yogunlasmaktadirlar. Bu durum sanayilesmis tilkelerde azalsa bile
hala varhigimi siirdiirmektedir. Kadmnin is hayatinda daha etkin rol almasi, gelisen
ekonomiler igin vazgecilmez bir zorunluluk halini almistir. Diinyada oldugu gibi
tilkemizde de kadmnlarin is hayatinda daha fazla s6z sahibi olabilmeleri, onlarmn iist
diizey yonetim kadrolarinda yer alabilmelerine baghdir. Fakat kadinlarin ¢ogunlugu,
hemcinslerinin yogun olarak yer aldiklart mesleklerde ¢aligmakta ve bunun sonucunda
da 6gretmenlik, hemsirelik, sekreterlik gibi kadin meslekleri denilen baz1 meslekler
ortaya ¢cikmaktadir.

Egitim orgiitlerindeki yonetici pozisyonu olan okul midiirliigiinde kadinlarin
orani yalnizca %7,9’dur. Yarisindan fazlasi kadin ¢alisan olan bir sektérde yonetici
kadin sayisinin %210’u bile gérememesi muhakkak arastirilmasi ve nedenleri ortaya
konmasi gereken bir konudur. Bu ve daha onceki istatistikler 1siginda kadinlarin
caligma yasami ve diger sektorlerde oldugu gibi engellendigi ortadadir. Bu engeller
arasinda kadinlarin kendileriyle ilgili kisitlamalariin yani sira orgiitlerin etkileri de
biiyiiktiir. Ogretmenlik meslegi genel olarak kadmin 6ncelikli gorevi oldugu
diistiniilen annelik ve es rollerine uygun bulunmaktadir. Bu genel algi, 6gretmen
tarafindan benimsendiginde i¢sel bir engel olurken; bu algi sebebiyle kadin
ogretmenlerin okul miidiirii yapilmamasi digsal bir engellemedir. Kadinin yoneticilik

yiikiinii tagiryamayacagi, yoneticiligin gereklerini tam olarak yerine getiremeyecegi,



kadin okul miidiirlerinin aile ve ¢ocuklarini ihmal edecegi gibi toplumsal mitler, hala
yiiksek ol¢tide kabul gormektedir. Kadin 6gretmeneler lizerinde yapilan aragtirmalarin
ortak sonuglarina gore kadin 6gretmenler yoneticiligi; ailevi, sosyal, kisisel 6zellikler,
yonetimin isleme bi¢imi, sorun ¢ézme teknikleri ve yipranma gibi nedenlerden dolay:
birakmaktadirlar (Tok ve Yalgin, 2017: 354-357).

Literatiir incelenmesinde goriildiigi gibi kadinlar ¢esitli haklar elde etmelerine
ragmen yonetim kademelerinde rol alma ya da yonetim siireglerine katilim konusunda
erkeklere gore daha ¢ekimser davranmaktadir. Diinyada oldugu gibi Tirkiye’de de
kadinlar is yasaminda 6nemli baz1 sorunlarla karsilagsmaktadirlar. Kadinin statiistiniin
yiikseltilmesindeki 6nemli sorunlardan biri de kadinlarin yonetim siirecine katilmalari
ve iist diizey yonetim kademelerinde yer almalaridir. Kadinlarin isgiiciine katilim orani
ile yonetim kadrolarina katilimlar1 arasindaki farklilik dikkat cekicidir. Egitim
orgiitlerinde de kadinin yonetim kademesindeki yeri biiylik 6nem tagimaktadir.

Bagbakanlik KSGM (Kadmin Statiisii Genel Miidiirliigii) tarafindan yapilan
cesitli ¢alismalarla kadinlara birey olduklar1 ve gorevlerinin sadece ev isleri veya aile
igindeki rolleri olmadig1 belirtilse de kadinlar yonetim siireglerinde erkeklere gore
daha az rol almaktadir. Algiladig1 toplumsal roller kadinlarin kariyer yapmalarini
engellemektedir. Egitim kurumlarinda yapilacak bu arastirma ile kadin 6gretmenlerin
okullarda alinan kararlara katilma diizeyleri, hangi tiir kararlara daha katilimc1 oldugu,
is yasamindaki yerini algilama diizeyi ve Kariyer yaparken karsilastigi engelleri
algilama diizeyleri belirlenerek kadinlarla ilgili bundan sonra yapilacak ¢aligmalara

oneriler getirilmeye calisilacaktir.

1.2. Arastirmanin Amaci

Bu arastirmanin amaci; okullarda gorev yapan kadin 6gretmenlerin kariyer

stireclerinde karsilastiklar: engellerin incelenmesidir.

1.2.1. Alt Amaclar

1. Kadin 6gretmenlerin kariyer siireglerinde karsilastiklar1 engeller nelerdir?

2. Kadin 6gretmenlerin kariyer siireglerinde karsilastiklar: engeller cinsiyete
gore degismekte midir?

3. Kadimn 6gretmenlerin kariyer siireglerinde karsilastiklar: engeller egitim

durumuna gore degismekte midir?



4. Kadin 6gretmenlerin kariyer siireglerinde karsilastiklari engeller goreve gore
degismekte midir?

5. Kadin 6gretmenlerin kariyer siireglerinde karsilastiklari engeller kideme gore
degismekte midir?

6. Kadin 6gretmenlerin kariyer siireglerinde karsilastiklari engeller medeni

duruma gore degismekte midir?

1.3. Arastirmanin Onemi

Tim yonetim kademelerinde oldugu gibi egitim yonetiminde de kadinlar
azinhigr teskil etmektedir. Kadinlarin 6gretmen konumunda c¢ogunluk olmalarina
karsin okul yoneticilerinin ¢ogunlugu erkektir. Okullar, egitim materyalleri erken
cinsiyet olusumunda 6nemli rol oynarlar. Geng ¢ocuklara sosyal degerler gosterirler.
Cocuklara sunulan rol modeller ile yetiskinlerin nasil olabileceklerini, standart
davraniglar1 nasil oldugunu anlama imkan1 verir. Sosyal normlara isaret eder. Ayni
zamanda gelecekteki rol ve mesleklerini yonlendirir (KSGM, 2000).

Kadin ve erkegin ne oldugunu veya ne olmasi gerektigini dolayli olarak anlatan
bircok ders kitabr vardir. Ancak bu ders kitaplar1 cinsiyeti biyolojik olarak anlatmak
yerine kadin-erkek farkini kiiltiir baglantili verir. Boylece sosyalizasyon siirecini
yasayan, kural ve kategorileri daha kat1 uygulama egilimde olan geng yastaki ¢ocuklari
geleneksel diisiincelere ve bunlarin kurallarina itmis olur. (Yaylaci, 2007). Bu nedenle
cocuklarin cinsiyetle ilgili farkliliklar1 6grenirken olusturduklart degerlere aile ve
Ogretmen bakis acgisit ile miidahale etmek 6nemlidir. Ciinkii bu durum son 30 yildir
cinsiyet farklarina iliskin elde edilen yasal hak ve diizenlemelerin, kadin ve erkeklere
iligkin kalip yargilardaki esnemenin tiim topluma yansitilmasi agisindan ¢ok 6nemli
bir asamadir.

Kadinlarin geleneksel rollerini igsellestirmeleri, bu rolleri nedeniyle yonetime
katilma, kariyer yapma gibi kavramlardan uzak durmalarina neden olmaktadir. Bu
nedenledir ki 6zellikle kiz ¢ocuklarmin rol modeli olan kadin 6gretmenlerin okullarda
karar verme siirecine dahil olmalari, yonetim kademelerine ge¢cmekte daha kararl

davranmalari ¢ok onemlidir.

1.4. Simirhliklar

e Bu arastirma; Istanbul Avrupa Yakasi ile



e 2018-2019 6gretim yilinda gérev yapan 6gretmenler ile sinirlandirilmastir.

1.5. Varsayimlar

e Arastirmada 6gretmenlerin samimi bir sekilde 6l¢egi cevaplandirdiklari
e Kullanilan 6lgegin kadin 6gretmenlerin Kariyer engellerini tespit etmek igin

yeterli oldugu varsayilmistir.

1.6. Tanimlar

Istihdam: En yali anlamiyla; ¢alistirma, kullanma ve hizmete alma demektir
(Koca, 2012).

Kariyer: Insanlarin psikolojik ve sosyal yonden ilerlemeleri ile kisilerin
kendini tanimasi ve smirlarini bilmesi adina faydali bir kavramdir (Sar1 ve Cevik,
2009).

Kadn isi: Hemsirelik, 6gretmenlik gibi yatay kariyer gelisimine agik meslekler
genellikle kadm isi olarak tanimlanir (Ozkan ve Ozkan, 2010).

Erkek isi Y oneticilik, miihendislik, askerlik gibi dikey kariyer gelistirmeye agik
meslekler ise erkek isi olarak tanimlanir (Tas, 2017).

Cinsiyete Dayali Is Béliimii: Toplumsal cinsiyetin, kadin ve erkegin yapacag

isi belirlemesine denir (Savei, 1999).



1. BOLUM

CALISMA YASAMINDA KADIN

2.1. Calisma Yasaminda Kadmn Istihdam

Diinyada insanlarin cinsiyetlerine gore dagilimi %50,3 erkek ve %49,7 kadin
olmakla birlikte Tiirkiye'de niifusun %49,8’i kadinlardan olusur (TUIK, 2017). Tarihin
her doneminde ekonomik, kiiltiirel ve sosyal yasantinin bir yarisini erkekler bir yarisini
kadinlar olusturmustur. Kadinlar, diinya niifusu ve toplumlarin yarisini olustururken
ayn1 zamanda ekonomik hayatta da etkin katilimci iken ne yazik ki toplumsal ve
ekonomik kalkinmalardan katilimlari ile orantili pay alamamaktadirlar. Kadimnlarin,
erkeklerden geride birakilma durumu toplumlarin gelismislik diizeyleriyle ilgili olsa
da diinya genelinde kadimnlarin, erkeklerden geri kaldiklar1 agik bir gergekliktir.
Ulkelerin gelisme diizeylerine gore kadinlarin geride kalma mesafesi degisiklik
gostermektedir. Kadinlar, pek ¢ok farkli alandan beslenen pek ¢ok farkli neden
yiiziinden geride kalmaktadir. Ancak, toplumsal yapi, kadinlarin geride kalmasina
neden olan en temel etkendir. Kadinlar1 toplumsal yasam basta olmak tizere ekonomik

ve diger alanlarda geride birakan baslica toplumsal nedenler vardir (Koca, 2012: 2):

Erkek egemen (ataerkil) toplum yapisi,
Kadinlarin egitim imkanlarindan daha az faydalanmasi,

Kadinlarin fizyolojik farkliliklarinin dezavantajla es tutulmasi,

NEENEENEEN

Yasal diizenleme eksik ve yanlislaridir.

Hemen her toplumda istihdam olanaklari, kiiltiirel etkinlikler, saglik ve egitim
hizmetleri gibi insan1 yasadig1 topluma ve hayata baglayacak temel gereksinimlerden
eksik kalan dezavantajli bir toplumsal kesim bulunur. Bu kesim, temel
gereksinimlerini karsilayamayarak sosyal dislanmayla yiiz yiize kalir. Sosyal diglanma

veya sosyal diglanma riskiyle en ¢ok karsilasanlar genel olarak kadin, ¢ocuk, yasli ve



engellilerdir. Isgiicii piyasasi, kayit dis1 ekonomi, giivencesiz isler, yoksulluk ve
issizlik gibi biiyiik dezavantajlar ve/veya riskleri genel olarak bu kesimin odagindadir.
Bu dezavantajli kesime en manasiz nedenle dahil edilen ise kadindir. Cocuk, yash ve
engelliler sahip olduklar1 birka¢ dezavantaj yiiziinden haksiz bir dislamaya maruz
kalirken kadin yalnizca cinsiyeti sebebiyle sosyal dislanma yasar. Sosyal giivenlik,
egitim, saglik, sivil toplum ve siyaset gibi pek ¢ok insani alanda kadinlar, toplumsal
cinsiyet ya da ayrimci temelli diistinceler nedeniyle pek ¢ok engelle karsilasirlar. Bu
durum kadinlara sosyal, kiiltiirel ve toplumsal alanlarda ¢okga zarar vermekle birlikte
ekonomik yasamda da ayni derecede yikima neden olur. Kadinlar, karsilastiklart
cinsiyetci ayirim nedeniyle isgiicii piyasasi, gelir saglayici faaliyetler ve caligma
firsatlarina erisimde biiyliik zorluklar yasarlar. Diger yandan, egitim ve Ogretim
imkanlarina ulasamama, cevresel ag ve etkinliklere katilamama gibi sorunlar da
kadinlar1 zorlayan toplumsal cinsiyet temel engellerdir (Cakir, 2008: 26).
Giliniimiizde, insanligin temelini olusturdugu disiiniilen ilkel toplumlarda
kadin algisinin bugiinkiinden farkli olduguna yonelik bulgular kuvvetlidir. Bu bilgi,
caligma yasaminda kadin1 zorlayan toplumsal kaynakli engellerin zaman igerisinde
evirilerek bugiine gelindigini gosterir. Tarihi kaynaklara bakildiginda; yerlesik hayata
gecilmemis, o6zel miilkiyet kavraminin dogmadigi ve savunma amaciyla cesitli
aletlerin kullanilmadig1 Ilk¢ag toplumlarinda kadin egemenligine dayali “Anaerkil” bir
diizenin oldugu goriiliir. Bu dénemlerde ¢ocuklarin annelerinin soyundan tiirediginin
kabul edilmesi, inaniglarda tanrigalarin hakim olmasi gibi arkeolojik bilgiler kadin
egemenligine dayali bir yapiy1 isaret etmektedir. Yardimlasma, dayanisma, is birligi
gibi degerlerin hayati derecede onemli oldugu ilkel toplumlarda kadin bu degerlerin
bir temsilcisi olarak egemen cinsiyet olmustur. Zaman igerisinde yerlesik hayata
gecilmesi ve o6zellikle tarimin baglamasi ile fiziksel gii¢ 6nem kazanmigtir. Yerlesik
yasamanin getirdigi 6zel miilkiyet ve tarima dayali yasam fiziksel giicii etken kilmis
ve anaerkil toplum diizeni ataerkil diizene dogru yavas yavas degismeye baglamistir.
Tarim aletlerinin olmadigr donemlerde erkegin fiziksel giicii toprag: islemek igin,
tarim aletlerinin yapilmaya baslandigt ve hayvanlarin toprak islemek igin
evcillestirildigi donemlerde ise bu isleri yapmak amaciyla hayati derecede Gnemli
olmustur. Tarimciligin gelistigi ileri donemlerde ise artik kadinin yasami saglamak igin
iktisadi anlamda higbir fonksiyonu kalmamistir. Kadinin biitiin gorevi, evin hizmet
dongiisiinii saglamak, ev i¢i igleri yapmak ve ¢ocuk bakmaya doniismiistiir. Hayatin

seyri igerisinde degisen bu isboliimii degisimi zamanla kadinin degerinin iyi ev isi



yapma ve ¢ocuk bakmayla olgiilerek diismesine neden olmustur. Boylece yasamin
devamu igin gerekli isbolimii bir cinsin degerinin diismesiyle ve toplumsal yasamda
kadinin uzaklasip ikincillesmesiyle son bulmustur (Tung, 2016: 9).

Tarihi siireg icerisinde yasamin temel gereksinimlerine bagl olarak gelisen
isboliimii, zamanla kadinin asil yerinin ev olmasi yanilsamasina doniismiistiir. Bu
yanlis diisiince sistemi nedeniyle kadinlar, bireysel kazang getiren iktisadi faaliyetlerin
disinda kalmis ve dogal gorevi algis1 nedeniyle ev igi veya evle ilgili isler yapmak
zorunda kalmiglardir. Degisen ¢ag Ve sartlar, cinsiyetler arasinda farkli bir isbolimiinii
gerekli kilsa da modern diinyada kadinin ev ve aile sorumlulugu azalmamustir.
Yasanan siyasi, ekonomik ve sosyal gelismelerde kadinin isgiiciinde etkin olmasinin
igsizlik ve yoksullugu azaltmada nasil énemli oldugu agik¢a goriilmiistiir. Ozellikle
yasanan diinya savaglari ve siyasi/etnik calkantilar, kadinlarin ¢alisma yasaminda etkin
olmasimi saglamigtir. Calisma yasamina biiyiik zorluklarla giren kadin, bu kez koti
sartlarda ve alt diizey islerde galistiritlma engeliyle yiiz yiize kalmistir. Glinlimiizde ise
kiiresel bazda ekonomik degisimler, sosyoekonomik doniisiimler emek piyasasini
esneklestirmis ve klasik mavi yakali giivenceli isler yerini yar1 zamanli giivencesiz
islere birakmistir. Mavi yakali isler, kadinlara en azindan belli gelir diizeyi, yasam
standardi ve giivence saglamasi sebebiyle 6nemli olmustur. Beyaz yaka islerde ¢alisan
kadinlar daha farkli engellerle karsilasirken mavi yaka kadmlar dogrudan hayatlarini
riske eden engellerle karsilasmaktadirlar (Karabiyik, 2012: 232).

Kadinlarin ¢ok gesitli engellerle dolu hayatlarinda ¢alisma yasamlarindaki
durumun bir gdstergesi olarak kadin istihdami énemli bir kavramdir. Istihdam en yalin
anlamiyla; ¢alistirma, kullanma ve hizmete alma demektir (TDK, 2018). Daha iktisadi
bir tanimlama ile tiim tiretim faktorlerinin mal ve hizmet iiretmek maksadiyla tiretim
slirecine katilmasma istihdam denir. Bir ilke iretim saglamak igin tiim iretim
faktorlerini etkin bigimde iiretim siirecine dahil etmelidir. istihdam ¢ok genis kapsamli
bir kavramdir ve gilinlimiizde gelismislik diizeyi fark etmeksizin tiim iilkelerin
problemleri arasindadir. Bu noktada ise kadin istihdama devreye girmektedir
(Korkmaz ve Digerleri, 2013: 1848). Modern cagda tilkelerin biiyiik bir sorunu olan
yoksulluk ve istihdam problemlerinden en ¢ok kadinlar etkilenmektedir. Bu sorunlarin
¢ozlimiinde ise en etkin husus kadin istihdaminin artirtlmasidir (Karabiyik, 2012: 31).
Diinyada kadin isgiicliniin istihdami her gecen giin artmaktadir. Ancak mesele kadin
istthdaminin artmasi degil istthdamin ne sekilde gergeklestigidir. Kadinlar ¢aligma

yasaminda en ¢ok cinsiyet ayrimciligina maruz kalmaktadir. Bunun yaninda kadin



istihdamindaki en temel problemler; diisiik ticret diizeyleri, cinsel taciz, psikolojik
baski, ise alma, yerlestirme ve yiikseltme agsamalarinda adaletsiz uygulamalardir.
Kiiresel diizeyde bir problem olan kadin istihdaminin artirilmasi ve c¢alisma
kosullarinin iyilestirilmesi i¢in uluslararasi orgiitler, sendikalar ve hiikiimetler ¢aba
sarf etmektedirler. Cabalar ve ¢aligmalar devam etse de yanlis evirilmis kiiltiirel
mirasin inatla korunmasi ¢ogu zaman baskin gelmektedir (Tung, 2016: 31).
Gilinimiizde kadin istihdami diinya genelinde artmaya devam etmektedir.
Yakin ge¢miste kadin isttihdamimnin artmasimi saglamis belli bash dinamikler vardir.
Degisen ¢ag ve artan ailevi ihtiyaglar sebebiyle kadinlarin, aile gecimine katki saglama
istegi kadin istihdaminin ekonomik gerekg¢elerinden ilk akla gelenidir. Ekonomik
sebeplerden saglanan kadin istihdami genel itibariyle kisa siireli, kayit disi, evden
caligma seklinde ve yar1 zamanli olmustur. Aile gegimine katkidan sonra ekonomik
gerekgelerle gelisen kadin istihdaminin bir diger nedeni kadinin ekonomik bagimsizlik
talebidir. Yiizyillarca evi ve 6zel yasamiyla sinirlanan kadin, modern diinyada 6zgiir
yasamini istemektedir ve bunun ilk adiminin ekonomik bagimsizlik oldugunun
farkindadir. Toplumsal ve kiiltiirel degismeler kadinlarin hayatlarina da ayni derecede
etki ettiginden bu degismelerin kadin istihdamina etki etmemesi imkansizdir. Kadinin
statli ve sosyal iliskiler istemesi kadin istihdaminin sosyal ve kiiltirel yonlii
gereke¢elerinden biridir. Geleneksel anne ve es roliiniin disinda roller doguran sosyal
ve Kkiiltiirel gelismeler, kadini ¢alisma yasamina getirmektedir. Caligma yasaminda
etkin olan, ekonomik bagimsizlik kazanmig ve sosyal iligkileri var olan bir insan
0zsaygi, sorumluluk ve bagimsizlik konularinda muazzam bir tatmin yasamaktadir.
Degisen cag ile kadinin bunu talep etmesi gayet tabi ve hatta ge¢ kalinmis bir hak
arayisidir. Ancak ne yazik Ki toplumun azimsanmayacak bir kesiminde kadinin
caligma yasami es, aile, ebeveyn gibi kimselerin izin vermesiyle dogrudan ilintilidir.
Sanayilesme ile birlikte doniim noktasi yasayan kadin istihdami, beraberinde kotii
sartlarda kadin istthdamini getirmistir. Bunun biiyiikk bir sorun oldugunu fark eden
basta Avrupa iilkeleri olmak {izere iilkeler kadin is¢ileri korumak amaciyla pek ¢ok
yasal diizenleme getirmistir. Hukuki gerekeeler, kadin istihdamini tetikleyen 6nemli
gelismelerdir. Calisan kadinlarla ilgili hukuki diizenlemeler diinya capinda; Insan
Haklar1 Evrensel Beyannamesi, Birlesmis Milletler (BM), Uluslararast Calisma
Orgiitii (ILO), Birlesmis Milletler Egitim ve Kiiltiir Orgiiti (UNESCO), Ekonomik
Isbirligi ve Kalkinma Orgiitii (OECD) gibi kuruluslarin yasalaridir. Bu kuruluslarin

yonerge, sézlesme gibi anlagsmalari bir¢ok iilke tarafindan imzalandigi igin gérece daha



etkindir (Kaya, 2010: 32-38).

2.1.1. Kadin istihdaminin Onemi

Kiiresel diizeyde yasanan degisimler hem ekonomik arenada hem isgiicii
piyasasinda dengeleri degistirmistir. Isgiiciinde ¢esitlilik arayis1 ve isgiicii
yetersizlikleri kadin isgiicine duyulan gereksinimi yiiksek olgiide artirmistir. Bu
ihtiyacin ortaya cikardigi pek ¢ok yenilik yasanmstir. Istihdamda yasanan cinsiyet
ayrimeiligi sorununu ¢ézmek igin pek ¢ok iilke yasal diizenleme yoluna gitmistir.
Ulkelerle birlikte uluslararas: diizeyde etkinlik gosteren insani ve ekonomik kokenli
orgiitler calismalara yon vermistir. Gliniimiizde artik pek ¢ok kadin dernegi mevcuttur
ve kadinlarin sosyal hayattan siyasi temsili ve is yasamindaki haklarina kadar cogu
alanda girisimler ve etkinlikler sergilemektedirler. ILO ! (Uluslararas1 Caligma
Orgiitii), politika olarak kadinlar ve ¢alisma yasamina iliskin entegre bir yol izledigini
belirtirken bu politikanin ana amacinin; kadinlara, daha iyi ¢alisma kosullari, is
imkanlari, egitim ve firsat esitligi, isgiicii piyasasina erisim gibi firsatlar yaratmak
oldugunu agiklar. ILO’nun 1944 yilinda kabul ettigi Philadelphia Bildirgesi? de bu ana
amag Ve politikay1 agikca belirtir.

Yakin tarihte kadmn istthdaminin 6nemini gozler oniine seren en o6nemli
unsurlardan biri siiphesiz kiiresellesmedir. Kiiresellesme, yarattigi yogun rekabet
ortam1 nedeniyle diinya ekonomileri iizerinde siddetli baski yaratmigtir. Bu yogun
baskiya dayanabilmek ve rekabet giiciinii artirmak isteyen tiim kurum ve kuruluslar ise
emek piyasalarinit modernlestirmek zorunda kalmistir. Klasik emek piyasasi, kadin
istihdamini ya piyasanin disinda tutmus ya da kadin emegine ¢ok az yer vermistir.
Modern emek piyasalart kadin istihdamin, ilkelerin ekonomik gelirlerine artirict
etkisini ve kalkinmalarinda itici gii¢ olmasinin yarattigi farki degerlendirmistir.
Boylece kadin istihdaminin 6nemi anlagilmistir. Kadin istihdami bir tilke icin gayrisafi
milli hasilanin arttirilmasi, ekonomik kalkinma ve kisi basina diisen gelirin artmasini
saglayan 6nemli faktorlerden biri olarak yoksullugu azaltmada ve refahi artirmada
onemli rol oynar. Kadinlarm isgiicii piyasasinda yer almalari; maddi bagimsizliklarini

kazanmalarini saglayarak daha 6zgiivenli, bilingli ve girisken bir kadin kimligi yaratir.

! International Labour Organization- Uluslararas1 Calisma Orgiitii.

2 Philadelphia Bildirgesi (1944); “Tum insanlar ik, din ya da cinsiyet farki gézetmeksizin, 6zgiirliik ve
itibar, ekonomik giivence ve firsat esitligi sartlarinda hem maddi refahlarimi hem de manevi
gelismelerini saglama hakkina sahiptir.”



Istihdama dahil olan kadin sosyallesir ve calisan kadinm bilgi birikimi yiikselir.
Boylece kadin istihdami ekonomik gostergeler icin iktisadi anlamda 6nemli oldugu
gibi toplumsal ve sosyal anlamda da pozitif ¢iktilar tireten itici bir giice doniisiir. Aile
icerisinde genel olarak erkek niifus is sahibi olur. Ayni aileden kadin/kadinlarin da
isgliciine katilimi, aile gelirini artiracagindan yoksulluga azaltici etkide bulunur
(Ozdemir vd, 2012: 11).

Ulkelerin biiyiimesi ve kalkinmasi tek basina refah toplumunu getirmez. Bu
biiyiime ve kalkinmanin devamli yani siirdiiriilebilir olmasi gerekir. Kadin istihdami
bu konuda da kritik bir isleve sahiptir. Kadin istthdaminin bir iilkede hakkettigi yeri
bulmasi, biiylime ve kalkinmanin hem siirekli hem kalici olmasini Saglar. Ciinki
kadinlar, toplumsal yerlesik algilar nedeniyle ev isgisi ve icretsiz isgiici
konumundadirlar. Kadmi is yasamindan en ¢ok alikoyan unsurlardan biri olan bu
toplumsal fenomen ayn1 zamanda isletmelerin de bu bakis agisinda olmasiyla daha da
etkinlik kazanir. Oysa kadin istihdam edildiginde isletmelerin hem isgiicli agig1 hem
de nitelikli isgiicii agig1 biiyiik oOlgiide kapanir. Bununla birlikte kadin, ev igi
faaliyetlere daha az zaman harcayarak calisma yasaminda etkin olacagi igin iiretken
konuma geger. Ayn1 zamanda kadin istihdam edildiginde, ev igi isler piyasaya kayarak
ekonomik biiylime hizinin yiikselmesini saglanir. Gelismis tilkelerde kadin istthdami
daha yiiksektir. Bu iilkelerin iktisadi gostergelerinde, kadina dogal gorevi gibi
yiiklenen ev igi islerin kadm istihndam edildiginde piyasaya kaydigi ve ekonomik
biiyiime hesaplarina dahil edildigi gortlir. Bu durum, kadin istihdaminin ytiksek
olusunun ekonomik biiyimedeki etkilerinden biri olarak kabul edilir (Serel ve
Ozdemir, 2017: 133). 2013 hedeflerine odaklanan 2014-2018 Onuncu kalkinma
planinda Tirkiye, dinyanin en biiyilk ekonomileri arasinda yer almayi
hedeflemektedir. Bu hedefi gergeklemede kadin istihdaminin kritik derecede 6nemi bir
kez daha ortaya ¢ikar. Ekonomik faaliyetleri ve durumu i¢ agic1 goriinmeyen bir
tilkenin, diinyanin en biiyiikk ekonomileri arasinda girmesi igin niifusun ve isgiiciiniin
yarisini olusturan bir Kitleyi harekete gecirmesi biiyiik bir zorunluluktur. Yalnizca bu
neden bile kadmn istihdammin ve artirllmasinin ekonomide oynayacagi roliin
biiyiikliigiinii anlamada yeterlidir (10. Kalkinma Plani, 2014-2018).

Ozellikle savas ve ekonomik gelismenin hizli oldugu dénemlerde, kadin
istihdami toplumsal refahi saglamada 6nemli yer tutar. Bu gibi durumlarda kadin
isgiicli, normalde oniine ¢ikan engeller nedeniyle, tam etkin olamadigindan yedek

isgiicli olarak yer alir ve asil isgiiciine katilmalar1 biiyiik bir ilerleme saglar. Kadin
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istihdaminin artirilmasi, isgiiciine yeni emekler kazandirdigindan genel iicret
diizeylerini asag1 ¢ceker ve tiretim maliyetlerini diisiirtir. Maliyetleri diisirmek suretiyle
kazanci artan isveren, yeni istihdama ayiracak biitgeyi bulmus olur. Bu dongii, kadin
istihdaminin igsizligi azaltma etkilerinden biridir. Bununla birlikte kadin istihdaminin
artmas1, baz1 sektorleri hareketlendirir. Ornegin; ev ici islere ayiracak daha az zamani
ve istihdama katildigi i¢in daha ¢ok geliri olan kadin, ev igi isleri kolaylayacak tirtinleri
satin almaya yonelecektir. Ev aletlerindeki bu talep artis1 arzi ve ekonomik
sirkiilasyonu artiracaktir. Bununla birlikte, ev i¢i islere zaman ayirmak istemeyen
calisan kadinlar, ev i¢i isler i¢in hizmet talep ederek yeni is alanlar1 yaratmis olurlar.
Gorildigi gibi kadmlarn istihdama katilmalar1 tim ekonomik denge ve dongiiyi
olumlu yonde degistirmektedir (Giinday, 2011: 36-37).

Ulke ve aile refah1 a¢isindan olduk¢a 6nemli bir etken olan kadin istihdamu,
kitlesel etkiye sahip oldugundan ekonomiler, toplumlar ve gelisme icin 6nemli bir
husustur. Bunlarin yaninda kadin istihdami, bireysel his ve durumlar agisindan da
olduk¢a 6nemlidir. Kadin, cinsiyetinden 6nce bir bireydir ve her birey gibi kendi
hayatin1 kazanmak hakkina sahiptir. Calismak insanlar i¢in maddi bagimsizlik, is
tatmini, statii kazanma, sosyallesme ve aidiyet hissini doyurma gibi pek ¢ok olumlu
ciktiy1 saglar. Kadinlarin da giiglii Kimlik edinerek kendilerini ve toplumu gelistirmek
i¢in bu pozitif tiretimleri gergeklestirmesi gerekir. Bu yoniiyle kadin istihdami gerek
bireysel gerek toplumsal gerekse kiiresel c¢apta Onemlidir. Kadiin bagimsizlik
kazanmasi, kadin kimliginin giliclenmesi, birey olarak aidiyet ve kendini
gerceklestirme gibi ihtiyaglarini tamamlamasi, modern diinyanin i¢inde bulundugu
bircok koklii sorunun ¢oziilmesini saglar. Bugiin diinyanin pek ¢ok yerinde; kadin
cinayetleri, toplumsal cinsiyet esitsizlikleri, aile yapilarinda bozulmalar, sosyal
devletlerin en biiyiik sorunlarindan birinin bosanmis ¢ocuklu kadinlar olusu, kadinlara
yonelik cinsel saldirilar, kadin ve ¢ocuk yoksullugu, kadina siddet vb. gibi sorunlar
devletlerin ve toplumlarin en biiyiik meselelerini olusturmaktadir. Bu sorunlarin
¢ozliimiinde ise kadmnin, kiiltiirel kotii mirasinin biraktigi yiikten siyrilarak giiclii bir
kimlik edinmesi yatar. Kadinin toplumda giiglii bir konum edinmesinin anahtar1 ise
egitim, is ve imkanlar1 artirmaktir. Kadin ancak egitilerek, insani firsatlardan
yararlanarak ve maddi bagimsizlik kazanarak 6zgiiven, 6zsaygi ve giiciinii artirabilir.
Kadin istihdaminin artmasi ve c¢alisma kosullarinin iyilestirilmesi, kadini, basta
ekonomik anlamda olmak iizere sosyokiiltiirel ve siyasi anlamda giiglendirir. Esitsizlik

ve ayrimcilig1 yok eder. Giiglii kadinlar gii¢li bir aile ve giiglii ¢ocuklar yetistirerek
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toplum yapisim1 kuvvetlendirir. En nihayetinde kadmin giiclenmesi insanligin
gelismesi, kalkinmasi ve ilerlemesini sagladigindan toplumdaki her kesimin
¢ikarlarma hizmet eder (Cabuk, 2010: 123).

Koylerden kentlere yapilan goglerin neden oldugu kadimnlarin niteliksiz isgi
durumuna diistisii ve kayit disi ekonominin bir unsuru haline gelmeleri kadin
istihdamini1 ¢ok koti etkilemistir. EKonomik krizler, aileye gelir saglama gibi temel
ihtiyaglar, kadinlar1 kayit dis1 ¢alismaya itmistir. Bu durum kadinin, erkegin ikame
isglicii olarak algilanmasina neden olmus ve kadin emegini degersizlestirmistir.
Sonrasinda yasanan ekonomik ve isgiicii piyasasi degismeleri, dengeleri yeniden
sekillendirmistir. Kadin istthdaminin 6neminin anlasilmasiyla kadinlarin c¢alisma
kosullari, istihdam alanlar1 hukuki olarak diizenlenmistir. Gelismis tilkeler nispeten
kadin istihdaminin 6nemini kavrayarak sorunu halletmislerdir ancak kadin istihdami
pek ¢ok az gelismis iilkede giindem maddelerindendir (Ozdemir vd., 2012: 116).

Genel olarak toplumda 6n planda olmayan kadinlar, toplumun ilerlemesinde
onemli etkiye sahiptir. Bir toplum, kadinin etkinligi ve iiretkenligi oraninda gelismislik
gosterir. Toplumsal ve ekonomik kalkinma siirecinde, kadin istihdami, insanin ve
Insan emeginin 6zgiirlesmesi agisindan Kritik dnem tasir. Kadinlarin sosyal statiilerinin
yiikselmesi de yine kadin istihdamina baglidir. Kadin istihdamimin etkin olmasi
yoksullugun onlenmesi, hane gelirinin artmasi ve daha iyi yasam sartlarim
getirdiginden bireysel ve toplumsal kalkinmann itici giiciinii olusturur. Calisan ve
ekonomik bagimliligr azalan kadin, basta ekonomik siddet olmak iizere aile igi siddet,
taciz, erken evlenme, erken cocuk sahibi olma, baski altinda olma, kararlarim
verememe gibi sorunlarla ya hi¢ muhatap olmayacak ya da eskisine gore daha az
sorunla karsilasacaktir. Bununla birlikte kadin istihdami, kadim1 edilgen konumdan
alarak etken konuma getirecektir. Kadinin istindam edilmesiyle kazandig: edinimler,
evliliklerin de magduriyet ve/veya maddi yetersizlik yerine sevgi ve 6zgiirliik temeline
kurulmasini saglayacaktir (Karabiyik, 2012: 240-241).

Kadin isttihdamiin 6neminin anlasilmasi ve artmasi isletmeler agisindan da
oldukga biiyiikk ©nem tasir. Kadin isgiicii; yiiksekdgrenim gormiis, teknolojik
degisimlere adapte, kariyer yapan ile gorece diisiik egitimli, el becerisine dayali islerde
calisan, disiik nitelikli olmak tizere iki gruba ayrilabilir. Her iki grup da calisma
yasamindaki farkli gereksinimleri karsilamak adina 6nemli yer tutar. Onemli olan bu
iki grubun da dengeli bigiminde istihdaminin saglanmasidir (Giinday, 2011: 37-38).

Diinya niifusunun neredeyse yarisini olusturan kadinlarin hem diinya ekonomilerinin
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hem ulusal ekonominin kalkinmasi igin istihdam edilmesi bir zorunluluktur. Niifusun
yarisinin kadm olmasit demek isgiicii potansiyelinin yarist demektir ve kadinlarin
istihdam edilmemesi veya istihdamin az olmasi isgiicii potansiyelinin yarisinin edilgen
olmas1 demektir. Bu nedenle kalkinma hedeflerinin hayata gegirilmesi icin kadinlarin
istihdam edilmesi gerekir. Stirdiirtilebilir kalkinmada kadin istihdaminin Kritik 6nemi
g6z ard1 edilemez (TBMM, 2013: 1). O halde refah diizeyinin artmasi, kalkinmanin
saglanmast ve siirdiiriilmesi, toplumsal gelismenin saglanmasi, yoksullugun
Onlenmesi, cinsiyet esitsizliginin ortadan kaldirilmasi, kadina siddetin azalmasi,
toplumsal yapinin sagliga kavusmasi gibi pek ¢ok sosyal, ekonomik ve kiiltiirel
gelisme icin kadin istihdami saglanmaly, iyilestirilmeli ve artirilmahidir (Korkmaz vd.,
2013: 1845).

2.1.2. istatistiklerle Kadin istihdam

Kadinlarin istihdami ve buna yo6nelik hukuki diizenlemeler, diinyadaki insanlik
tarihi goz oniine alindiginda oldukga yenidir. Kadinlarin istihdam edilmesi, kayith
ekonomilerde pay sahibi olmalar1 tiim diinya ilkelerinde ¢esitli zorluklarla
gerceklesmis ve hala istenilen tabloya ulagilamamistir. Kadin istihdami diinyanin ortak
problemi olsa da her iilkede farkli bir seyre sahiptir. Kadin istihdam kiiltiirel, sosyal
ve politik pek ¢cok etmen etkilenir. bu nedenle kadinlarin istihdam edilmesi, higbir iilke
ve cografyada yalnizca ekonomi ile iligkilendirilemez ve yalnizca ekonomik
gostergelerle yorumlanmasi yaniltict olur. Kadin istihdaminin istatistiki realitesinin
anlasilmast i¢in her alanda kadinla ilgili verilerin birlikte degerlendirilmesi gerekir.
Tiirkiye'deki kadin istihdam verilerini anlayabilmek icin ilk olarak cinsiyet esitliginin
incelenmesi gerekir. 2014 Diinya Cinsiyet Indeksinde siralamaya dahil edilen 142 iilke
arasinda Tiirkiye, 125.sirada yer alabilmistir. Ustelik 2004 yilinda Tiirkiye ayni
indekste 105.sirada yer alirken 2014 yilinda 125.sirada yer alarak 10 yilda 20 basamak
gerilemistir. Bunun yaninda Aile ve Sosyal Politikalar Bakanligi 2014 verilerine gore;
Tiirkiye'de her iki kadindan biri cinsel/fiziksel tacize maruz kalmaktadir. Istihdam
edilmede kadinlarin karsisina ¢ikan en biiyiik engellerden biri yiiksekdgrenim
diizeyinde veya nitelikli isgiiciine dahil olmay1 saglayacak egitimin eksikligidir. Bu
ciimleyi, TUIK in 2016 Istatistiklerle Kadin Raporu kanitl bir sonug ciimlesi haline
getirir.
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Tablo 1. Cinsiyete Gore Egitim Durumu (%)

Gostergeler (+25 yas) Erkek Kadin Toplam
Okur-Yazar Olmayan Niifus %1,8 %9 %5,4
Lise ve Dengi Okul Mezunu %23,5 %15,6 %19,5
Yiiksekokul veya Fakiilte Mezunu %17,9 %13,1 %15,5

TUIK, Istatistiklerle Kadin, 2016.

Tabloda goriildiigii gibi 6gretim diizeyinin her kademesinde erkekler daha
etkindir. Okur yazar olmayan 25 yasin ustiindeki niifusta 6zellikle cinsiyete gore fark
oldukga yiiksektir. Erkeklere gore okur yazar olmayan kadin orani neredeyse %7 daha
fazladir. Egitim insan hayatinin temel gereksinimi olarak 6nemliyken edinilen kisisel
gelirde de ciddi derecede etki sahibi olmasi, cinsiyete gore gelir-egitim durumu

istatistiklerini onemli kilar.

Tablo 2. Cinsiyet ve Egitim Durumuna Gére Elde Edilen Yillik Gelir (TL)

Egitim diizeyi Erkek Kadin Toplam
Okur Yazar Olmayan 9988 6844 8410
Bir Okul Bitirmeyen 12564 8528 11463
Lise Alt1 17518 9857 16164
Lise 23521 16124 21870
Yiiksekogretim 38097 29328 34801
Toplam 22673 17596 21154
TUIK, 2016.

Goriildiigi gibi her egitim diizeyinde yillik gelir cinsiyetlere gore erkelerin
avantajl oldugu sonuglar mevcuttur. Egitim diizeyi arttik¢a yillik gelirin cinsiyetler
arasindaki dagilim farki da artmaktadir. Ornegin okur yazar olmayan egitim grubunda
kadinlarla erkeklerin yillik geliri arasindaki fark yaklasik 3 bin iken devam eden egitim
basamaklarinda fark sirasiyla 4 bin, 6 bin ve 9 bindir. Tabloda en dikkat ¢eken
istatistik, yiiksekogretim diizeyinde yillik gelirin cinsiyete gore paylasimidir. Her

egitim diizeyinde erkekler, kadinlardan daha fazla yillik gelir edinmekte ve bu fark
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egitim diizeyi arttik¢a artmaktadir. Ancak egitim diizeyinin en yiiksek oldugu kisimda,
cinsiyetlerin bilgi ve donanimlari egitim diizeylerine paralel olarak artmas1 gerekir ve
bununla birlikte yillik gelirin cinsiyete gore paylasimi arasindaki farkin da azalmasi
gerekir. Bu farkin pek ¢ok nedeni olabilir ancak bir sekilde kadinlarin galisma
yagsaminda cinsiyetleri nedeniyle sorunlar yasadigini agik¢a gosterir. Ciinkii bir sekilde
on lisans ve lisans fark etmeksizin yiiksekogretim diizeyinde egitim almig kisilerin
sektorel ve mesleki farklar gibi geliri degistirebilecek etkiler disinda cinsiyet gibi bir
ayrim Sebebiyle farkli gelirler elde etmemesi beklenir. Baska bir agidan ise egitim

durumu ile igsizlige yonelik ekonomik gostergelerin sonuglart onem tasir.

Tablo 3. Egitim Durumuna Gére Kadin-Erkek Issizlik Oranlar (%)

Egitim diizeyi Erkek Kadin Toplam

Okur Yazar Olmayan 11,3 2,9 5,3

Lise Alt1 10 10,1 10

Lise 9,5 20,3 12,4

Mesleki Teknik Lise Dengi 7,7 18,1 10,2

Yiiksekogretim 7,6 16,3 11
TUIK, 2016.

Cinsiyet esitsizligi; egitim diizeyi ve yillik gelirde oldugu gibi egitim diizeyine
gore igsizlik durumunda da devam etmektedir. Okur yazar olmayan kadinlarin igsizlik
oran1 disinda kadinlarin her egitim seviyesindeki issizlik oranlar1 erkeklerin ¢ok
tistiindedir. Okur yazar kadin igsizliginin erkek issizliginden oldukg¢a diisiik ¢ikmasi,
dogrudan bu diizeydeki kadinlarin daha fazla istihdam edildigi anlamina gelmez. Bu
konuda yorum yapabilmek i¢in kadin isgiictiniin sektorel dagilimi olmak iizere birkag

farkli istatistige bakmak gerekmektedir.
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Sekil 1. Kadin Istihdamin Yapilan islere Gére Dagilimi

Kaynak: TUIK, Isgiicii Istatistikleri, 2017.

Calisan kadinlarin ticretli ¢alisma diginda hala en yogun olarak iicretsiz aile
is¢isi olarak ¢alistigr goriilmektedir. Kadin istihdamin en biiyiikk sorununun icretsiz
aile is¢iligi, egitimsizlik, tarim sektoriinde ucuz calistirilma ve kayit dist ekonomide
kullanilma  oldugu bilinmektedir. O halde Tirkiye'de kadin istihdan

yorumlayabilmek igin bu verilere de ihtiyag vardir.

Tablo 4. Kadin Istihdamin Kayith ve Kayit Dis1 Ekonomilerdeki Durumu

2014

2015

2016
2017/11

Kaynak: TUIK, Isgiicii Istatistikleri, 2017.
2017 yilimin son dénemi dahil olmak tizere kadinlarin kayit disi ekonomi

oranlar1 %43,13 olarak hesaplanmistir. O halde kadinlarin yariya yakini kayit disi

caligtirtlmaktadir ve bu oran son yillarda hi¢ %40 bandinin altina diismemistir.
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Sekil 2. Kadin Istihdamin Sektorel Dagilimi

Kaynak: TUIK, Isgiicii Istatistikleri, 2013.

Goriildigi gibi kadinlar, sektorler igerisinde en ¢ok tarim ve hayvancilik
sektoriinde, en az st diizey yoneticilik alaninda istihdam edilmektedir. Tim
istatistikler bir arada degerlendirildiginde; kadin istihdaminin hala en yogun olarak ev
ici isler ve tarim sektoriinde yogunlastigi, egitim diizeylerinin erkeklere oranla diisiik
oldugu ve egitim diizeylerine gore yillik ortalama gelirlerinin erkeklerin altinda
oldugu, kadin issizliginin erkek issizliginden yiiksek oldugu ve kayit dis1 ekonomide
calistirilan kadin oraninin ¢ok yiiksek oldugu goriiliir. Boylece okur yazar olmayan
kadinlarin igsizlik oraninin ayni egitim diizeyindeki erkek niifusundan daha az oldugu
da anlagilmig olur. Yiiksekogretim mezunu kadinlar bile erkeklerden daha az yillik
gelir edinirken okur yazar olmayan kadmnlar ya kayit dis1 ¢alismakta ya da tarim
sektoriinde istihdam edilmektedirler. Bununla birlikte ev iscisi olarak hayatlarini
stirdiiren pek ¢ok kadin da mevcuttur. Bu bilgilerden sonra kadin istihdaminin
ekonomik gostergeleri ¢ok daha dogru yorumlanabilecektir.
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Sekil 3. Cinsiyete Gore Isgiiciine Katilim Oranlar

Kaynak: TUIK, Isgiicii Istatistikleri, 2017.

2015 ve 2016 yillar itibariyle kadinlarin isgiiciine katilma oranlar1 erkeklere
nazaran olduk¢a disiik gergeklesmistir. 2015 yilinda kadinlarin isgiiciine katilma
oranlar1 31,6 erkeklerin 71,3 iken; 2016 yilinda bu oranlar kadinlarda 32,7 erkeklerde
71,9 olarak gergeklesmistir. Her iki yilda da erkeklerin isgiiciine dahil olma oranlari,

kadinlarin iki katindan fazladir.

Tablo 5. Son iki Yilda Isgiiciine Katilim, Istihdam, Issizlik Say1 ve Oranlari

Toplam Erkek Kadin
2017 2018 2017 2018 2017 2018
15 ve daha yukan yastakiler (Bin)
Nifus 59781 60571 29589 29975 30 192 30596
Isgiicu 31713 32274 21474 21751 10238 10523
Istihdam 28 488 29138 19583 19919 89804 9218
Tanm 5577 5480 3012 2997 2565 2483
Tanm dig! 22911 23658 16572 16923 6339 6735
Igsiz 3225 3136 1891 1832 1334 1305
Isgiicune dahil olmayaniar 28 068 28 297 8115 8224 19953 20073
(%)
Igglicine katima orani 53,0 533 7286 726 339 344
Istihdam orani 47,7 487 662 665 295 301
Igsizlik orani 10,2 9,7 88 84 130 124
Tanm g igsiziik orani 12,2 116 10,0 9.6 172 16.1
15-64 yas grubu
isgicine katima orani 58,2 58,6 783 784 380 385
istihdam orani 52,2 527 713 717 329 337
issizlik orani 104 99 20 86 13,3 127
Tanm digs igsizlik oram 12,2 116 101 9.6 173 16.2
Genc nufus (15-24 yas)
issizlik orani 19,8 17,8 17,0 148 250 232
Ne editimde ne istthdamda olaniann orant” 220 219 12,4 13.1 318 310

Kaynak: TUIK, 2018.
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Tabloda giiniimiize en yakin isgiiciine katilim oranlar1 yer almaktadir. Bu
verilere gore; toplamda otuz milyon bes yiiz doksan altt bin (30 596 000) olan
calisabilir kadin niifusunun isgiiciine katilimi 2018 yili itibariyle %38,5 oraninda
gergeklesirken kadin istihdami %33,7 oraninda gergeklesmistir. Tirkiye kendi i¢inde
cinsiyete gore bir istindam ve isgiiciine katilim trendi yakalayamamistir. Gegmis

isgiicti istatistikleri bunu agikga gostermektedir.

Tablo 6. 2004-2012 Yillar1 Kadin-Erkek Isgiiciine Katilim Oranlar1 (%)

Turkiye Kent Kir
15ve |lsgiicii 5 5| 15 Isquicil o 5 | 1ove lsqlicii | Isgticiine
vl daha = o | daha = o daha katilma
yukari - g yukari % g yukar orani
yastaki 2 = yastaki 2 = yastaki
nufus ~ | nifus ~ nifus
. 20041 24293 | 5669 | 23,3 [17125]1 3039 | 17,7 | 7168 | 2629 36,7
Eu 2008 25855 | 6329 | 245 179763739 | 208 /879 | 2590 329
20121 27773 | 8192 | 295 (19032 | 4964 | 26,1 | 8740 | 3228 369
,|2004 | 23251 |16 348 70,3 | 16548 | 11432 69,1 | 6703 | 4916 73,3
% 2008 24917 (17476 701 | 17721 112323| 695 7195 1 5153 116
2012 26951 (19147 71,0 [ 18624113222 710 | 8323 | 5925 71,2

Kaynak: TUIK, Istatistiklerle Kadin, 2012.

Goriildigi gibi giintimiizden 14 yi1l 6nce 2004 yilinda da kadinlarin isgiiciine
katilma oranlar1 (%23,3), erkeklerin isgiiciine katilma oranlarindan (%70,3) oldukea
diigiiktiir. Kadinlarin iggiiciine katilma oranlart yillar icerisinde 20 bandindan 30lara
¢ekilmis olsa da bu oranlar hala ¢ok yetersizdir. Tiirkiye'nin kadm istihdam
konusundaki basarisizligi diinya genelinde de pek farkli seyretmemistir. Tiirkiye gerek
diinyada gerek AB iilkeleri arasinda gerekse OECD iilkeleri arasinda pek parlak

sonuglara sahip degildir.
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Sekil 4. Tiirkiye, AB Ve OECD Ulkeleri Kadin Istihdam Ortalama Oranlar1 (%)

Kaynak: TUIK, 2017.

OECD ve AB iilkelerinde kadinlarin istihdam edilme oranlari birbirine oldukea
yakin seyrederken Tiirkiye'nin iki gruptan daha diisiik bir ortalamaya sahip oldugu
goriilmektedir. Bu stratejik gruplarin da olmasi gereken kadin istihdam oranlar1 sahip

olduklar1 sdylenemez. Bu konuda diinya iilkelerinin oranlari olduk¢a dnemlidir.
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Sekil 5. Diinyada Kadinlarin Isgiiciine Katilma Oranlar1 (2014)
Kaynak: TURKONFED, 2014.

Sekilde goriildiigii gibi kadinlarin isgiiciine katilmada en yiiksek oran 80

20



bandina yaklasan izlanda basta olmak iizere isveg, Norveg, Isvicre gibi Baltik Denizi
tilkelerindedir. Tirkiye, en iyi ekonomiye sahip bu iilkeler arasinda kadinlarin
isgiiciine dahil olma konusunda sonuncu siradadir. Tiirkiye'nin en yakin rakipleri
Yugoslavya ve Yunanistan ise kadin isgiicii katiliminda 40 bandinda yer almaktadir.
Tiirkiye'nin diinya tilkeleri arasindaki bu diisiik oranina neden olan unsurlar i¢ piyasada
kadimi engelleyen ayni dinamiklerden beslenmektedir. Kayit disi ekonomi, kadin
yoksullugu, kadinlarin ev is¢isi ve tarim sektoriinde yogunlagsmasi, egitim
diizeylerindeki diistikliik gibi tlke iginde kadinlarin istihdama katilamamasi, tilke
disinda da basarisiz sonuglar alinmasina neden olmaktadir. Kadinlarin belli sektorlere
yonlendirilmesi de kadin istihdami engelleyen hususlar arasindadir. Kadin istihdamina

yonelik endiistriyel veriler asagidaki gibidir.
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Sekil 6. Kadm Istihdaminin Endiistriyel Dagilim1 (%)

Kaynak: TUIK, 2017.

Kadinlar sosyokiiltiirel ve toplumsal olarak dezavantajli durumda olmakla
birlikte goriilldiigii gibi isgiicti, istihdam, yillik gelir, egitim gibi istatistiki
gostergelerde de hep geriden gelen olmaktadir. Pek tabii kadinin ¢alisma yasamindaki

dezavantajli durumu, sosyal, kiiltiirel, siyasal ve ekonomik dinamiklerden bagimsiz
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diisiiniilemez. Kadin bu alanlarda da dezavantajli oldugunda total olarak geride kalmis
ve kalkinamamis olmaktadir. Kadinin istatistiki gostergeleri hi¢ parlak olmadig: gibi
Tiirkiye'de kadmlarin diger alanlarda temsili de ne yazik ki pek i¢ agict durumda

degildir.

Kadimin TBMM’de temsili
(milletvekilli-%o)
1983: %97 erkek, %3 kadin

1999: %95,8 erkek, %4,2 kadin
2002: %95,6 erkek, %4,4 kadin
2016: %85,3 erkek, %4,7 kadin

Kadimn hiikiimetlerde
temsili (bakan sayisi)
1980: 29 Erkek, 0 Kadin
2000: 36 Erkek, 0 Kadin
2010: 22 Erkek, 2 Kadin
2016: 26 Erkek, 1 Kadin

Kadinin Yerel Yonetimde Temsili (%)
Bel. Bagkam: %97,1 erkek, %2,9 kadin

Koy muhtar: %99,7 erkek, %0,3 kadin
Mah. Muhtari: %98 erkek, %2 kadin

Sekil 7. Siyasal Alanda Kadinin Temsili

Kaynak: TUIK, 2016-TUIK, Arsiv.

Istatistikler, kadinlarm ekonomik, siyasi, kiiltiirel ve toplumsal alandaki dezavantajli
durumunu dogrulamaktadir. Calisabilir kadin niifusunun yaris1 bile istihdam
edilmiyorken istihdam edilen kadinlarin biiyiik cogunlugunun egitim diizeyi diisiik ve
tarim sektoriinde galistirilmaktadirlar. Kadin niifusunun ¢ogu ticretsiz aile iscisi gibi
goriiliirken pek ¢ogu da kayit dis1 ekonomide etkin olmaktadir. Calisan kadinlarin
yillik gelirleri, her egitim diizeyinde erkeklerin yillik gelirinin altinda kalmaktadir.
Kadin igsizligi oldukea yiiksek seyretmektedir. Kadimnlarin siyasi arenada temsili yok

denecek kadar azdr.

2.1.2.1. Diinyada ve Tiirkiye’de Cahsan ve Yonetici Pozisyonundaki

Kadinin Durumu

Kadinlarin i yagsaminda yer alis1 cok eski tarihlere dayanmasina ragmen kadin
istthdam1 diinya i¢in yeni bir kavram olup sorunlar1 hala devam etmektedir (Tung,
2016: 43). Kadmlarin, ¢alisma yasamina girmeleri, bu diinyada edindikleri yer,

kariyerleri ve yiikselmeleri her asamada sorunlara sahne olmaktadir. Bu durum,
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tilkelere ve kiiltiirlere gore farkli tiirde ve farkli dlglide gelisse de kadin galisanlarin
diinya genelinde sorunlarla karsilastigi agik bir gergektir. Kadin yoneticilerin, egitim
orgiitlerinde karsilastiklar1 sorunlar1 anlayabilmek i¢in 6ncelikle tiim diinyada calisan
ve yonetici pozisyonundaki kadinlarin ne gibi giigliikler yasadigini incelemek ve daha
sonra bu sorunlar tilkemiz diizeyinde 6zellikli olarak ele almak gerekir. Boylece is
diinyasinda kadinlarin durumundan yola ¢ikarak ¢alisma yasaminin bir kolu olan
egitim sektoriindeki yonetici kadmlarm  durumu ve sorunlar1 daha net
acgiklanabilecektir.

Kadinlarin ¢alisma yasamlarindaki yerini etkileyen diinya ¢apinda olaylar
bulunur. Kadinlar, Ilkgag’da egemen cinsiyet iken yerlesik hayat ve tarmmin
baslamasiyla cinsiyetler arasi isboliimii degismis ve yeniden diizenlenmistir. Dogal
sartlar geregi fiziksel giicii yiiksek olan erkek disardaki islerde etkin olmus kadin da
ev i¢i alana yonelmistir. Uzun yillar devam eden bu isboliimii sonunda degisen gag ve
gelisen insanlik ile yozlagmistir. Sartlar, yasamlar ve gereklilikler degisirken
cinsiyetlere yiiklenen otomatik gorevler gilincellenememistir. Kadimnlar ihtiyag
sebebiyle dis islere yonelmeye baslamislardir. Kadinlar dis islerde ¢alismis ve ayni
zamanda ev ici isleri ayn1 etkinlikte siirdiirme gayreti icine diismiistiir. Ote yandan
erkeklere ait oldugu diisiiniilen bir diinyaya kadinin dahil olusu kabul edilmemistir.
Kadin; diisiik statiilii islerde, erkege alternatif olarak, diisiik ticretli ve kotii sartlarda
caligmustir.

Sanayi Devrimi, diinya genelinde c¢ok biiyiik ekonomik, siyasi, sosyal ve
iktisadi yansilar yarattig1 gibi isgiicii piyasalarindaki cinsiyet faktoriinii de etkilemistir.
Sanayilesme ile tarim sektoriinde ucuz isgiicii veya iicretsiz aile ¢alisani olarak goriilen
kadin, kentlere yerleserek endiistrilerde ¢alismaya baglamis ve piyasaya erkek emegine
denk bir emek sunmustur. Kadin Sanayi Devrimi ile tarim isciliginden biiyiik 6lglide
styrilarak sanayi sektoriine giris yapmissa da kotii ¢alisma kosullari, engeller, erkege
alternatif emek olarak goriilmesi bu sektorde de kadint ikincil yapmustir.

Avrupa, bu donemde ozellikle tekstil ¢alisani kadinlar iizerinden {iretim
faktorleri giderlerini diisiirerek ¢ok biiyiik Kkarlar elde etmistir. Kadin isgiiclinii
etkileyen en biiyiik ikinci dalga Il. Diinya Savas1 olmustur. Savas, erkekleri cepheye
stiriiklemis, pek ¢ok erkek savasta ya 6lmiis ya da gazi olmustur. Erkeklerden bosalan
isgiiclinii kadinlar doldurmus ve etkinliklerini artirmiglardir. Kadin isgiiclinii kokli
etkileyen bir diger dalga modernlesme olmustur. Ozellikle 1950’lerden itibaren

Avrupa'da yasanan sektorel dontisiimler, kadin isgiiciine ihtiyact artirdigi gibi

23



kadinlarin yeteneklerinden st diizeyde faydalanilan is kollar1 gelistirmistir. Diinyada
calisan kadinlar etkileyen en biiyiik kirtlmalar bu ii¢ biiyiik dalga etrafinda gelismistir:
Sanayi Devrimi, Il. Diinya Savasi, Modernlesme (Ozer ve Bigerli, 2003-2004: 57-60).

Cinsiyetten dnce birey bazinda degerlendirildiginde, her insan i¢in ¢alismak bir
ihtiyagtir. Calisma yasaminda izlenen rota olan kariyer ise kisinin istek, ihtiyag ve
yeteneklerini bir araya getiren bir yoldur. Her birey Kkariyerini olustururken i¢ ve dis
sartlarin en uygun kombinasyonunu olusturmaya ¢alisir. Bu noktada kisinin beklenti,
istek, ihtiyag, yetenek, egilim, egitim ve donanimu i¢ sartlari olusturuyorken; firsatlar,
tehditler, ekonomik durum, yasanan {ilke, piyasa sartlari, ekonomik beklentiler gibi
kisinin kendisiyle degil icinde yasadigi ¢evreyle ilgili olan sartlar dis sartlari olusturur.
Cinsiyet, cinsiyet esitligi, toplumsal cinsiyet algis1 da tam olarak bu noktada devreye
girer.

Pek ¢ok degiskenin etkisiyle giiniimiizde erkekler kariyer tercihi yaparken dis
¢evrenin yarattigi engellere daha az takilmaktadir. Kadinlar ise dis ve i¢ sartlarin bir
kombinasyonunu olusturmaya ¢alisirken erkeklere gore daha fazla degiskene maruz
kalmaktadir. Meslek secimleri cinsiyete gore degil birey olmanin getirdigi dogal
farkliliklara gore yapilmalidir. Meslek tercihleri degisiktir ¢iinkii kisilerin yapmay1
sevdikleri seyler birbirinden farklidir. Ortak olan ise tiretken isler yapmanin kisileri
mutlu ve yaratict yaptigidir. Tercihler birbirinden farklidir ve benzer tercihler yapan
insanlar bir arada olarak birbirlerini beslemeyi sever. Farkli kariyer tercihleri farkli is
kollarini, benzer kariyer tercihleri ise gesitli is baglantilarin1 meydana getirir (Tiizel,
2014: 46).

Kadinlarin en ¢ok zorlandig1 konulardan biri bu is aglarina dahil olamamaktir.
Kadinlar, daha yolun basinda kariyer tercihi yaparken esit sartlarda baglamamaktadir.
Kadinlarin egitim diizeylerinin diisiik olusu ve egitim firsatlarindan yeterli diizeyde
yararlanamamalari, ikincil insan algisiyla yetistirilmeleri, ev igi islere ve aileye karsi
erkege gore daha fazla sorumlu olmalari gibi sorunlar kadinlarin kariyer tercihlerinde
i¢ sartlar1 olusturmaktadir. Oncelikli gorevinin annelik oldugu algisi, kadin meslegi-
erkek meslegi gibi toplumsal cinsiyet ekseninde meslekler se¢cmek zorunda
hissettirilmeleri, erkege alternatif isgiicti olarak algilanmalari, mesai, seyahat etme gibi
konularda verimli olmayacagi on yargisi, erkeklere gore daha az {icret almalari, st
diizey pozisyonlar igin ya yetersiz olmalar1 ya da hi¢ degerlendirilmeden yetersiz
olacaklar1 6n yargisi gibi pek ¢cok engel de kadinlarin kariyer tercihlerini etkileyen dis

kaynakli degiskenleri olusturur. Gerek Tirkiye c¢apinda gerekse diinya genelinde
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yapilan arastirmalar bu gergekleri agikca ortaya koyar.

Erkek < » Kadin
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Sekil 8. Diinyada Kadin Istihdama Katilma Oranlar1 (%)

Kaynak: Diinya Bankasi, Kadin, Yonetim ve Yasa Raporu, 2018.

Kadinlarin istihdama katilma oranlar1 her zaman erkeklerden daha diisiik
olmustur. Modern ¢agin higbir doneminde aksi bir ekonomik gostergeye rastlanmaz.
Tabloda goriildiigii gibi kadinlarin istihdam edilme oranlarinin giincel durumu da tarihi
seyirle paraleldir. Kadmlarin isgiiciine katilmalar1 yiikselse bile istihdam edilmeleri
her zaman diisiik seyretmektedir.

Tabloda goriildiigii gibi Almanya, Ingiltere gibi gelismis ekonomilerde dahi
kadin istihdam orani erkek istihdaminin altindadir. Gelismekte olan iilkelerde ise
istihdam oranlar1 gelismis iilkelerle denk bir seyir izlerken istihdam icerisindeki kadin
isttihdamimin diisiikliigi dikkat cekicidir. Kadin ve erkegin issizlik durumu da diinya

genelinde ¢alisan kadinin durumunu anlamada 6nemli bir ekonomik gostergedir.
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Kaynak: ILO, Calisma Hayatinda Toplumsal Cinsiyet Esitligi Raporu, 2015.

Cinsiyetler arasi esitsizlik toplumlarin her alaninda oldugu gibi ¢alisma yasaminda da
sirmektedir. Calisan insan niifusu arasinda kot sartlarda calisan insanlar igin
kullanilan modern kolelik deyiminden bile en ¢ok pay:1 kadinlar alir. K6tii sartlarda
calisan her 1000 kiside erkeklerin oranmi %2,7 iken kadinlarin oran1 %5,2 olarak
hesaplanmistir. Bu oranlara gére 1000 kiside 20 erkek kotii sartlarda ¢alisiyorken;
1000 kisiden 50 kadin kotii sartlarda ¢alismaktadir. Cinsiyetler arasi esitsizlikteki bu
fark, genel olarak zorla evlendirilme ve zorla calistirilma konularinda da
goriilmektedir. Bununla birlikte ¢alisma hayatinda cinsel tacize neredeyse yalnizca
kadinlar maruz kalmaktadir (ILO, Regional factsheet for Europe and Central Asia,
2017: 7).

Tiirkiye'de ise ¢alisan kadinlarin durumu diinya geneliyle paralel fakat gelismis
iilke istatistiklerinin altindadir. TUIK 2017 verilerine gore Tiirkiye'de cinsiyetin
sektorel dagiliminda tarim sektoriinde erkeklerin istihdam oran1 %15,5 iken kadinlarin
tarim sektoriinde istihdam oran1 %28,7°dir. Sanayi sektoriinde erkekler (%31,6)
kadinlara (%15,9) gore ¢ok daha yogun istihdam edilmektedir. Hizmet sektoriinde ise
kadin (%55,4) ve erkek (%53) istihdam oranlar1 birbirine oldukga yakin
goriinmektedir. Kadinlarin ¢alisma yasaminda 6zellikle modern c¢agla birlikte oldukca
karsilastig1 bir ¢alisma sekli olan yari zamanli ¢alisma da kadiin tam zamanl ve

giivenceli islerde ¢alismasinin 6niinde engel olarak durmaktadir. Yar1 zamanl isler,
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evden yapilmalart ve ek gelir olarak olduk¢a avantajlidir ancak galigsmak isteyen bir
kadimnin yalnizca bu tiir isler bulabilmesi uzun vadede giivencesiz galisma, az gelir ve
is aglarina girememe gibi olumsuzluklar dogurmaktadir. Bunun sonucunda da eksik
veya yetersiz® istihdam ortaya ¢ikmaktadir. Kadin istihdaminda en ¢ok karsilasilan
sorunlardan biri eksik veya yetersiz istihdamdir (Kumas ve Caglar, 2011: 257). Yar1
zamanli ¢aligma orani Tirkiye'de kadinlarda oldukga yiiksektir. 2012 yilinin yari
zamanli ¢alisma istatistiklerin erkekler %6,9 orana sahipken kadinlarda bu oran %24,4
olarak gerceklesmistir ki aradaki fark olduke¢a yiiksektir. Yillar igerisinde kadinlarin
yar1 zamanl ¢aligma oranlar1 azalsa da bariz bir diisiis goriillmemistir. 2016 yilinda
erkeklerin yart zamanl calisma oranmi %6,5 olarak kadinlarin ise %19,1 olarak
hesaplanmistir. Oranlardan da goriildiigii gibi kadin istihdamin azimsanmayacak
boliimii yar1 zamanli islerde yogunlagmaktadir (TUIK, 2017). Tiirkiye'de kadinlarin
isgiiciine katilim oranlart %32 iken erkeklerin isgiiciine katilim oranlar1 %71 dir. Bu
istatistikten anlasiliyor Ki kaba bir hesapla her 10 kadindan 3’1 isgiiciine katilirken her
10 erkekten 7’si isgiiciine katilmaktadir. Tiirkiye niifusunun %49,8’inin kadin,
%350,2’sinin erkek oldugu ve bu kadin nifusunun 30,5 milyonunun 15 yas ve dstii
caligabilir niifusa dahil oldugu disiiniildigiinde yalnizca 9 milyon kadinin ¢alistigi
goriiliir. Bu rakamlarla Tirkiye, kadin isttihdami konusunda oldukga basarisizdir.
Bununla birlikte kayit dis1 ekonomiye kadinlar %44 oraninda dahil oluyorken erkekler
%28 oraninda dahil olmaktadir. Tiirkiye insani gelisim gostergelerinde de oldukca
kotii sonuglara sahiptir. insani Gelismislik Indeksinde Tiirkiye'nin diinya iilkeleri
arasindaki yeri ancak 71.sira olabilmistir. Bu indekste 1.sirada Norveg, 188.sirada
Nijer bulunur. Tiirkiye'de kadinlar hane halki ve aile bakimina giinde 4 saat 35 dakika
ayirtyorken erkekler bu islere yalmizca 53 dakika ayirmaktadir. Bu ve benzer
nedenlerle olacak ki Tiirkiye'de toplumsal cinsiyete dayali iicret farkliligi %20
oraninda hesaplanmigtir. Bu oran; Sili’de %16, Kanada’da %19, Yeni Zelanda ve
Belgika’da %6 ve Giiney Kore’de %37 olarak hesaplanmustir. Tiirkiye'de kadinlarin
en ¢ok istihdam edildigi bes meslek; temizlik gorevlisi, satis danigmani, muhasebeci,
makineci (dikis) ve sekreterdir. Goriildiigii gibi kadmlarin istihdam edildigi ilk bes
meslek, diisiik statiilii islerdir (ILO, Calisma Hayatinda Toplumsal Cinsiyet Esitligi
Raporu, 2015). Buna ek olarak Tiirkiye’de erkek geng issizligi %14,1 iken kadinlarda

3 Eksik istihdam ekonomik gelismislikle ve ekonomik nedenlerle ¢alisma ile ilgilidir. Tarim sektoriiniin
ve licretsiz aile iscilerinin yogun oldugu, igsizlik sigortasinin olmadig1 veya yetersiz kaldig iilkelerde
isgilicliniin yeteri kadar degerlendirilememesinden kaynaklanmaktadir.
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%37°dir. Erkeklerin (%13) kalifiye eleman oran1 da kadinlardan (%9) yiiksektir.
Tiirkiye'de istihdam igerisinde isveren pozisyonunda bulunan erkeklerin oran1 %4,6
iken kadinlarin yalnizca %1,3’1 isveren pozisyonundadir. Erkekler giinde 500 dakika
calisirken kadinlar, 476 dakika ¢alismaktadir. Kadinlarin %41,4 kadar biiyiik bir orani
25 yasindan once evlenmekte veya evlendirilmekte iken erkeklerde bu oran yalnizca
%11°dir. Bu sonuca gore kadinlarin yartya yakini 25 yasindan 6nce evlenirken, yani 2
kadindan biri, 10 erkekten neredeyse biri 25 yasindan énce evlenmektedir (TUIK,
2017).

Diinya genelinde yapilan arastirma sonuglari ortak olarak; kadin iggiiciiniin
giderek artan bir yetenek kaynagi oldugunu gostermektedir. Yine arastirmalarin ortak
diger bir sonucu ise isyerlerinde cinsiyet esitligini saglamak icin ¢ok fazla c¢aba
harcanmasi gerektigidir. Kadin isgiicii, toplumlar1 refaha ulastiracak, kalkinmay1 ve
insani gelismeyi saglayacak bir yetenek ve kaynaktir. Isgiicii piyasalar1 da bunun kisa
sayilmayacak bir zamandir farkindadir.

Ancak realitede kadinlarin, olmasi gerektigi yer ve sekilde ¢alismadigi ¢ok
aciktir. Ozellikle iist ve orta diizey yonetici pozisyonlarinda bulunan kadimn sayisi
oldukga azdir (ILO, 2018). Hane halki isgiicli aragtirmasi sonuglarina gore; tist diizey
ve orta kademe yonetici pozisyonundaki kadin oran1 2012 yilinda %14,4 iken 2016
yilinda %16,7 olarak hesaplanmistir (TUIK, 2018).

ILO Is ve Yonetimde Kadinlar Raporuna (2013) gore Asya Pasifik iilkelerinde
yonetici kadinlarin azaldigimi belirterek arastirmaya katilan uluslararasi sirketlerin
%26’sinda hig iist diizey kadin ydnetici olmadigim tespit etmistir. Ust diizey kadin
yOneticisi olan %26 sirketin ise iist diizey yonetici pozisyonundaki kadinlarin orani
%30’dan diisiik hesaplanmustir. Ust diizey yonetici pozisyonunda cinsiyet esitligi
arastirmaya katilan sirketlerin yalnizca %14 tinde mevcut olup, bu esitlik %40 kadin,
%60 erkek seklinde ger¢eklesmektedir.

Aralarinda Cin, Singapur, Japonya, Avustralya gibi biiyiik ekonomilerin
bulundugu Asya Pasifik iilkelerinde yonetim kurulunda kadin bulunan sirketlerin orani
en ¢ok %]15’e yaklasabilmistir. Yeni Zelanda, yonetim kuruluna %15’e yakin kadin
bulundurarak Asya Pasifik tilkeleri arasinda en iyi skoru alirken; en kotii sonug %1’°den

az oranla Japonya’ya aittir.
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Sekil 10. Ulkelere Gore Halka Acik Sirketlerde Kadin Yonetici Bulundurma

Oranlar

Kaynak: ILO, Is ve Yonetimde Kadinlar Raporu, 2013.4

Asya Pasifik tilkeleri arasinda 6zellikle Japonya ve Cin, gelismis ekonomiler
arasinda yer almasina ragmen kadin yonetici bulundurma oranlart ¢ok diisiik
seyretmistir. Diinya genelinde Baltik Denizi tilkeleri ve birkag iilke disinda ¢alisan
kadin ve kadin yonetici ¢alistirma konularinda olumsuz bir durum séz konusudur.

Kadinlarin genel olarak isgiiciine katilma ve istihdam oranlarinin diisiik olmasi,
yonetici pozisyonunda c¢alisan kadmnlarin da az olmasini 6n gérmektedir. Ancak,
yiiksek6gretim diizeyinde en azindan cinsiyetler arasi bir dengenin saglanmis olmasi
beklenebilir. Daha genis bir perspektif ile diinya genelinde etkin olan tilkelerdeki

durumu incelemek faydali olacaktir.

4 https://www.ilo.org/wemsp5/groups/public/---asia/---ro-bangkok/---sro-

bangkok/documents/publication/wcms_379571.pdf
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Tablo 7. 2000-2012 Yillar1 Arasinda Cesitli Ulkelerde Ust ve Orta Diizey

Kadin Yonetici Bulundurma Oranlari

%5’ten az %5’ten ¢ok %10°dan ¢ok 12 yilda azalma olan
iilkeler
Avustralya Brezilya Azerbaycan Avusturya
Kanada Bulgaristan Giircistan Cezayir
Kibris Yunanistan Izlanda Sili
Danimarka Meksika Italya Kosta Rika
Almanya Polonya Malta Iran
Fransa Singapur Norveg Liiksemburg
Israil Kuzey Afrika Isvigre Suudi Arabistan
Japonya Uruguay Madagaskar Ingiltere
Hollanda Vietnam Malezya
Yeni Zelanda Romanya Portekiz
Rusya Ekvador
ispanya
1sveg:
Amerika
Tiirkiye

Kaynak: ILO, Statistical Database, 2014°.

Tabloda goriildiigii gibi iilkeler arasinda kadin yonetici galistirma veya yonetim
kurulunda kadin bulundurma oranlar1 %80-90 gibi rakamlardan olduk¢a uzaktir.
Baslangig ve %20 araliklarina gore siniflanmistir. Bununla birlikte Amerika, Almanya,
Japonya gibi biiyiik ekonomiler ile Rusya, Tiirkiye gibi biiyiik niifuslar1 barindiran
iilkeler, tabloda en alt sinif olan %5 ten kiigiik boliimiinde yer almaktadir. Isvigre,
Norveg gibi iilkeler, diger kadin istatistiklerinde oldugu gibi diger iilkelere gorece iyi

sonuglara sahiptir.

2.1.2.2. Diinya’da ve Tiirkiye’de Kadimin Egitim Orgiitlerindeki Yeri

Yar1 niifusu kadinlardan olugan Tiirkiye'de kadinlarin istihdam edilme oranlart
yalnizca %34,4 olmakla birlikte bu oran erkeklerde %72,6 olarak hesaplanmistir

(TUIK, 2018). Genel olarak gelismis iilkeleri biinyesinde barindiran Avrupa Birliginde

® Diizenlenerek kullanilmustir.  https://www.ilo.org/wecmsp5/groups/public/---dgreports/---dcomm/---
publ/documents/publication/wcms_316450.pdf
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ise bu oran %60°’lar1 bulmaktadir. Tiirkiye'de hakimlerin %36,9°u, polislerin %5,5’1 ve
profesorlerin %28,7’si kadindir. Kadin ¢alisanlarin orant bazi mesleklerde daha
yiiksek gibi algilansa da bu oranlar olmasi gerekene gore yeterli degildir. Hali hazirda
kadin istihdam yeterli degilken kadin yonetici sayisinin yeterli olmasi1 beklenen bir
durum degildir ki realitede de kadin yoneticilerin sayist oldukca azdir. Bu konuda en
vahim istatistik, %9,4 ile kamu sektorii kadin yonetici oranidir ki kamu sektorii
merkezi yerlestirme ile atama yapan ve cinsiyet esitliginin saglanmasi zorunlu
alanlardan biridir. Kamu sektoriinde erkek yonetici ile kadin yonetici arasindaki fark
5,3 kat olarak hesaplanmistir (TUIK, 2018). Su halde, TUIK (Tiirkiye Istatistik
Kurumu) verilerine gore (2018), her bes erkek yoneticiye karsilik bir kadin yonetici
bulunmaktadir. Kadinlar hem ¢alisma yasaminda hem de iist yonetim kademelerine
gegciste ciddi sorunlar yasamaktadir. Tiirkiye'de pek ¢ok sektorde cinsiyetler arasi
dengeli bir dagilim bulunmamakta ve denge erkeklerin lehine agirlikli olmaktadir.
Birkag sektor disinda kadin istihdam ve kadin yonetici say1 ve oranlari oldukca
diistiktiir.

Bu ¢alismanin 6rneklemini olusturan egitim orgiitlerinde genel seyrin aksine
bir durum goze carpmaktadir. Ogretmenler arasinda kadin 6gretmen say1 ve orani
erkek ogretmen sayr ve oranindan yiiksektir. Buna ragmen egitim orgiitlerindeki
yonetici pozisyonu olan okul midiirliginde kadinlarin orani yalnizca %7,9’dur.
Yarisindan fazlasi kadin ¢alisan olan bir sektorde yonetici kadin sayisinin %10’u bile
gorememesi muhakkak arastirilmasi ve nedenleri ortaya konmasi gereken bir konudur.
Bu ve daha onceki istatistikler 1s1ginda kadinlarin ¢alisma yasami ve diger sektorlerde
oldugu gibi engellendigi ortadadir. Bu engeller arasinda kadinlarin kendileriyle ilgili
kisitlamalarinin yam sira orgiitlerin etkileri de biiyiiktiir. Ogretmenlik meslegi genel
olarak kadmm oncelikli gorevi oldugu disiiniilen annelik ve es rollerine uygun
bulunmaktadir. Bu genel algi, 6gretmen tarafindan benimsendiginde i¢sel bir engel
olurken; bu alg1 sebebiyle kadin 6gretmenlerin okul miidiirii yapilmamasi dissal bir
engellemedir. Kadinin yoneticilik yiikiinii tasiyamayacagi, yoneticiligin gereklerini
tam olarak yerine getiremeyecegi, kadin okul miidiirlerinin aile ve ¢cocuklarimi ihmal
edecegi gibi toplumsal mitler, hala yiiksek olgiide kabul goérmektedir. Kadin
Ogretmeneler {izerinde yapilan arastirmalarin ortak sonuglarina goére yoneticiligi
birakan kadin 6gretmenler; ailevi, sosyal, kisisel 6zellikler, yonetimin isleme bigimi,
sorun ¢ozme teknikleri ve yipranmayr yoneticiligi birakma nedeni olarak
gostermektedirler (Tok ve Yalgin, 2017: 354-357).
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Egitim orgiitlerinde cinsiyetlere iliskin veriler realiteyi agikg¢a ortaya
sermektedir. 2017-2018 egitim ogretim yili itibariyle MEB biinyesinde toplam
“1.143.093 % adet ogretmen gorev yapmaktadir. Bir milyonu askin 6gretmenin
%43,35’1 erkek, yiizde 54,3’ de kadindir. Kadmlarin en yogun calistigi egitim
sektdriinde bile kadin-erkek arasi fark ¢ok acik degildir. Ogretmenlerden 656 bin 191°i
temel egitim kademesinde; %89,6’s1 resmi okullarda ve %10,4’1 6zel okullarda gérev
yapmaktadir. Temel egitim kademesinde c¢alisan Ogretmenlerin %60,8'i kadin,
%39,2’si de erkek oOgretmendir. Ortadgretim diizeyinde gorev yapan 333.040
ogretmenden %50,9’unu erkekler, %49,1’ini kadinlar olusturmaktadir (MEB
Istatistikleri, 2017).

Kadinin Statiisii Genel Miidirligii (2014) verilerine gore;
v 8111 Milli Egitim Miidiiriiniin 2’si (%2,5)
v 859 ilge Milli Egitim Miidiiriiniin 5°i (%0,6) kadindir.

v Okullarda gorev yapan 37.369 okul miidiiriiniin 5.436’s1 (%14,6), 50.641
midiir yardimcisinin 7.749u (%15,3) kadindir.

v 81 11 Milli Egitim Miidiiriiniin 1°i (%1.23)

v 746 Ilce Milli Egitim Miidiiriiniin 3’ii (%0.40) kadin yoneticidir.

Egitim orgiitlerinde kadin yoneticiyi tesvik etmek admna 10 Haziran 2014
tarihinde ¢ikarilan 29026 sayili kanununun 6 maddesinde diizenlemeler yapilmistir.
Kanuna gore, 6grencisinin tamami kiz olan egitim kurumlarinin miidiirii kadin olmak
zorundadir. Bu kurumlar ile yatili kiz 6grencisi olan kurumlarin midiir yardimcilarinimn
en az biri kadin olmalidir. Ayn1 kanunun 7.maddesine gore ise karma egitim verilen
ve okul miidiir yardimei sayisi {i¢ ve daha fazla olan okullarin miidiir yardimcilarindan
en az biri kadin olmalidir.

Tiirkiye Cumhuriyeti egitim tarihinde kadin &gretmenlerin yeri ve emegi
oldukga fazladir. Osmanlidan kalan okullarin pek ¢cogu kiz 6grencilere ya kapali olmus
ya da ¢ok az sayida kiz 6grenci kabul ve mezun etmistir. Cumhuriyet ilk kuruldugu
yillardan beri, tiim sektorlerde ve toplumsal alanda cinsiyet esitligini saglamak adina

ozellikle egitim sektdriinde kadin egitimciye 6nem vermistir. Su an kullanilan 1739

® Rakam; toplam &gretmen, kadrolu ve sozlesmeli 6gretmenleri kapsamaktadir.
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sayitli Milli Egitim Temel Kanununda da egitim sistemlerinin tim kademe ve
alanlarinda cinsiyet ayirimi yapilamayacagi agik¢a yer alir. Bununla birlikte
Anayasada da egitimde esitlik ilkesi kabul edilmistir. Egitim tarihi boyunca kizlarin
egitimine ve kadin 6gretmene biiylik yatirimlar yapilsa da bugiin egitim orgiitlerinde
kadin 6gretmen ve 6zellikle kadin yonetici sorunsali devam etmektedir. Tiirkiye sosyal
devleti yasalarinda egitim firsat ve imkanlar1 kadin ve erkeklere esit olarak saglanir
ancak uygulamada okullasma oranlari, 6gretmen sayilari gibi pek ¢ok istatistiki

gosterge kiz ¢ocuklar1 aleyhindedir (Koroglu, 2006: 30).

Tablo 8. Okul Tiirlerine Gore Midir, Miidiir Bagyardimcis1 ve Midiir

Yardimcis1 Sayilari

— B = g

N = | & g £ 13| 2 2

= X g

a = = = ] = £ &0

- o =< £ o B =

s S S 2 =
Miidiir Erkek 6.180 | 2.395 | 453 1.923 4,343 149 1.286 | 16.730
Kadin 225 207 547 60 137 15 41 1.232

Toplam 6.405 | 2.602 | 1.000 1.983 4.480 164 | 1.327 | 17.962

Miidiir Erkek 606 2.056 3 1.486 617 3 206 4.977
;:f‘dlmcm Kadm 44 163 0 129 38 0 21 395

Toplam 650 2.219 3 1.615 655 3 227 5.372
Miidiir Erkek 10.604 | 7.854 | 350 3.416 8.496 192 | 2.689 | 33.602
yardimcisi

Kadin 1.413 | 1.486 | 520 723 1.063 43 320 5.568

Toplam | 12.017 | 9.340 | 870 4.139 9.559 235 | 3.009 | 39.170

Kaynak: MEB Strateji Gelistirme Baskanligi, 2014.

19.yiizy1l, Tirkiye'de kadinlar agisindan bir déniim noktasi olmustur. Bu
yiizyilda kadinlarin egitimi, istihdami, toplum igindeki konumu, ekonomik durumu
onemsenmis ve bdyle kadimlarin sayilar1 artirnlmustir. Ozellikle Cumhuriyet ile birlikte
egitimli, kiltirli, meslek sahibi kadin sayisinda biiyiik artislar yasanmustir.
Ogretmenlik mesleginde kadmlarin ¢ogunluk olmasi bu calismalarin bugiinkii

sonucudur. Bununla birlikte kadinlarin &gretmenligi tercih etmelerinin  ve
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ogretmenlikte kadimnlarin cogunlukta olusunun belli nedenleri vardir. Oncelikle
ogretmenlik mesleginin kadinin 6nciilii sayilan rollerini aksatmadigi ¢arpik algisidir.
Oyle ki en kapali ve muhafazakar toplumlar bile 6gretmenlik meslegini, kadinin
annelik goérevinin bir uzantis1 seklinde gormektedir. Bu yerlesik algi, 6gretmenlik
meslegine kadin talebini artirirken toplumun da bu meslekte kadin tercihini
artirmaktadir. Ayni algi kadmin &gretmenlikten okul midiirliigiine gegisini de
engellemektedir. Ciinkii bu yargilara gore 6gretmenlik tam bir kadin meslegi iken
yoneticilik erkek isidir. Kadinlarin yogun bigimde 6gretmenlik yaparken okul midiirii
ve egitim yoneticisi kadinlarin oraninin %7’lerde olmasi Tiirk egitimi agisindan biiyiik
ve 6nemli bir problemdir (Tas, 2017: 498).

Genel olarak kadin okul yoneticilerinin toplum tarafindan dogal karsilanmadigi
ve aile sorumluluklari nedeniyle okul yonetimine daha az vakit ayirabildikleri kanisi
yeni yeni kirilmaya baslamistir. Kadin yoneticiler igin sdylenen pek ¢ok afaki alginin
egitim yoneticisi kadinlar i¢in de sdylendigi goriilmektedir. Kadin okul yoneticilerinin;
yoneticilik vizyonuna sahip olmadiklari, olaylart ayrintili irdeleyemedikleri, yonetici
ozelliklerinin smirli oldugu, olaylara tek agidan baktiklar1 yoneltilen elestiriler
arasindadir. Buna karsilik kadin okul yoneticilerinin; etkinliklerde, sivil toplum
kuruluslariyla iligkilerde, okula bagis toplamada, dgrenci-veli iletisimlerinde basarili
olduklart bilinmektedir. Ayrica kadin yoneticiler toplum tarafindan daha bakiml ve
zarif bulunmaktadir (Tok ve Yalgin, 2017: 362-364).

Kadin ogretmenler gerek ogretmenlik yasamlarinda gerekse yoneticilik
pozisyonlarina gegiste pek ¢ok engelle karsilagsmaktadir. Bu engellerin birbirlerini
besler ve destekler nitelikte olusu asilmalarini da gii¢lestirmektedir. Kadinlarin egitim

orgiitlerinde karsilagtiklari engellerin bes boyutu soyle agiklanabilir (Tas, 2017: 502):
v Ailevi sebepler kapsaminda karsilasilan kariyer engelleri,

Toplumsal yapida karsilagilan kariyer engelleri,

Cevre ve okul boyutunda karsilasilan kariyer engelleri,

Ekonomik sebepler boyutunda karsilasilan kariyer engelleri,

NN NN

Yas, egitim, medeni durum ve galisma saati boyutlarinda karsilasilan kariyer

engelleri.

Egitim oOrgiitlerinde kadinin durusu, konumu ve kadin yoneticiyi anlamakta

stiphesiz Cumhuriyet tarihi ¢cok 6nemlidir. Tiirkiye'de kadimnlar egitim konusunda ilk
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ataga geciren yenilik Tevhidi Tedrisat kanunudur. Bu yeniligi pek ¢ok devrim izlese
de en onemli gelismelerden bir digeri 1928 yilinda Gazi Egitim Enstitiisiine bagl
acilan Pedagoji bolimiidiir. Bu boliimiin agilmasi, meslege yonetici yetistirmesi
bakimindan bir doniim noktasidir. 1970 yilina kadar MEB merkez ve tasra teskilatinda
yoneticilik yapan kisilerin ¢ok biiyiik kismi1 bu boliimden mezundur. Egitim ve egitim
yonetimi, Cumhuriyet tarihinde her zaman 6nemli problemlerden biri olmustur.
Ozellikle egitim yonetici yetistirmek pek cok kez Egitim Surasinda giindem
maddelerinden olmustur. 14. Milli Egitim Surasi, 1993 yilinda yapilmis ve egitim
yonetimini bagimsiz ele almig 6nemli bir basamaktir. Ardindan 1998 yilinda yetistirme
temeline dayali egitim yoneticileri atanmaya baslamistir. Kadinlarin egitim
yonetimindeki pasifliklerinin fark edilmesi {izerine 18. Milli Egitim Surasinda
kadinlarin yonetici olmasi tesvik edilmistir. Gliniimiizde ise egitimde kadin yonetici
hala bir sorundur ve egitim yonetiminin bir meslege doniismesi fikirleri giindemdedir
(Tas, 2017: 500-501). Tiirkiye'de kadin 6gretmenlerin Kurtulus Savasi ve Cumhuriyete
katkilar1 oldukga biiyiiktiir. Kadin 6gretmenler o yillarda; kiz ¢ocuklarinin okullasma
oranini ciddi diizeyde artirmig, Halk Dershaneleri ve Millet Mekteplerinde okul
caginin disindaki kadinlara yurttaslik bilgisi ve okur yazarlik 6gretmis ve Cumhuriyet
devrimlerinde en onde yer alarak yeniliklerin halka benimsetilmesini saglamislardir
(Koroglu, 2006: 25).

Kadinlarin egitimdeki rolleri bugiin de tarih boyunca da hep énemli olmustur.
Kadinlar, her calisma alaninda paylarin1 daha da artirma egilimindedir ve okul
yoneticiligi kadinlarin ¢ogu zaman ilgi duyduklari bir alandir. Buna ragmen okul
yOneticisi veya egitim yoneticisi kadinin say1 ve orani olduk¢a disiiktiir. Bu durum
diinya genelinde de Tiirkiye ile paralel bir seyir izlemektedir. Diinyada da kadinlar
egitim oOrgiitlerinde olduk¢a yogun varlik gosterirken egitim yoneticiligi
pozisyonlarinda yogunluklar1 ciddi bigimde diismektedir. Gerek ekonomik gerek kadin
gerekse cinsiyet esitligi konusunda iyi istatistiklere sahip iilkelerde dahi egitim
yoneticisi kadilarin durumu pek parlak goriinmemektedir. Ornegin Norveg’te egitim
orgiitiindeki kadm yogunlugu %72 iken kadin egitim yonetici orant %25 tir. Bununla
birlikte Norveg’in merkezi egitim yonetiminde %91 erkek bulunmakta olup merkez
egitim yoOnetiminin yalnizca %9’unu kadinlar olusturmaktadir. Gorildigi gibi bir
medeniyet ve gelismislik devi Norvec’te bile kadinlarin egitim yoneticiligi

konusundaki durumlart i¢ agici degildir (Sahin, 2008: 27).
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2.2. Kariyer ve Kadin

Kariyer, insan yasaminda biiyiik bir yer tutan, ekonomik, sosyal ve psikolojik
etki ve sonuglar1 olan 6nemli bir olgudur. Kariyer olgusu, kisilerin is yasamina yon
veren bir yol haritasi islevindedir. Kisilerin is yerinde sahip olacag: gii¢ ve yetki, is
tatmini, kararlara katilim, takdir gérme, aidiyet hissetme gibi is yasaminda yer alan
pek ¢ok husus, kariyer segimiyle sekillenir ve insan iistiinde is ve yasama dair dnemli
etkiler birakir. Kariyer, orgiit i¢i ve orgiit disi iletisimlerde belirleyici oldugundan
sosyal yonlii bir etkisi de mevcuttur. Kariyer bir siiregtir. Bu siiregte kisiler; Maslow’un
Ihtiyaclar Hiyerarsisindeki fizyolojik, giivenlik, ait olma, sayginlik ve kendini
gergeklestirme ihtiyaglarin1 doyurmaya caligir. Tipki sosyal yasamda oldugu gibi is
yasaminda da bu basamaklardaki ihtiyaglar1 doyurabilen kisiler bir tist basamaga ¢ikar.
Her bir basamak kisiye tatmin, basarma hissi ve mutluluk olarak geri doner. Is
yasaminda kargilanamayan bu gereksinimler ise bireye kirginlik, umutsuzluk ve hayal
kiriklig1 olarak yansir. Bu negatif hisler; diisiik is tatmininden isten ayrilmaya kadar
pek ¢ok yikict sonug dogurur. Kariyerin bu gibi olumlu ve olumsuz sonuglari nedeniyle
birgok boyut ve tarafi vardir. Kariyer kavrami kisisel bir olgu gibi algilansa da dogru
yapilandirildiginda bireyler, orgiitler ve yoneticiler igin pek ¢ok faydayi beraberinde
getirir. Kariyer; is tatmini, moral ve motivasyonda artis, kisisel sorumluluk
duygusunun artmasi, gergekei beklenti ve hedeflere sahip olma, yeteneklerin iyi
kullanilmasi, performansta artis, isten ayrilma ve devamsizlik gibi olumsuz orgiitsel
ciktilarda azalma gibi hem bireye hem orgiite faydalar saglar (Alagam, 2014: 16-17).

Kariyer, insanlarin psikolojik ve sosyal yonden ilerlemeleri ile kisilerin kendini
tanimast ve smirlarini bilmesi adina faydali bir kavramdir. Bireylerin basari,
sorumluluk alma gibi yetileri kariyer sayesinde yiikselir. Kariyer kavrami kisiler igin
ilk adimda maddi ve somut katkilar1 ifade eder. Daha genis cercevede ise kariyer,
kisilerin hayatlarin1 kendi arzuladiklar1 ideal noktaya tasir ve o noktada kalici
olabilmelerini saglar. Modern ¢agda degisen orgiitsel gostergeler, piyasalar, ¢alisandan
beklentiler kisileri isi birakma, umutsuzluk, giivencesiz hissetme gibi negatif duygu
durumlarma ve panige sevk eder. Kariyer tam da bu noktada etkinlik gostererek
kisilere degisimi takip edebilme, 6n goriide bulunma, plan yapma ve hazirlikli olma
imkanlar1 sunar (Stevens, 1999:5).

Kariyer 6z olarak kisinin is hayatini1 planlama siirecini ifade eder. Bu planlama

stirecinde kisiler cok fazla degiskenin etkisine maruz kalir. Kariyer siirecinde ilk adim
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kisinin kendini ve yeteneklerini taniyarak bu yonde bir kariyer tercihine gitmesidir.
Ikinci basamak olarak kisi ilgi alanlarmni belirleyerek kendi ilgi alanina giren isleri
tespit edip yoniinii oraya ¢evirmelidir. Kariyer siirecinde en onemli degisken ise
kisiliktir. Disa-i¢ce doniikliik gibi kisilik bicimleri kariyer siirecinin gidisatina koklii
olarak yon verir. Bununla birlikte kisinin kariyer siirecinin basinda stati,
sosyoekonomik durum, cevre gibi etkenlerden kagmasi miimkiin degildir. Gortldigi
gibi kariyer, ¢ok detayli ve sinirlar1 olduk¢a genis bir kavramdir. Peki kadinin boylesi
biiyiik bir arenada yeri neresidir ve kadin bu alanda nasil bir durus gostermektedir?
Kariyer diinyasinda kadinlar, erkeklere nazaran ¢ok daha fazla degiskenle yollarina
devam etmektedirler. Erkek egemen is diinyasi, kadini ne kadar geriye itelese de kadin,
modern ¢agda artik erkekle yan yana durmayi istemektedir. Kadinin bu istek ve amaci
dogrultusundaki miicadelesi, bazi g¢evreler tarafindan olumsuz karsilanmaktadir.
Ciinkii kadin, belli bir gérev alaninda rol oynamasi1 gereken kisi gibi goriilir. Bu
toplumsal zihniyette kadin; 6ncelikli olarak iyi bir es ve anne olmalidir. Bu nedenle
kadin ev, es ve annelik rollerine odakli bir yasam kurmalidir. Calisma yasami ve
kariyer, bu unsurlarin ardinda bir 6nem siralamasina konmalidir. Oysa bu zihniyet
erkekler igin baska sartlar 6n gortir. Erkek igin de iyi bir baba ve es olmak s6z konusu
iken iyi babalik ve iyi es sifatlar1 erkegin eve kazang getirmesiyle dlgiiliir. Digarda
caligmak erkegin dogal ve en dnemli gorevi gibi algilanir. Genel olarak az gelismis
toplumlar bu zihniyete egilimli durmaktadir. Siiphesiz toplumlarm bu kanida
olmalarinda kiiltirel miras, gelenek-gorenekler, din ve ekonomik durum gibi etken
belirleyicidir ancak o baska bir ¢alismanin konusudur. Bu ¢alismanmn konusu
cercevesinde onemli olan; kadinlarin kariyer siiregleri ve Kkariyer tercihlerinde
toplumsal, sosyal, ekonomik ve kiiltiirel etkenlerin daha fazla ve negatif yonlii etkide
bulunmalaridir. Bu sartlar ¢ercevesinde kariyerlerine yon veren kadinlarin, yonetici
pozisyonuna erismeleri de oldukg¢a gii¢ olmaktadir (Alberalar, 2015: 23).

Sosyal ve toplumsal roller, kadinin kariyerinde onemli yonlendirmelere
sahiptir. Ozellikle aile ici es ve annelik rolii pek ¢ok basarili kadin ydneticinin,
kariyerinin en basarili ve yetkin doneminde isi birakmasina neden olmaktadir. Bu
durum kadmnlarin Kariyerlerinde kesintiye ugramasi, kariyerinin sonlanmasina neden
oldugu gibi kadinin Kariyerinde yiikselmesine olumsuz etkiler etmektedir. Ozellikle
Avrupa ve Iskandinavya’da kadmlarin ¢ocuk bakma sorumluluklarina yénelik is
destekleri yaygindir. Ancak Tiirkiye'nin bu konuda pek atilgan, basarili, etkin ve

yaygin uygulamalara sahip oldugu sdylenemez (Daft, 1991: 681).
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2.2.1. Kariyer Kavramm

Kariyer olduk¢a eski bir kavram olup Tiirkge’ye “carriere” sozciliglinden
evirilerek gelmistir. Carriere kokenini, Fransa’nin giineyinde bir kasabada konusulan
Roman kaynakli Provencal dilinde araba yolu anlamina gelen carriera kelimesinden
alir. Fransizcada ise kariyer; meslek, gegilmesi gereken mesleki pozisyon, diplomatik
ilerleme ve hayatta izlenen yol gibi anlamlarda kullanilmistir. Bugiinkii anlami da
kelimenin kokeniyle bagdastiriimaktadir (Bingol, 2003:45). Kariyer kelimesi bugtinkii
kavram kapsami olarak 16.yiizyilda bulunmustur. Literatiire girmesi ve kullanilmaya
baglamasi ise ancak 1956 yilinda miimkiin olmustur. Anne Roe tarafindan 1956 yilinda
yazilan “Meslekler Psikolojisi” adl1 kitap, kariyer kelimesinin kullanildig ilk bilimsel
metindir. Sonrasinda “Kariyer Psikolojisi” adli kitabinda Donald E. Super, 1957
yilinda, kariyer kavramini belirgin bicimde agiklamistir. Sonrasinda 1963 yilinda
Tiedeman ve O’Hara “Kariyer Gelisimi, Se¢imi ve Uyarlamasi ile Bireysel Kariyer
Gelisim Teorisi”, 1964 yilinda Borows “Endiistri Sosyolojisi” ve 1966 yilinda John
Holland “Meslek Tercihi Psikolojisi” gibi ¢alismalarla Kkariyer kavramini
gelistirmiglerdir (Aytag, 1997:11-12).

Kariyer genel olarak yasam, is ve meslek alanlarinda kullanilir. S6zliik anlamu;
Bir meslekte zaman ve c¢alismayla elde edilen asama, basar1 ve uzmanlik demektir
(TDK, 2018). Kariyer kavrami, yonetim biliminde biraz daha degisik bir anlamla
kullanilarak; kiginin is hayati boyunca edindigi is pozisyonlarmin bir dizini olarak
ifade edilir. Kariyer cogu zaman meslekte ilerleme, gelisme, hayatin akisi icinde birbiri
ardina siralanmus isler, meslek ve isle ilgili kisisel olarak sahip olunan tiim davranis ve
tutumlar1 da ifade eder. Kariyer kavrami tam olarak 1970’lerde incelenmis ve is
diinyasina giris yaparak kullanmilmaya baslanmustir. Is diinyas: icerisinde Kariyer, ilk
olarak mesleki rehberlik kapsaminda degerlendirilmis daha sonra kisilerin daha etkin
istihdam edilmesi konusuna yonelmis ve etkinligini artirmigtir. 1980°1i yillarin sonu
ve 1990’1larn bas itibariyle baslayan orgiitsel yenilenme dalgasiyla kariyer kavrami
insan kaynaklar1 alanina ge¢mis ve hizli bicimde yiikselmistir. Insan kaynaklar1 alam
kariyer kavramini detaylandirmig, uygulamada etkin kilmig ve 6neminin anlagilmasini
saglamistir (Alagam, 2014: 15-16).

En yalin tanimiyla Kariyer; kisinin ¢alisma hayati boyunca istlendigi islerin
tamami Ve igyerindeki roliine iliskin amag, duygu, beklenti ve arzularini kapsar. Bu

istekler cergevesinde kisinin egitilmesi ve sahip oldugu yetenek, beceri ve bilgilerin
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meslege yoneltilerek ilerlenmesinin  saglanmasidir.  Kariyer, kisinin isinden
beklentileri, yetenekleri ve hedeflerinin bir toplami olarak izledigi yoldur (Yalgin,
1999:105). Her kariyer bireye has bir stireci ifade eder. Kariyerler kisilere 6zeldir ve
kisinin yasami1 boyunca yaptigi se¢imlerin tamamindan meydana gelir. Kisi ve
cevrenin karsilikl etkilesimi kariyer siirecinin dinamiklerinden biridir. Kariyer siireci,
kisinin isgiiciine girmek igin yaptigi etkinlikler ve sonrasinda caligan olarak
gerceklestirdigi resmi etkinlikleri kapsar. Tamamen bireysel olan Kariyer, kisilerin
yasamlar1 boyunca oynadiklar1 tiim rolleri icermektedir. Bu nedenle etkili kariyerler
genel olarak yasamdaki rollerin biitiinlesmesi yontemine baglidir. Oz olarak Kariyer,
yasam deneyimlerinden anlam ¢ikarma gabalarinin gostergesidir. Kariyere en dogru
bakis agist kariyerin sinirsiz oldugunu kabul etmektedir (Niles ve Harris-Bowlsbey,
2013: 36).

Farkli aragtirmacilar kariyer kavramini soyle tanimlamaktadir:
v/ Bireyin yasami boyunca i¢inde bulundugu tiim isler (Sabuncuoglu, 2000: 148).

v Kisinin yasam1 boyunca is hayatinda deneyimledigi gelismeler dizini (Simsek
vd. 2007:11).

v s hayati siirecince isle baglantili olarak edinilen deneyim ve yine is hayatina

yonelik kazanilan tutum ve davranislar (Besler ve Orug, 2010: 25).

v Bir i gorenin ¢alisma yasami boyunca izleyebilecegi bir gorevler dizisi
(Karatas, 2010: 142).

v Calisanlarin bir ya da daha fazla isletmede ¢alismasi sonucunda kazandigi
deneyimlere paralel olarak gelisim siirecini ya da kisinin zaman igerisinde

gelismekte olan is deneyimlerini ifade etmektedir (Aydemir, 2012: 112).

v Bir kisinin yasami boyunca edindigi ise iliskin deneyim ve etkinliklerle ilgili

olarak algiladig: tutum ve davransslar dizisi (Can ve Kavuncubasi, 1995: 159).

Kariyer siireci kisilerin is yasam1 boyunca isleriyle ilgili ilerlemelerini, bilgi ve
tecriilbe edinmelerini kapsar. Kisiler kariyerlerine gen¢ yaslarda baslarlar ve emekli
olana kadar ilerleme, deneyim ve yetenek kazanarak mesleklerini siirdiiriirler. Bu
meslek hayati siirecine Kariyer denir. Calisma yasami igerisinde kisi, kendini bir alana
yonlendirir ve bu alanda kendini yetistirerek uzmanlik kazanir. Girisilen bu iste

ilerlemek de isle ilgili arzulardan biridir. Kariyer bu yoniiyle meslekte ilerlemeyi de
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kapsar. Kisinin isiyle ilgili tiim beklenti, ¢aba, istek, yetenek ve deneyimleri kariyer
kavraminin bir parcasidir. Is degistirme, drgiit degistirme, alinan egitimler, terfi, ddiil,
firsatlar ve tercihler kariyer siirecinin dogal unsurlaridir (Alberalar, 2015: 16).

Pek ¢ok insan Kariyer denildiginde dikey bir yiikselmeyi aklina getirir. Kariyer
meslekle ilgili yalnizca dikey bir yiikselme, basari elde etme, ilerleme gibi hareketleri
kapsamaz. Kariyer kisilerin ¢alisma hayati boyunca yaptiklart tiim fiilleri kapsayan
genis Olgekli bir kavramdir. Kariyerin ¢ok yonlii yanlarindan biri; birey, isi ve orgiiti
arasindaki dinamik iliskidir. Bu yaniyla Kariyer, bireysel oldugu kadar orgiitsel de bir
ozellik kazanir (Bolat ve Seymen, 2003:7). Cok yakin bir tarihe kadar kariyer ilerleme
ve dikey mesleki hareketlilik olarak kullanilmistir. Yeni yaklasimlar kariyeri, ilerleme
ve isle ilgili kisiye bilgi edindiren tiim siirecler olarak ele alir. Kariyer uzun bir siiregtir
ve bu siire¢ boyunca edinilen tiim bilgi, deneyim, uzmanlik ve iliskiler toplami kariyeri
meydana getirir. Yalnizca dikey mesleki hareketlilik, kariyer kavramini karsilamada
yavan, yetersiz ve eksik kalir. Kisi Kariyeri igerisinde orgiit ve is degistirmek, ara
vererek egitim almak igin daha alt pozisyonlara raz1 olmak gibi kararlar da verebilir.
Tim bu yatay, dikey ve serbest meslek hareketleri Kkariyer siirecinin iginde
gerceklestiginden kariyer kavraminin tim mesleki hareketleri kapsamasi daha
mantiklidir. Kariyerle ilgili yanlis anlasilan bir nokta da orgiitsel kariyerle ilgilidir.
Genelde Kkariyer denince, orgiitlerin ¢alisanlarina ¢izdigi tek yonlii bir denetim akla
gelir. Kariyer, kisinin ve orgiitiin birlikte sorumluluk ve etki sahibi oldugu ¢ok yonlii,
kompleks ve uzamsal bir siiregtir. Kariyer kavraminin dogru anlasilmasi igin su
hususlara dikkat etmek gerekir (Simsek vd., 2004: 12-14):

v Kariyer kavrami yalnizca ist statii ya da ilerleme imkanlar1 olan isleri yapan
bireylerle ilgili degil, orgiitte ¢alismakta olan her seviyedeki calisanla da
(cayci, sekreter gibi) ilgilidir. Yani orgiitte en alt seviyedeki ¢alisandan en iist

seviyedeki ¢alisana kadar herkesin kariyeri olabilir.

v Kariyer kavraminin sadece yukariya dogru ilerlemek oldugu diisiincesi dogru
degildir ¢iinkii kariyer, orgiitte dikey yiikselmenin yaninda su anda yaptiklari

isten mutlu olan ve yiikselmek istemeyen calisanlar1 da kapsar.

v Kariyer kavrami yalnizca bir orgiitte ise girme veya o iste yiikselme degildir.

Bir kisi farkli orgiitlerde ve farkli alanlarda kariyer yapabilir.
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v Kariyer kavrami; hem o6rgiit ¢alisaninin kendi ¢alisma yasami, planlamasi ve
denetiminde s6z sahibi olmas1 hem de orgiitiin ¢alisanlari tizerindeki etkilerini

ifade etmektedir.

Kariyer konusunda kabul edilen modern yaklasimlar, kariyer olgusunu ¢ok
yonlii ele alir. Kisinin yetenek ve ilgilerindeki olasi degisimler ile is ortamindaki
degismeler ve isle ilgili bireyin degerlendirmeleri modern kariyer kavraminin degisken
niteligini olusturur. Modern Kariyer algisinda kisinin Kariyeriyle ilgili yonlendirici
mercii klasik Kkariyer kavraminin aksine orgiit, yonetici veya isletme Kkariyer
politikalar1 degil Kisinin bizzat kendisidir. Kariyerle ilgili esas sorumluluk kisilerdedir.
Kisinin karakteristigi kariyere yon veren en 6nemli etkendir. Bu nedenle her bireyin

kariyeri farkli isler, mevkiler ve deneyimler barindirir (Noe, 1999: 331).

2.2.2. Kariyer Gelisimi ve Kariyer Degeri

Kariyer, modern ¢agda yasayan her insan icin pek ¢ok farkli agidan fazlasiyla
onem tasir. Oncelikle Kariyer, bireyin kimligi, toplumsal durumu ve statiisiinii
olusturan ve belirleyen temel degiskenlerden biridir. Kariyer insan yasamindaki odak
noktalarindan ve dolayisiyla anlam olusturan bir olgudur. insan iliskileri vesilesiyle
sosyal bir anlam yaratmadan yetenek ve becerilerin toplami olmasindan 6tiirii kisisel
anlama kadar birgok farkli boyutta kariyerin etkileri agiktir (Sar1 ve Cevik, 2009: 65).
Kariyer, yasam boyunca siiren ve her tiirlii etkiye agik bir siire¢ oldugundan gelisen ve
degisen bir yapidadir. Bu nedenle kariyerle ilgili ¢abalarin bilingli, sistemli ve uzun

donemlere yayilacak bicimde 6n goriilii sarf edilmesi gerekir (Yaylaci, 2007: 123).

Kariyerini gelistirmek isteyen kisiler ve ¢alisanlarina Kariyer sunmak isteyen
orgiitler, egitim imkanlarmi artirmak ve performansi yiikseltmek gayesinde olurlar.
Boylece kariyer gelistirme kavrami ortaya ¢ikmig olur. Kariyer gelistirme; egitim,
kendini yetistirme ve deneyim kazanma yollariyla kariyerin planlanmasi ve planlarin
hayata gegmesini saglamak demektir. Kariyer gelistirme icin duygusal ve entelektiiel
beceriler artirilir. Kariyer kisinin yasami1 boyunca bitmeyen bir siire¢ oldugundan
kariyer gelistirme de omiir boyu devam eder. Kariyer gelistirmede kullanilan ve
kisilere, orgiitlere gore degisiklik gosteren pek ¢ok farkli yontem vardir. Mentorluk
programlari, seminerler, is yerinde gelistirme, is rotasyonu, Kariyer atolyeleri,

danismanlik saglama, personel giiglendirme gibi pek ¢ok kariyer gelistirme yontemi
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kullanilir. Kariyer gelistirmenin kisisel oldugu kadar orgiitsel etki ve sonuglari da
vardir. Yasam degerini artirmak, is tatmini saglamak, itibar, statii, gelir gibi kazanimlar
kisisel Kkariyer gelistirme amaglariyken; verimliligi artirmak, Orgiitte yOnetici
potansiyelini yiikseltmek, orglitsel bagliligi artirmak, motivasyonu yiikseltmek gibi
amaglar da orgiitsel kariyer gelistirme nedenleridir. Pek tabi kariyer gelistirmede esas
sorumluluk kisinin kendisine aittir ancak yoneticiler ve orgiit de kariyer konusunda
biiyilk paya sahip oldugundan Kkariyer gelistirmede Onemli gorevleri mevcuttur
(Alagam, 2014: 19-20).

Kariyer gelistirme ayn1 zamanda orgiitsel bir yonetim konusudur. Kimlerin
yiikselecegi, odiiller, pozisyon degisiklikleri gibi tiim konular insan kaynaklarinin
kariyer yonetimi dahilindedir. Bu nedenle kariyer ve kariyer gelistirme hem kisisel
hem &rgiitsel bir konudur. Orgiit Kariyer gelistirme ile yetenekli isgiiciiniin rgiitte
kalicthigmi artirmak ister, orgiitsel etkinligi yukari tasima gayretindedir. Orgiitler
kisiye ve ise yonelik olmak iizere iki farkli kariyer gelistirme sistemi kullanmaktadirlar
(Yiiksel, 2000: 24).

Kariyer gelistirme; orgiit ¢alisaninin bilgi birikiminin artirildigi, yetenek ve
kisiligin yetistirildigi, sosyal ve teknik donanimlarin edinildigi ¢ok yonlii bir siirectir.
Kisiler, kariyer gelistirme siirecinde, becerilerini gelistirerek mevcut birikimini hem
kendisinin hem orgiitiin yararina kullanmay1 amaglar. Bu yoniiyle kariyer gelistirme,
orgiit ve kisi arasinda kazan-kazan iliskisine dayanir. Kariyer gelistirme siirecinde
bireyin yetenek ve becerilerinin gelisimi esastir ve her birey birbirinden farkli
oldugundan &rgiit, her calisan icin degisik destekler vermis olur. Orgiitler ¢alisanlarina
cesitli firsatlar sunarak kariyer gelistirmelerine destek olur ve bu yolla ¢alisanlarin
motivasyon, is tatmini, verimliliklerini artirirlar. Kariyer gelistirme siirecinde kisilere
has giiglii/zayif yonler, orgiitiin potansiyeli, ihtiyag ve gereksinimleri titizlikle tespit
edilmelidir. Kisinin kariyer gelistirme ihtiyaglari ile orgiitiin mevcut destekleri ve
sonugta edinilen faydalarin karsilikli uyumlu olmas1 gerekir. bu noktada
karistirllmamast gereken en o6nemli husus, Kariyer gelistirmenin bir personel
degerlendirme degil personelin potansiyelini agiga ¢ikarmak oldugudur (Alberalar,
2015: 18).

Tablo 9. Kariyer Gelistirmede Sorumluluklar

Calisanin Sorumluluklar Yoneticilerin Orgiitiin Sorumluluklar:
Sorumluluklari
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-Ilgi alanlarini, yeteneklerini ve
kisisel degerlerini
degerlendirmek

-Kariyerle ilgili verileri ve
kaynaklar1 aragtirmak
-Yoneticilerden kariyer gelisimi
icin bilgi almak.

- Isindeki performans gerekleri
ve hedeflerin olugturulmasinda
ve yerine getirilmesinde
yardimci olmak.

-Gergekgi 6z degerlendirmelerde
bulunmak.

- Calisanlar1 kendi kariyer
gelistirme sorumluluklari
konusunda desteklemek.

-Is gereklerini ve
sorumluluklarini belirlemek
ve anlatmak

- Caliganlarm kariyer gelisimi
icin kurumsal kariyer yonetim
sistemi olugturmak ve
geribildirim vermek

- Alt diizey ¢aliganlarla
kariyer gelistirme tartigmalari
yapmak

-Calisanlarin gelisme
planlarini yerine getirmesinde
yardimer olmak.

- Gergekei bir kariyer geligimi
i¢in drgiitiin misyonunu,
hedeflerini ve stratejilerini
anlatmak

- Kariyer gereksinimleri,
orgiitsel secenekler, firsatlar vb.
hakkinda bilgi saglamak

- Kariyer gelistirme
goriismelerini etkin bir sekilde
diizenlemek ve uygulamak.
-Calisanlarin Kariyer gelistirme
goriismelerini degerlendirme ve
uygulama konusunda
yoneticilerin egitimini saglamak.
-Calisanlara gelisme icin gerekli
kaynaklar1 saglamak

- Yoneticilerin Kariyer
gelistirmedeki rol ve basarilarim
degerlendirmek.

Kaynak: Alagam, 2014: 21.

Kariyer ve kariyer gelistirme ilk ve temel olarak bireye baglidir. Birey, gerekli
egitimleri alip, kendi yetenek ve becerilerinin farkinda varip, is diinyasinda yerine
aldiktan sonra orgiit devreye girer. Kisinin bu bireysel yonelim siireci, kendini
gerceklestirme yoludur. Birey, kendini gergeklestirme ihtiyaci iginde, kariyerini
gelistirmek, ilerlemek ve yiikselmek ister. Kariyer gelistirmenin 6rgiitsel boyutunda
ise bireyin yapmak istediklerini orgiit iginde nasil gerceklestirecegi yer alir. Bireyin
orgiit icinde ulagmak istedigi yer, nasil ulasacagi, ne sekilde ulasacagi ve bu amaca
ilerlerken nelere ihtiyaci olacag drgiitiin sorumlulugundadir. Orgiit bu sorumlulugunu
yerine getirirken calisanlarla iyi iletisim kurulmali ve kisiler dogru danigmanlik
hizmetiyle bilgilendirilerek ilerlemeleri saglanmalidir (Tagliyan, 2011: 233).

Cagdas oOrgit kuramlari, insan faktoriine yiiksek Onem verir. Ciinki
isletmelerin yiikseligleri veya diisiisleri insan faktoriiyle dogrudan ilgilidir. Bu nedenle
calisanlarin Kariyer gelistirmesi insani bir hak ve ihtiya¢ olmakla birlikte 6rgiitsel bir
isbirligidir. Ayrica, insan sermayesinin bu denli 6nem tasidigi modern orgiitlerde her
kisi isini en iyi sekilde yapabilmek icin kendini siirekli gelistirmekle yiikiimliidiir. Bu
noktada kariyer gelistirme hem kisisel gelisme ve ilerlemede hem orgiitsel ¢iktilarin
pozitif sonu¢ vermesinde oldukga 6nemli bir kavramdir (Dagli, 2007:184).

Kariyer gelistirme; kisinin arzu ettigi kariyer hedefine ulagmasi i¢in gerekli tim
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faaliyetler, eylemler ve programlar1 kapsar. Kariyer gelistirme kisilerin sosyal
ihtiyaglari, kisisel tatminleri, yasam kalitesi algilar1 ve mutluluklari i¢in 6nemli bir
degisken iken o6rgiitlerin insan kaynagin1 koruyup gelistirmesinde etkin bir yontemdir
(Simsek ve Oge, 2009: 89). Kisiler, kariyer gelistirme ile yeteneklerini gelistirme,
degerlendirme ve genisletme imkani bulduklarindan gercek kariyer amag ve
hedeflerine ulagsmada imkan ve firsatlar yakalarlar. Kariyer gelistirmenin temel birkag

amaci sOyle siralanabilir (Akoglan, 2009: 37):

v Isletmenin verim kaybinin azaltilmast,
Onaylanmig hedeflerin ve eylemlerin benimsenmesini kolaylastirilmasi,
Calisanlarin gerginliginin azaltilmasi ve psikolojik tatminin artirilmast,
Orgiite sadakatin olusturulmasi, orgiitsel degerlerin artiriimasi
Kadinlara ilerleme ve gelisme firsatinin verilmesi,
Kalitenin tanimlanmasinda yardimci olunmasi,

Orgiitsel yetenegin gelistirilmesi,

SN N R S NEEN

Calisanlara orgiit basamaklarindaki ilerlemenin saglanmasidir.

Bireyler, kariyer gelistirme siirecinde Kariyerlerini ileriye tasiyacak yontemlere
odaklanarak ilerleme saglamay:r amaglarlar. Kariyer gelisim kuramlari zamanla
yagsam/kariyer yonetim siireglerine odaklanmistir. Kariyer siireci giintimiizde, kariyer
stratejileri ve hedefleri iizerine yogunlasan birey odakli bir siiregtir (Bacdayan, 2001:
589). Yasam boyu kariyeri ilerletmek igin girisilen her faaliyet ve caba kariyer
gelistirmenin bir parcasidir. Birey-grup etkilesimi, her orgiit ve isletme icin ¢ok
onemlidir. Birey-grup iliskisi zamanla uyumunu yitirebilir, 6rgiit veya kisi degisimi
yakalayamayabilir, fayda ve amag senkronizasyonu bozulabilir veya ¢ok farkli ve 6n
goriilemez sebeplerden dolay: kisi ile orgiitii arasindaki iliski denetimli olmalidir.
Kariyer gelistirme bu noktada islevsellik gosteren bir olgudur. Kariyer gelistirme ile
birey gelistirilirken amaglar, is pozisyonlari, yetenekler, ihtiyac ve beklentiler odak
noktaya koyulur. Boylece kariyer gelistirme birey-orgiit arasinda bir uyumlastirma
arac1 haline gelir. Kariyer gelistirme uygulamalari 6rgiitlere gore degisir. Ornegin bazi
orgiitler kariyer gelistirmeyi yonetici pozisyonlarina yogun bigimde uygularken bazi
orgiitlet tim tyelerini bu programlara dahil ederler. Arastirmacilara gore Kariyer

gelistirme programlarina tiim g¢aligsanlar dahil edildiginde toplam orgiit basarisinda
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artis olmaktadir (Batur, 2014: 17).

Kariyer gelistirme, meslege gore farklilagan bir unsurdur ve her meslek igin
kariyer gelistirme sartlar1 ayn1 gelismemektedir. Ornegin bir akademisyenin Kariyer
gelistirme segenek ve imkanlari daha fazla iken bir memur igin bu secenek ve
imkanlarin ayn1 derecede ¢ok olusundan bahsedilemez. Ogretmenlik meslegi ise
kariyer gelistirme konusunda idealist yani kuvvetli bir meslektir. Giiniimiizde
ogretmenler, pek ¢ok seminer, kurs ve gorevlendirme ile Kariyerlerini
gelistirebilmektedirler. Ancak 6gretmenleri kariyer gelistirmeden uzak tutan pek ¢ok
kosul bulunur. Meslege ilgisizlik basta olmak iizere yiiz yiize etkilesimlerin saglikli
gerceklestirilememesi, basarisizlik kanaati, 6grencilerle kurulan iligkinin istenilen
kalitede olmamasi, cabalara sonu¢ alamama, diisik giidiilenme, O6grencilerin
gelecegine yonelik alinan sorumluluklarin az olusu, okul destek hizmetlerinin
duygusal ve akademik yonden yetersiz olmasi gibi unsurlar 6gretmenleri Kariyer
gelistirmeden uzak tutmaktadir (EIma, 2003: 56). Ogretmenlerin mesleklerine ilgiyi
artiracak, tiikkenmislik ve yabancilasma gibi meslekten uzaklastiran duygu durumlarini
ekarte edecek uygulamalar biiyiik gereksinimdir. Kariyer gelistirme, bu noktada iyi bir
cozumdiir. Kariyer gelistirme; 6gretmen, 6grenci, calisma sartlar ve orgiitii bir arada
degerlendirerek bir ilerleme rotasi ¢izmesi bakimindan 6gretmenlik meslegi igin
onemli bir olgudur. Kariyer gelistirme ile 6gretmenler kendileri geliserek egitim
sisteminde de iyilesmeyi saglayacaktir (Glindiiz, 2010: 134).

Ogretmenlik mesleginde Kariyer gelistirme uygulamalarinin etkin olmayist
yalniz tilkemiz a¢isindan degil diinya agisindan bir problem durumundadir. Tiirkiye'de
kariyer gelistirmeden evvel Ogretmenlik meslegi acisindan pek ¢ok sorun
bulunmaktadir. isveg, Hollanda, Almanya, ingiltere, Danimarka gibi kalkinmus
tilkelerde de 6gretmenlik meslegiyle ilgili nitelik ve nicelik sorunlari olmasi diinya
genelinde 6gretmenlik meslegine iliskin kariyer problemleri oldugunu gésterir. Bahsi
gegen kalkinmis iilkelerde; genglerin 6gretmenlik mesleginin ticretini az bulmalari,
ogretmenligi yiiksek statiilii bir meslek olarak gérmemeleri, kariyeri parlak olmayan
meslek smifina koymalar1 ve kadin meslegi olarak algilamalari 6gretmenlik
mesleginin temel sorunlarin1 olusturmaktadir (Bruinsima ve Jansen, 2010: 185).

Kariyer segmede ve gelistirmede en 6nemli unsurlardan biri ise kariyer
degeridir. Kariyer degerleri kisinin meslek secimine yon verir. Kariyer degerleri,
mesleki benlik kavrami demektir. Kisinin sahip oldugu kariyer degeri; yetenek temelli,

ihtiyag temelli ve deger temelli olmak tizere ti¢ boyutta incelenir. Kisi sahip oldugu
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kariyer degerine yonelik bir meslek ve kariyer segimi yapar. Kisinin mesleki
yetenekleri olarak agiklanan teknik-fonksiyonel, yonetsel yetkinlik ve girisimci
yaraticilik gibi temel degerler, kisinin isi ve icra etmesi konusunda yonlendirici rol
oynar. Yani bu degerler is ve is yapma ile ilgilidir. Otonomi-bagimsizlik, yasam tarzi
ve giivenlik-istikrar kariyer degerleri ise kisinin ihtiya¢ ve giidiilerini kaynak alir. Bu
kariyer degerleri, kisisel yasam ile is ortamini uyumlagtirmak zorunlulugunu ortaya
cikarir. Kendini adama-hizmet, saf meydan okuma gibi kariyer degerleri ise kisinin
deger yargilariyla ilgilidir. Bu deger yargilarina bagli olusan kariyer degeri, meslek ve
orgiit ile uyusan bir kisilik gerektirir. Kisinin temel degerleri, yetenek ve kabiliyetler
ve kisinin ihtiyag ve giidiileri birleserek kariyer degeri kavramini olusturur. Kariyer
degeri dinamik bir yapidadir. Yani kisinin isi ve yasamla ilgili deneyimleri arttik¢a
kariyer degeri de kendini giinceller (Batur, 2014: 47-48).

Kisilere gore farklilik gosteren kariyer degerleri, kisinin yapacagi is ve meslegi
belirleme o6zelligine sahiptir. Kariyer degerlerinin; kisilerin kariyer secimleri, is ve
meslek tercihleri ile bunlar1 icra etmesine yaptigi etki kisaca soyle agiklanabilir
(Barutgugil, 2004: 324-331; Simsek, Akgemci vd., 2007: 10-15):

> Teknik Fonksiyonel Yetkinlik (TFY): kariyer seciminin yapilmasi ilk olarak
teknik ve fonksiyonel yeterlige gore olur. Bu kariyer degerinde birey sececegi iste
teknik becerilerini gostermek ister. Bu kisiler genel olarak bir isi yapmaya yonelik
yetistirilirler ve ise basladiklarinda da bu yetenek ve becerileri kullanmaya devam
etmek isterler. Yetenek alanlarindan uzaklasmak ve/veya yonetim pozisyonlarina
gelmek bu kisiler agisindan arzu edilen bir durum degildir. Teknik-fonksiyonel
kariyer degerine sahip kisiler icin meslekte gelismek mesleki yeteneklerinin
gelismesi demektir. Gelismeyi, organizasyon araciligiyla yiikselmek olarak
algilamazlar. Bu nedenle isle ilgili gelecek planlarini da isin niteligini baz alarak
yaparlar. Kesin isleri sever ve kariyer planlarii1 bu dogrultuda yonlendirirler.
Yeteneklerini mesleklerinde kullanirlar ve uzmanlasirlar. Islerini becerilerine gore
sectikleri i¢in mesleklerindeki sorunlar yeteneklerini kullanarak kolayca ¢ozerler.
Teknik ve fonksiyonel agidan diger c¢alisanlari yonetme istekleri olsa da bu
genellikle kagindiklar1 bir tutumdur. Alaninda uzmanlasmak bu kisiler i¢in para ve
terfiden daha kiymetlidir. Yetenekli olduklari alanda uzmanlasmak ve en iyi olmak

gibi bir gayeleri oldugundan miicadeleci bir yapilar1 olur. Ise ve géreve yonelik
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olurlar. Bu kisilerin alan degistirmesi Yyeteneksiz hissederek is tatmininin
diismesine neden olur. Teknik yeteneklerini artirdiklar: alanla bir kimlik duygusu

meydana getirirler.

Genel Yonetsel Yetkinlik (GYY): bu kariyer degerindeki kisiler, bireylerin ve
fonksiyonlarin organize edilmesi, yonetilmesi ve koordinasyonuna ilgi duyarlar.
Bu nedenle genel yonetsel yetkinlik kariyer degerine sahip kisiler oncelikli is
hedefi olarak; idari yetenek, kisileraras1 yetenek, analitik yetenek ve duygusal
yetenek gibi idari becerilerini gelistirmeyi segerler. Bu degere sahip kisiler, orgiitte
yonetim pozisyonlarina talip olurlar ve orgiitteki yiikselme ve terfi imkanlar1 onlar
icin onemli bir kriterdir. Orgiitler bu degerdeki kisilere terfi ve yiikselme
imkanlartyla calisanlara yon verme yetkisi vererek bu kisilerin kariyer
gelisimlerini saglamaktadirlar. Bu kisiler uygulamada boliim sorumlusu, amir,

miidiir gibi yoneticilik pozisyonlarinda bulunurlar.

Otonomi ve Bagmmsizhik (OB): bu degerdeki kisiler, sinirlama ve kisitlardan
hoslanmazlar. Bu nedenle orgiitsel smirlamalar altinda g¢alismak istemezler.
Kariyerlerine yon veren ana faktor serbest hareket edebilme o6zgiirligiidiir.
Genellikle tek calismayr isterler. Orgiitsel sinirlamalar, yasaklar yerine
mesleklerini hiir bi¢imde siirdiirecekleri ¢alisma ortamlarini tercih ederler. Mesai
saatleri, yonetici, orgiit gibi kendilerini kisitlayacak bagimliliklardan ve belirlenen
bir cercevede calismaktan uzak dururlar. Uygulamada bu kisiler genellikle
islerinden ayrilarak bagimsiz caligabilecekleri is ortamlar1 ararlar ya da kendi
islerini kurarlar. Bagimsizlik istekleri nedeniyle biiyiik 6lgekli isletmelerde kiigiik
alanlarda galismak yerine kiiciik 6lgekli isletmelerde 6zgiirce ¢alismak Kariyerini
secerler. Kendi hiz ve amaglariyla ¢calismay1 sevdiklerinden is programi ve is hizini
kendileri belirlerler. Bu kisiler genellikle akademik kariyer, yazarlik ve kendi

islerini yapmak gibi segeneklere yonelirler.

Giivenlik ve Istikrar (GI): is ve istihdam giivencesi bu Kariyer degerine sahip
kisilerin 6ncelikli kriterleridir. Calistiklar1 6rgiitte isten gikarilma korkusu olmadan
calismak ve istikrar1 saglamak bu kisiler i¢in 6nemlidir. Insanlarm ¢ogu bu kariyer
degerine sahiptir. Genellikle kisiler giivende hissettikleri ve is giivencesi olan isleri
yapma egilimindedirler. Sabit ve tahmin edilebilir isler giivenlik ve istikrar kariyer
degerindeki Kisiler igindir. Bu Kisiler i¢in yiiksek maas, rahat ¢calisma ortami, mesai
saatleri, hafta izni gibi isin yapma sekli olan unsurlar isin dogasindan daha biiyik
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onem tasir. Organizasyonel islerin ¢ogu bu kisilere uygundur. Uygulamada pek
cok isletme calisanlarinin teknik/fonksiyonel ile giivenlik ve istikrar kariyer
degerlerine sahip olmasini istemektedir. Sabit bir maas, kideme gore
ticretlendirme, sigorta, saglik ve emeklilik gtivenceleri bu Kisilerin isle ilgili dikkat
ettigi temel kriterlerdir. Bu Kisiler i¢in terfiler onemlidir. Ciinkii terfiler bu kisilere
gore orgiitteki yerini eskiye gore daha fazla garanti etmek anlami tasir. Terfi ile
gelecegi bir st statii, kendi giivenligini tam olarak saglayamazsa bu durumu kabul
etmez. Bu kisilerin terfi anlayisini; bir orgiitte en ¢ok performansi gosterenin
yiikselmesi tizerine kuruludur ve istikrar sevmelerinden otiirii 6rgiitsel bagliliklar

cok yiiksek olur.

Girisimcilik ve Yaraticihk (GY): bu kariyer degerine sahip kisiler, gelismekte
olan bir organizasyona dahil olurlar veya kendileri bir girisim kurarlar. Bu kariyer
degerinin en 6nemli 6zellikleri tirlin ve hizmet tiretmek, bilgi becerilerini bu yonde
kullanmak ve yeni isletmeler kurmaktir. Bu Kkisiler, yaraticilik yetenegi ile motive
olurlar. Kendi yeteneklerini kullanarak, kendi isini kurmak ve kendi risklerini
almak, engelleri kendisinin asmasi bu kisilerin kariyer gayesidir. Kendi islerini
kurmak ve gelecek firsatlari degerlendirmek asamasinda baska isletmelerde
caligsalar da kendi islerini kuracaklari giinii beklerler. Kendi girisimleri pek
basarili olmaz ise dayanabildikleri son noktaya kadar kendi girisimlerinden vaz
gecmezler. Yetenek ve cabalarmin sonunda girisimlerinin finansal basariya
ulagmasi onlari ig tatminine gotiiriir. Bu kisiler, yeni seyler olusturma, tespit etme
ve insa etme ihtiyaglar tarafindan giidiilenirler. Mevcut olan1 yonetmekten ¢ok

yeni projeler yapmayi tercih ederler.

Hizmet veya Bir Olaya Kendini Adamak (KA): diinyay1 gelistirme ve
degistirme bu kariyer degerine sahip kisilerin en belirgin 6zelligidir. Sosyal
degerlere saygi gostermek, insanlara yardim etmek ve bir alana kendini adamak bu
kisilerin O6nemli Ozelliklerindendir. Bu ozelliklere paralel olarak bu kisiler
yapacaklar1 iste yetenekleri ve isin gereklerinden ¢ok toplumsal fayday1 goz
ontinde bulundururlar. Bu kisilerin yapacaklari islerin sosyal hayata ve toplumsal
sorunlara ¢6ztim iiretecek nitelikte olmasi gerekir. Bu kisilerin i¢sel motivasyonu
yiiksektir. Is yasamlarim toplumsal yasama gére diizenleme egilimindedirler. Bir
alanda gii¢lendirme ve yiikseltme bu kisilerin Kariyerine yon veren ana egilimdir.

Hemgirelik, 6gretmenlik, eczacilik gibi sosyal sorumlulugu yiiksek meslekler bu
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kisilere goredir. Bununla birlikte aktivistlik ve sivil toplum kuruluslarinda ¢alisma
bu kisileri mutlu eden tercihlerdendir. insanliga yardim etme, cevreyi koruma, bir
millete yardim etme gibi degerler kariyer alaninda uzmanlasma olarak kendini
gosterir. Calisma ortaminda esitlik ve adalete 6nem veren bu bireyler, {icreti gok
onemsemezler. Bu kisiler igin terfi, uzmanlik alanlarinda daha fazla etkiye sahip
olacaklar1 anlami tasir. Yiikseldikge etki alanlari azaliyor ve alanlarinda s6z sahibi

olma durumlan zayifliyorsa terfiyi istemezler.

Saf Meydan Okuma (SMO): yarismaci bir kisilik bu kariyer degerinin en belirgin
gostergesidir. Calisma ortaminda rekabet edebilecekleri sartlar1 6nemserler.
Basarmaya odaklanirlar ve en zor problemlerle ugrasmay1 severler. Rekabet ve
kazanmak en sevdikleri iki olgudur. Cok fikirli olma, benzer beklentilerden ayrilan
ve hosgorisii diisiik olma bu kisilerin 6zellikleridir. Bir kariyerde en onem
verdikleri husus; yapilmasi imkansiz olan bir seyi basararak meydan okumaktir.
Miihendislik gibi mesleklere yonelerek iistiin ve sira disi tasarimlar yapmak bu
kisilerin se¢imlerindendir. Strateji danismanligr gibi iflasin esiginde ve karmasik
durumdaki islerle ugrasirlar. Bu kisilere satis alaninda da sikg¢a rastlanir. Her satigi
kazang veya kayip gibi degerlendirerck ¢ok satis yapip basariyr yakalarlar. Stirekli
basariyr kanitlamak isteyen bu kisileri spor alaninda da goérmek miimkiindiir.
Kisaca iistiin zorluk gerektiren isler saf meydan okuma kariyer degerindeki kisilere
goredir. Teknik ve fonksiyonel beceriye sahip degillerdir. Ciinkii bu kisiler igin is
degil igin zorlugu ve rekabet sartlar1 6nemlidir. Askerlik, atlet, genel yonetim

pozisyonlari bu kisiler i¢in uygun mesleklerdir.

Hayat Tarzi1 (HT): bu kariyer degerindeki kisiler, is yasamlarini tiim yasamlarinin
onemli bir pargasi gibi goriirler. Bu sebeple hayat tarzi1 kariyer degerindeki kisiler,
0zel hayatlarini negatif etkileyecek ve ailelerine zaman ayiramayacaklari iglerde
calismak istemezler. Bu kisilerin c¢alisacaklar: isler, tatil donemlerine ve uygun
mesai saatlerine sahip olmalidir. Aile kavramini 6nemli bulan bu bireyler, is-aile
catigmasi yasamamaya 6zen gosterirler ve aile isletmelerini tercih ederler. Kariyer
degerlerinden hangisine sahip oldugunu genellikle bulamayan bu bireyler, is ile
aile arasinda uygun bir denge bulmay: hedeflerler. Arayis iginde olup kafalar
karigsa da dengeli bir aile-is yasamina sahip olmalar1 yiiksek bir motivasyon ve is
tatmini saglar. Bu kariyer degerinin son dénemlerde arttigi gézlenmektedir. Hayat

tarz1 kariyer degeri, az sosyal giivenlik, az is giivenligi, esnek calisma saatleriyle
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uygulamada yer bulur. Isin esnek olmas: aile ve is yasamini diizenlemeye imkan
verdiginden bu kisilerin yapacaklari islerde anahtar kelime esnekliktir. Bu nedenle
hayat tarz1 kariyer degerine sahip kisiler igin terfi, iste daha fazla esneklik anlami

tasir.

2.2.3. Kadinlarin Calisma Yasaminda Karsilastiklar1 Kariyer Engelleri

Kariyer ayn1 zamanda biiyiik sorunlarla es deger bir kavramdir. Kisiler, genel
olarak ozel yasamlarindan veya c¢evre sebebiyle kokli kariyer sorunlari
yasayabilmektedir. Cinsiyetten kaynakli sorunlar, ¢ift kariyerlik, ¢ift kariyerli esler ve
ay 15181 sorunu ozel yasam kaynakli kariyer sorunlaridir. Kariyerin baslangicindan
sonuna kadar cinsiyet temelli sorunlar 6zellikle kadinlari rahatsiz etmektedir. Kariyer
sorunlariin en ¢ok gozlendigi asamalardan biri kariyer gelistirme asamasidir.
Ozellikle merkezi atamaya dayali islerde kadinlar kendilerine yoneltilen cinsel
ayrimcilig1 ekarte edebiliyorken meslekte ilerleme konusunda sekilsel sartlar yerini
liyakat ve degerlemeye biraktigindan kadinlar dezavantajli duruma diismektedir.
Kariyer gelistirme asamasinda; 6zgiiven eksikleri, destek gorememe, is-aile rol
catigmasi gibi nedenler kadinlar1 yonetim pozisyonlarindan uzak tutmaktadir (Alagam,
2014: 23-24). ILO’nun yaymladigi pek ¢ok raporda kadin calisanlarin Kariyer
gelistirmesi ve yonetici olmalart konusundaki sorunlarda ¢ok ciddi ilerlemeler
kaydedilmistir. ILO raporlarina gore kadinlarin ¢ogu calisma kosullar1 kot ve
giivencesiz islerde caligmaktadir. Kadinlar st yonetim pozisyonlarindan uzak tutan
engeller bulunmaktadir. Kadinin sebep gostermeksizin engellenmesine genel olarak;
aile ve isi arasindaki secimde ailesini seger, isini aksatir, yoneticilik gereklerine sahip
degildir, seyahat, toplanti ve mesailere katilamaz gibi 6n yargilar kadmnlarin Gst
yonetim basamaklarina engel olan diisiincelerdir (Tung, 2016: 61).

Ozellikle geleneksel toplumlarda yerlesik algilar nedeniyle kadin yoneticilerin
zor kararlarda erkekler kadar isabetli karar veremeyecekleri, genel Kkarar
mekanizmalarimin isabetli olmadigi, risk alma diizeylerinin diisiik oldugu, yetenek ve
becerilerinden ¢ok kadinligina giivendigi, kadinsi tutumlarmin analiz kabiliyetini
diistirdiigii ve bu nedenlerden 6tiirii kadin yonetimlerinin gereginden fazla sert veya
yumusak olacagi on yargist mevcuttur. Gelismis modern toplumlarda ise kadin,
erkekle birlikte is yasaminda yer almakta ve cinsiyete gore mesleki siniflamalara
maruz kalmamaktadir. Diinya tizerinde heniiz bu kadar gelismis bir toplum bulunmasa

da bu degerler yoniinde bir mesafe kat edilmistir. Kadin ¢alisanlarin 6nce is kosullari,
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yasal diizenlemeleri ve hukuki haklari diizenlenmistir. Kadinin ¢alismasi ve kadin
yoneticiler ile ilgili algisal engeller de diisiince yapisinin yavas yavas degismesiyle
etkisini azaltmaktadir (Ozgiil, 2002: 82).

Kadin yoneticiler genel olarak su ¢arpik algilardan 6tiirii engellenmektedir:

v Kadinlar ¢cocuk bakmak icin kariyerlerine ara verdiklerinde bu 6rgiitiin
islerini aksatir. Bu nedenle kadin yonetici risklidir (Yerengil, 2018: 30).

v Kadinlar; liderlik, miihendislik, isletme gibi alanlarda yetersizdir. Bu nedenle

iist yonetim kadrolarinda basarisiz olurlar (Kisioglu, 2015: 49).

v Is ve aile arasinda mekik dokuyan kadin, isine ve yonetici pozisyonuna

yeterince vakit ayiramaz (Kiitiikcii, 2018: 9).

v Yoneticilik, orgiitlerde sayisi en az olan kadrolardir ve 6zel yetenek
gerektirir. Ancak bu 6zel yetenekler kadinda gerekli diizeyde bulunmaz
(Unlii, 2014: 32).

v Evlilik ve ¢ocuklar kadinin tam giin ¢alismasina engeldir (Cinar, 2015: 39).

v Evin temel kazang getireni erkektir ve erkekler daha fazla para kazanmalidir
(Birben, 2016: 38).

v/ Daha iyi bir is nedeniyle erkekler ailelerinden tayin olayi, sehir degistirmeyi
ve tasinmayi isteyebilirler fakat kadinlar boyle bir talepte bulunamaz
(Hancioglu, 2011: 58).

v Erkekler daha 6zgiivenli, hirshi ve sebatkardir (Dalkiranoglu, 2006: 42).

v Erkekler terfi konusunda azimli ve heyecanlidir. Kadinlar ise terfi etmek

konusunda ¢ekimserdir (Ayogul, 2017: 17).

v Kadmlar daha az niteliklidir. Daha az nitelikli degilse bile kadin duygusallig:

nedeniyle niteliklerini kullanamazlar (Deniz, 2014: 40).

v/ Ayni yastaki bir kadin ve bir erkekten erkek, is ve yasami daha fazla
deneyimlemistir (Gerdek, 2017: 18).

v Cocuk dogurmak kadini1 daima isinden uzaklastirir (Kaloglu, 2017: 34).

v Kadinlar gereksiz mazeretlerle daha fazla devamsizlik yaparlar (Ece, 2016:
75).

v Erkek 6gretmenler daha iyi oldugundan yoneticiyi de iyi kisiler arasindan
se¢cmek gerekir (Gengiz, 2011: 21).
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v Kadinin engellenmesi s6z konusu degildir, yalnizca erkek lehine verilen
kararlar vardir (Tung, 2016: 20).

2.2.3.1. Yonetici Olmaya Isteklilik ve Uyuma Iliskin Bireysel Kariyer

Engelleri

Kadinlarin kariyerlerinde ilerleyerek yonetici olmalar1 ¢ok fazla degiskenden
etkilenmektedir. Bu degiskenlerin en énemlilerinden biri kisinin kendisine koydugu
bireysel engellerdir. Kariyer yapma ve gelistirmede en biiyiik sorumluluk bireye aittir.
Oncelikle birey belli bir kariyer hedefine sahip olarak plan yapmali ve bu hedef ve
plana yonelik donanimlar1 edinmelidir. Pek ¢ok kadin ise 6z benlik algis1 olarak yeterli
yetistirilmemekte, kendilerini gogu zaman erkeklere gore ikincil hissetmekte, 6ncelikli
sorumluluklarmin evle ilgili oldugunu sanmakta; bireysel kimligi, 6zsaygi, 6z benlik,
kisiligini yetistirmek yerine belli kadin kaliplarin1 6grenmekte ve yetisirken yapilan
tiim bu hatalar sonucu kendini yanlis anlamlandirmaktadir. Yani sosyolojik carklar bir
nevi kisir dongii igindedir. Toplumsal sartlar tarafindan engellenen ve bundan
rahatsizlik duyan kadindir ancak kendisini engelleyen de kadindir. Ciinkii bu kadin1 da
ayn1 toplumsal zihniyet var etmis ve temel degerlerine engelleri yerlestirerek
yetistirmistir. Bu noktada yine is kadina diismektedir. Kendini yetistirmekle ve birey
kimligini edinmekle yiikiimli kisi kadindir. Mevcut sartlarda da ne yazik ki bu ancak
miicadele yoluyla miimkiin olmaktadir. Dogru diistinme bigimini kazanmis, kendini
cinsiyetten once birey olarak tamimlayan kadinlar, kendi Kariyerlerinde bireysel
engellere daha az takilmaktadir. Ancak ne yazik Ki dis ¢evre sartlarinin zorlugu kadinin
dogru diisiinme bigimine erismesini olduk¢a zorlastirmaktadir. Bireysel kimlik
eksenindeki digiinme bigcimi ve miicadele giiciine erisemeyen kadinlar kaliplar
cercevesinde davranmak durumunda kalmaktadir. Bu kadinlarda yonetici olmaya
isteksizlik, bu konuda pasif ve ¢ekimser olma, yonetici pozisyonlarina talepkar
olmama, yoneticilik sartlarina uyum saglayamayacagini diisiinme veya yonetici
olmay istese de atak olamama gibi sorunlar ortaya ¢ikar. Calisma kosullari, is ve 6zel
hayat1 dengeleme ile mesleki yeterlilik ve basar1 inanci konusunda kadinlar kendi

kariyerlerine, kendilerinden kaynakli engeller yaratmaktadirlar.

2.2.3.1.1. Cahsma Kosullari

Ise alim siiregleri, isten ¢ikarma, yetkilendirme, mesai saatleri, izin siireleri ve

terfiler gibi ¢alisma kosullar1 konusunda kadinlar dis g¢evre tarafindan birtakim

52



engellemelere maruz kalmaktadir. Ayn1 zamanda bu g¢alisma sartlart konusunda
kadinlar, kendileri de problem yaratabilmektedir. En basta kadinin egitimsiz ve
donanimsiz olarak is diinyasina girmesi kotii sartlarda ve diisiik statiilii islerde
calismasina neden oldugundan kadini, ¢alisma yasamindan uzaklastirmaktadir. Pek
¢ok kadin, ekonomik gerekgelerle ise basladigindan ¢alisma kosullar1 iyi olan isler
yerine kisa zamanda para kazandiran (temizlik, giinliik isler, yar1 zamanl isler vb.)
islere yonelmektedirler. Bununla birlikte isveren tarafindan kadina cinsiyeti sebebiyle
yaratilan kotli galisma kosullar1 kadini is diinyasinin disina itmektedir. Kadin, bu koti
calisma kosullarina ragmen ¢alismaya devam etse de isinden mutlu olmamakta, isten
ayrilmaya yakin durmakta ve isinde yiikselmeyi istememektedir. Kadinin koétii caligma
kosullarindan yilarak ¢alismak ve yiikselmek konusunda i¢sel giivensizlik, isteksizlik,
kabullenme gibi negatif duygu durumlarina diismesi ise alim siireglerinde
baslamaktadir. Isverenler, mutlu ve isletmeyi bagl calisandan dnce maliyeti diisiik,
kendisine yiiksek kar saglayacak ve uzun siireler calisacak calisan1 se¢me
egilimindedir. Kadinlar1 da bu amaglarimi yerine getirecek ucuz isgiicii olarak
gormektedirler. Toplumda var olan; kadmin verimsiz ve diizensiz ¢alisan algisi
igsverenin ise alimda yaptig1 cinsiyet ayrimciligini1 desteklemektedir. Kadinlar, genel
olarak evlenince veya ¢ocuk dogurunca isten ayrilacak veya isini aksatacak ¢alisanlar
olarak goriilmektedir. Yalnizca kar amaci giiden iktisadi yaklagimci igverenler,
kadinlara sunduklar1 kotii ¢alisma kosullarina en ¢ok bu bahaneyi gerekce olarak
gostermektedir. Bu ve benzeri pek ¢ok gerekge ile kadin, daha ise alim siirecinde
ikincil pozisyona atilmaktadir (Palaz, 2003:57).

Is diinyasina atilmak, dzellikle de ekonomik gelirden ¢ok Kkariyer diisiincesiyle
bir ise baslamak, ise arama, bagvurma, miilakatlar, ise alim siiregleri, orgiite adapte
olma, ise alisma, iste gelisme, Odiiller, terfiler hepsi ¢ok zor bir siiregtir. Kadinlar ise
zaten zor olan bir siiregte gerek cinsiyetleri gerekse o giine kadar kadin olmalari
sebebiyle yasadiklar1 dezavantajlar yiiziinden (6z benlik algisi, 6z saygi, toplumsal
cinsiyet, toplumsal roller, egitimsizlik vb.) sahip oldugu/olamadigi pek ¢ok unsur
yiiziinden erkeklerden ¢ok daha fazla zorluga maruz kalmaktadir. Isten ¢ikarilma
konusu da kadimlarin en ¢ok sorun yasayarak kendine engeller koymak durumunda
kaldig1 ¢alisma kosullardan biridir. Kadin ailenin temel gegindiricisi ve kadinin geliri
ailenin temel gecim kaynagi olarak goriilmediginden kadin gegici personel gibi
goriiliir. Bu nedenle vasifsiz ve yeri kolay doldurulabilecek calisan sifatindadir. Yeri

kolay dolacak birinin isten ¢ikarilmasi da kolay olmaktadir. Kriz donemleri,
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kiiglilmeler veya olagan isten ¢ikarma konusunda kadin hep oncelikli tercih edilen
olmaktadir. Bu durum, kadiin galistig1 orgiite baglanmasini engellerken, o orgiitle
ilgili kariyer gelistirme diistincesine girmesini de etkilemektedir. Gegici oldugu hissi
is tatmini, motivasyon ve performansini disiiriirken gelecek hayalleri kurmasini da
engellemektedir (Cakir, 2008:47). Boylece kadin kotii ¢aligma kosullariyla igverenin
yarattig1 engellere takilirken; kotii tecriibeler ve kotii galisma sartlart yiiziinden igsel
olumsuz psikolojilere diismekte ve hep ayni kotii tecriibeleri yasayacag diistincesiyle
bir siire sonra kendisini engeller hale gelmektedir.

Isten ¢ikarilma pek ¢ok farkli nedenden olabilir. Baska bir bakis agisiyla isten
c¢ikarilma yeni bir kariyer yaratma firsatina da doniistiiriilebilir. Isten ¢ikarilma kisinin
rizas1 diginda gelistigi i¢in ¢ogu zaman kot bir psikolojiye neden olur (Hancioglu,
2011: 62). Ustelik cinsiyetci ayrimer uygulamalar sonucu isten ¢ikarildigini bilmek bu
durumu yeni bir kariyer yaratma firsatina ¢evirmeyi pek miimkiin kilmamaktadir.
Ozetle agiklamak gerekirse; kadin gecici, yeri kolay doldurulabilir, devamsizlik
potansiyeli yiiksek, isi birakma ihtimali yiiksek, genelde verimsiz-diisiik performansli,
maliyeti diisiik, kariyer yapmayacak calisan olarak algilandigindan ¢alisma kosullar
da buna yonelik olmaktadir. Hem kadinin kurumlar tarafindan kotii ¢alisma kosullarina
itilmesi hem kendisinin iyi ¢alisma kosullarina erisecek donanimda olmamasi ¢alisma
kosullar1 nedeniyle engellenmesi sonucu olusturmaktadir. Kadinin ¢alisma kosullar
nedeniyle kendini engellemeyerek yonetici pozisyonlarina talepkar olmasini saglamak

yine egitim, 6z giiven, 6z saygiy1, birey kimlik algisini yiikseltmekten gegmektedir.

2.2.3.1.2. is Hayat1 ile Ozel Hayati Dengeleme

Kadmin ¢alisma yasamini en ¢ok zora sokan konulardan biri 6zel hayatidir.
Kadin en bastan beri dis yasam odakli yetistirilmediginden is hayati ile 6zel hayati
arasinda denge kurmakta zorlanmaktadir. Bununla birlikte 6zel hayatinda aldig: ya da
almak zorunda kaldigi sorumluluklarin ¢oklugu kadinin ig-6zel hayat dengesini
bulmasinda zorlanmasmma neden olmaktadir. Kadmin basarist agir aile
sorumluluklarini yerine getirmek ile yogun rekabet dolu is diinyasinda miicadele
etmek kapamindadir. Ozel hayatindaki sorumluluklarin neredeyse tiimiiniin kadina
yiikklenmesi, bu sonucu dogurur. Gerek diinyada gerekse Tirkiye'de genel olarak
haftada bir giin tatil yapilmaktadir. Kadin ise bu bir giinii dinlenmek ve kendine vakit
ayirmak yerine ev igleriyle ugrasarak gecirmektedir. Pazartesi geldiginde ise tiim tatil

giiniinii dinlenerek geciren erkek ile tim giin bagka sorumluluklarla ugrasmak zorunda

54



kalmis kadinin ayni1 moral, motivasyon ve performansta olmasi beklenir. Kadin da
erkek de calisirken es ve ebeveyn olma roliinii siirdiiriir. Ancak ¢arpik ve yerlesik
toplumsal algilar erkege ev i¢i sorumlulugu yiiklemediginden kadin, daima 6zel hayat
ve is hayati arasinda bir denge yakalamaya ¢alisir. Neredeyse “miithis” olursa basariy1
getirecek bu dengeye kadimnin yonetici olarak is sorumluluklarinin artmasi eklenmesi
kadn i¢in yalnizca daha ¢ok yorulmak anlami tagir. Kadinlar is-6zel hayat dengesini
saglarken ¢ok fazla yiprandigindan yeni bir sorumluluk alani olan yoneticilik
pozisyonuna talip olmazlar. Kadinin yoneticilik konusunda talepkar olmamasi ya daha
fazla is yikii istemediginden ya da daha fazla is yiikiini kaldiramayacagini
diistindigiinden yani basarisiz olma 6n goriisiinden kaynaklanir (Birben, 2016: 27-28).
Her iki durum da kadinin, is-6zel hayat dengesi nedeniyle yoneticilik pozisyonuna
isteksiz olmasiyla sonuglanir.

Calisan kadin is sorumluluklari yaninda ev ve ¢ocuklarin bakimini da iistlenen
kadin, is ve 6zel hayatinda agir sorumluluk alir. Bu agir sorumluluklar nedeniyle kadin
¢ok yogun bir tempoda hayatini siirdiiriir. Bu yorucu yasam, zamanla veya eklenecek
bir yeni sorumlulukla kadin1 bir se¢im noktasina getirebilir. Isi ve dzel hayat1 arasinda
secim yapmak zorunda kalan pek ¢ok kadin ya bu se¢cimi miimkiin oldugunca
ertelemekte ya da 6zel hayatin1 tercih etmektedir. Bugiine kadar 6zel hayat-is arasinda
0zel hayatin1 segmek zorunda oldugundan Kariyerinden vaz gegen ¢ok fazla kadin
vardir. Bu agir sorumluluklar ve yogun yasam i¢inde kadinin kariyerini ilerletmesi igin
daha ¢ok ve uzun saatler ¢alismasin1 ve daha fazla ¢caba harcamasini gerektirir. Pek
cok kadin Kkariyeri, 6zel hayatin agir sorumluluklari nedeniyle daha baslamadan,

gelisme asamasinda ve en iyi zamaninda son bulmustur (Cinar, 2015: 50).

2.2.3.1.3. Mesleki Yeterlilik ve Basar1 Inanci

Kadinlarin sosyal konum ve statiileri is hayatiyla dogrudan iliskilidir. Bir
erkegin toplumsal statii kazanmasi i¢in isinde yiiksek bir statiide olmas: gerekmez.
Erkegin isinde yiiksek statiide olmas1 sosyal statiisiine pozitif etki eder ancak is statiisii
erkek igin toplumsal statii edinmede bir kosul degildir. Kadin igin ise kesinlikle
toplumsal statii, is statiisiiyle paralel edinilen bir olgudur. Kadini is yasamina iten en
biiytik gerekcelerden biri de budur. Giig, basari, statii ve para kazanmak isteyen kadin,
erkeklere nazaran ¢ok fazla ve haksiz engelle karsilastiginda bu durum yenilme ve
eksiklik duygusuna sebep olabilmektedir. Bu eksiklik ve basarisizlik duygusu kadini

ya isine son vermeye ya da meslekte ileriye yonelik diisinmemeye itmektedir. Gelecek
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odakli islerden vaz gegen kadin, gegici islere yonelmektedir. Meslek sahibi olan bir
kadin, toplumsal alg1 ve dayatmalar sonucu kendini denk pozisyondaki bir erkekle ayni
konumda gérmemektedir. Calisan kadinlarin gogu bulunduklari 6rgiitte ya da bir gegis
ile baska bir 6rgiitte yonetici olmak istememektedirler. Bu durumun sebeplerinden biri
yonetici pozisyonunun getirecegi zorluk ve sorumluluklart kendisinin alamayacagini
diisinmesidir. Bununla birlikte kadin, yoneticiligin sorumluluk ve zorluklarinin kendi
hassas duygusal yapisina zarar verecegini diisiinmektedir. Cilinkii diinyanin hemen her
yaninda kadinlar fizyolojik ve biyolojik farkliliklari1 hassasiyet, kirilganlik ve
dayaniksizlik sanmaktadirlar ki boyle yetistirilmeleri en biiyiik nedendir. Kadmn
olmanin getirdigi farkliliklar, kadin olmanin giigsiizlikle eslestirilmesi nedeniyle
yanlig kanilar olusmaktadir. Bu durumlar kadinin eksik, kirillgan, giigsiiz, yeterince iyi
olmadigin1 diisiinmesine neden olmaktadir. Bir diger faktor ise yoneticiligin
sorumluluk ve zorluklarini alt etmek igin harcanmasi gereken ¢aba ve zamandir.
Calismaya ayrilacak fazla zaman ve c¢aba kadinin yogun olan 6zel hayat ve sosyal
yasamini sekteye ugratmaktadir. Bu etmenler, kadinin kariyer gelisimini durdurmaya
fazlasiyla yetmektedir. Kadinlarin; toplumsal alg, yetistirilme sekli, egitimsizlik gibi
pek ¢ok nedenden dolayi farkindaliklar1 gelismemektedir. Pek ¢ok kadin ¢alisma
yasaminin basindayken bir kariyer istedigini bile fark etmemis olmaktadir. Bu da
kariyerin planlanmasin1 engellediginden terfiler i¢in kadmm kariyerinde yer
agmamaktadir. Tim etmenler bir arada degerlendirildiginde kadinlarin, ydnetici
olmanin zorunluluk ve gereklerini géze alamadigindan ilerlemeye sicak yaklagsmamasi
sonucunu dogurur (Cinar, 2015: 51-52).

Kadinlarin yonetici olmaya karsi isteksizlik hissetmelerinin bir diger nedeni de
kariyerlerinde karsilastiklar1 engellerin fazla miicadele istemesi nedeniyle vaz
gegmeleridir. Kadin yeterince hirsli ise bu durum s6z konusu olmamaktadir ancak
kadin kariyeri konusunda hirshi degilse yoneticilik pozisyonunun getirecegi ¢atisma ve
polemikleri goze alamamaktadir. Bu ¢atisma ve polemiklerin hem kendisini hem aile
yasantisint olumsuz etkileyecegi diisiincesi kadini yoneticilikten uzak tutmaktadir.
Kadinin kigsisel yetenek ve becerilerini yonetici pozisyonuna uygun ve yeterli
gormemesi kadmi tst pozisyonlardan uzak tutan bir diger nedendir. Kadinlar kendi
mesleki yeterlik ve basarilarindan emin olmadiklarinda yonetici pozisyonlarinda
basarisiz olma korkusu nedeniyle kariyerlerinde ilerlemeye sicak bakmamaktadirlar
(Taskin ve Cetin, 2012: 21).

Kadinlar, kendi  kendilerine; cinsiyet rollerine  baglh  engeller
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koyabilmekteyken, toplumsal degerleri sorgulamadan igsellestirmek, kadini yeren
negatif 6n yargilart kabul etmek, is aile catismasi ve sugluluk duygusuyla basa
¢ikamamak, 6z saygi Ve ozgiiven eksikligi, ne istediginden emin olamama, kararsizlik,
kendini yetistirememe, kosullarin1 degistirmeyi isteme ancak geregini yapmama, inang
ve imkan eksikligi, sistemin degistirilemeyecegine inanma, sisteme karst duramayip
sistemin istedigi gibi davranma gibi gerekgeler nedeniyle Kkariyere yonelimli
olmamakta, yiikselmeyi tercih etmemekte, yiikselmenin getirecegi Yyeterlik ve
sorumluluklar1 géze alamamaktadir (Oriicii vd., 2007: 119-120).

2.2.3.1.4. Stati ve Kazanim

Bu baslikta diger tiim nedenler tekrarlanmis oldugundan ve bu basliga has bilgiler

bulunamadigindan yazilamamustir.

2.2.3.2. Toplumsal Cinsiyet Rolleri Algisindan Kaynaklanan Kariyer

Engelleri

Tiirk toplumunun ve diinya toplumlarinin genelinde kadina yonelik geleneksel
bakis acis1 hala varhigimi korumaktadir. Gerek toplumlarin gerekse kadinlarin
kendisine bigtigi ilk ve oncelikli rol es ve annelik olmaktadir. Bunun sonucunda da
kadin, belli rolleri yerine getiren, bireysel kimligi arka plana atilan, kisisel beceri ve
yetenekleri hep rolleriyle uyumlu gelisen veya yalnizca roliine uygun gelisimi kabul
edilen bir canliya doniismektedir. Kadin bu konuma olduk¢a ev kadini roliine
yoneliyor, kadin iggiici ucuz emek olarak alict buluyor, yardimer aile isgisi olarak
emegi somiiriilityor. Kadinin toplumsal konumunu diizenlemesi ve toplumlarin kadina
bakislarinin degismesi kadinin ¢alisma yasamindaki pek ¢ok engeli ortadan kaldiracak
en kokli ¢6ziimdir. Kadimin toplumsal konumu, kadin istihdammn seklini
belirlemektedir. Kadin ¢alisma yasaminda da toplumsal yasamina paralel olarak
ticretsiz aile iscisi, ucuz emek, gecici personel seklinde istihdam edilmektedir. Bu
durum g¢alismak isteyen ve boyle yetismeyen, bu duruma meydan okuyan kadinlara
agir bedeller 6dettigi gibi, toplumsal normlara uygun yasayan kadinlar da giiniin
birinde ¢alismak durumunda kaldiginda isle ilgili ancak bahsi gegen is imkanlarina
erisebilmektedir. Kadinlar toplumsal cinsiyet yiiziinden is sozlesmesi, haklari ve
giivencesi olmadan kayitsiz ¢alismaktadirlar. Kadinla ilgili bu mitler 6ylesine yaygin
ve kokliudir Ki egitim gormiis, iyi yetistirilmis pek ¢ok kadin bile giivenceyi isi ve

kendi hayatinda aramak yerine evlilik ve ev kadmliginda aramaktadir. Is hayatinda iyi
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sartlarda ve 1yi pozisyonlarda calisan kadinlarin bile biiyiik bir bolimi, kadinlik
kimliginden beklenen kirilgan, sempatik, uyumlu kadin1 oynamakta veya bu kaliba
girmeye calismaktadir. Iyi egitimli ve iyi bir ise sahip olarak ¢alisan kadinlarm
azimsanmayacak bir kismi birey kimligini yansitamamakta, kendisinden beklenen
davraniglar1 sergilemeye c¢alismaktadir. Bu tutumlarinda anlasiliyor Ki kadinlar
toplumsal normlarin disinda algilanmaktan ozellikle kaginmaktadir (Kuzgun ve
Sevim, 2004: 15).

Toplumlarin kadinlara bigtigi ve birey kimliginden evvel bu Kkriterle
degerlendirildigi iki rol vardir: anne-kadin rolii ve evli-kadin rolii. Ozkaplan (2009:
16), bu iki role iliskin carpik olarak yiiklenen anlam ve beklentinin isgiiciine

yansimalarini soyle aciklar:

Evli ve bagimh kadin: evli kadinlar ve bir giin muhakkak evlenecek kadinlar, bu

durumun dogal bir getirisi olarak ekonomik agidan kocalarina bagimlidir. Evin temel
gecim saglayicisi erkek oldugundan kadmin para kazanmamasi veya az para
kazanmasi olagan goriiliir. Boylece kadin iktisadi olarak erkege bagl kalir. Calisan
kadin ise ya bekardi evlenince isi birakacaktir ya bosanmis ve galismaya mecburdur
ya da keyfen c¢alisiyordur. Hangi kosulda olursa olsun bu bakis agilarinin hepsi kadin
emegini ucuzlastirmaktadir. Dikkat edilirse bahsi gegen tiim segeneklerde kadinin
caligmasi1 dogal bir unsurdan ¢ok bir nedene baglanmaya calisilmaktadir. Tim bu
sartlar kadmin isgiici piyasasinda ciddiye alinmamasma ciddi bir temel

hazirlamaktadir.

Anne-kadin: kadmin evli-kadindan sonraki en yerine getirmesi gereken rolii
anneliktir. Kadinin ¢alismasi, en 6nemli goérevi olan ev isleri ve ¢ocuk bakimini
yapmamasina neden olur. Bu nedenle evliyken degilse de kadin dogurduktan sonra
gocugunu diizgiin yetistirmek i¢in muhakkak evde olmalidir. Zaten kadin, daha
niteliksiz, daha ucuz ve daha verimsiz bir emek sunar. Bu nedenle az bir iicret elde
etmektense evde bulunup eve ve gocuklara bakmasi ¢ok daha isabetlidir.

Goriildiigi gibi toplum nezdinde kadin, yalnizca insan olma ve bireysel kimligi
ile degerlendirilen bir algiya sahip degildir. Hatta bireysel kimligi ¢ogu zaman es
gegilir veya bu kimlikle hareket eden kadinlar elestirilir. Cok daha vahim olan ise sudur
ki, kadinlar bu zihniyet tarafindan biiyiitiildiginden ¢cogu zaman kendileri bile

dayatilan rol kaliplarini géremeyip, anne-es roliinii 6z benlikleri sanmaktadirlar. Oz
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benliklerinin farkina varmak yerine rolleri geregi kendilerinden beklenenleri en iyi
bigimde yapma gayretine girmektedirler. O nedenle ¢ogu kadmin kendine ait bir
kimligi, hayati, is yasami olmamakta, is yasami olsa bile kotii sartlarda galismakta,
0zel hayatindaki sorumluluklar1 nedeniyle is ve 6zel yasam dengesini saglayamamakta
veya bu dengeyi saglarken fazlasiyla yogun bir hayat yasamaktadir. Bununla birlikte
kisisel ¢aba ve imkanlariyla tahsil gérmiis, beyaz yaka g¢alisan kadinlar ise orgiit
icerisinde yine ayni1 toplumsal cinsiyet engeli sebebiyle kendi istek ve beklentilerine
yonelik davraniglar yerine milkemmel kadin1 oynamay1 tercih etmektedir. Biitiin bu
sayilan olumsuz sonuglar ve daha pek ¢oguna ise kokende bir tek olgu kaynaklik eder:
Toplumsal Cinsiyet.

2.2.3.2.1. Toplumsal Cinsiyet Kavram

Cinsiyet biyolojik olarak insan irkinin kadin ve erkek olarak ayrilmasidir. Bu
noktada toplumsal cinsiyet ile cinsiyet birbirinden farkli kavramlardir. Cinsiyet, kadin
ya da erkek olmay:1 belirleyen biyolojik bir ayrisimdir. Toplumsal cinsiyet ise;
biyolojik olarak kadin ve erkek olarak ayrigan cinse toplumun belli degerler, roller,
algilar ve inanglar ¢ergevesinde anlam yiiklemesidir. Sosyal normlardan bagimsiz
olarak cinsiyet; bireyin genetik ve kromozomal yapisi nedeniyle farkliligini ifade eder.
Bir cinsi diger cinsten ayiran ozellikler cinsiyet ile alakalidir. Erkegin daha kasli ve
gliclii olmasi, kadimin ¢ok fonksiyonlu ve ayrintili diisiinebilmesi gibi pek ¢ok 6zellik
cinsiyete bagli olarak gergeklesir. Ozetle cinsiyet; XX ve XY kromozomlarinn bir
araya gelerek birbirinden ayrigsan 6zellikte canlilar meydana getirmesidir (Girginer,
1994: 7).

Toplumsal cinsiyet ise biyolojik olarak kadin (XX) ve erkek (XY) olarak
ayrisan insan cinsine ideolojik anlam ve deger yiiklenmesidir (Elgiin ve Pira, 2004: 4).
Peki cinsiyete anlam yiiklenerek toplumsal cinsiyetin olusturulmasi neyi ifade eder?
Kadmlarin ve erkeklerin yasadiklar1 toplum icerisindeki rol ve sorumluluklari
toplumsal cinsiyet tarafindan belirlenir. Bu durum cinsiyeti biyolojik bir belirleme
olmaktan ¢ikararak cinsiyete yiikledigi anlam ve bireylerden beklenen davranislar
formuyla toplumsal cinsiyeti meydana getirir. Toplum i¢in kadin ve erkek, toplumsal
cinsiyetin bir algisidir. Toplum nezdinde kadin veya erkek dendiginde akla gelen
biyolojik cinsiyetten 6te toplumsal cinsiyettir. Biyolojik cinsiyete “kadmlik ve
erkeklik’ anlamlar1 yiiklenerek toplumsal cinsiyet olusturulur. Yani toplumsal cinsiyet

esasen psikolojik bir algi yanilsamasidir. Cinsiyete eklenen kadinlik ve erkeklik
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algilar, kiltiirel bir boyut olan toplumsal cinsiyet kavramini ortaya ¢ikarir (Sevim,
2013: 39).

Cinsiyet biyolojik yap1 unsurlar1 ve biyolojik farkliliklar: igerir. Toplumsal
cinsiyet ise kadin ve erkegi sosyal boyutta olusturan 6zellikleri kapsar (Terzioglu ve
Taskin, 2008: 63). Hangi cinsin ne is yapacagi, ne giyecegi, nasil davranacagi gibi
yasami olusturan pek ¢ok konu toplumsal cinsiyet tarafindan belirlenir. Calisma
yasaminda toplumsal cinsiyetin pek ¢ok engel olusturmasinin sebebi ise bu kavramin
kadin ve erkek davraniglarin1 belirlemesidir. Toplumsal cinsiyetin, kadin ve erkegin
yapacagi isi belirlemesine cinsiyete dayali is boliimi denir. Giiniimiizde; anne, es, ev
ve ¢ocuk bakimi gibi kadina otomatik yiiklenen pek ¢ok gorevi toplumsal cinsiyet
zaman igerisinde belirlemistir. Toplumsal cinsiyet yalnizca kadinin degil erkeginde
toplumsal pozisyonunu belirler. Bugiin modern insanin sorgulamadan kabul ettigi
smif, statii, toplum yapisi, toplum degerleri ve politika gibi temel olgular1 toplumsal
cinsiyet tanimlamustir. Cinsiyet yalnizca biyolojik bir belirlemedir. Zihinlerde bulunan
kadin ve erkek algis1 tamamen toplumsal cinsiyetin tirtinidiir (Savei, 1999: 8).

Toplumsal cinsiyete dayali is bolimi, toplumsal cinsiyet rolleri zaman
icerisinde ve dogal ihtiyaglara bagh olarak sekillenmis ve bugiine gelmistir. Bunlar
tanimlandigr donemlerde insan yasamina yardimei olsa da bugiin, hayati aksatmakta,
kadin ve erkekleri girmek istemedikleri sorumluluklar altina sokmaktadir. Bugiin
erkek, evi gecindirmekle yiikiimlii kisidir. Bu nedenle pek ¢ok erkek kendisiyle birlikte
bir baska yetiskin ve sonrasinda gocuklarinin yiikkiimliliigi altinda ezilmektedir.
Ayrica erkege yiiklenen gii¢ algist modern cagda erkegi giic duruma sokmaktadir. Oyle
ki pek ¢cok konuda erkek incelik, zarafet, duygusallik ve hassasiyet gosteremediginden
igsel travmalara siiriklenmektedir. Aymi sekilde kadin da toplumsal cinsiyet
tanimlamalar1 yiiziinden kendisiyle birlikte kocasina, evine ve ¢ocuklarina bakmakta
ve ¢ogu kadinin hayati bu sorumluluklara adanarak gegmektedir. Kadin ve erkekler,
toplumsal cinsiyet kaliplart yiiziinden yiizyillardir olmadiklart kisiler gibi
davranmaktadir. Buna is hayat1 da dahildir. Is yasami da toplumsal cinsiyet rolleri
sebebiyle olmasi1 gerekenden ¢ok farkli bicimde yasanmaktadir. Modern c¢ag
ihtiyaglarina yonelik olarak ya bu cinsiyet kaliplar1 giincellenmeli ya da tamamen yok
edilerek bireysel kimlikler 6ne ¢ikarilmalidir.

2.2.3.2.2. Aile i¢i Cinsiyet Rollerinin Kadimin Calisma Hayatina Etkileri

Kadinlar sosyal yasantisin1 erkekler kadar rahat siirdiirmemektedir. Sosyal
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yasantilarina is sorumluluklarinin yani sira es ve aile roliiniin getirdigi sorumluluklar
eklenmektedir. Bu nedenle kadinlar is hayat1 ile aile hayatlari arasinda yogun bir
yasam siirmektedirler. Bu yogun hayat igerisinde kadinin is ve aile hayatlarindan
ikisinde de basarili olma ihtimali ¢ok disiiktiir. Genel olarak ¢alisan kadinlar, iyi bir
es, anne ve ev kadin1 olmayr yonetici ve Kariyer sahibi kadin olmaya tercih
etmektedirler. Kadin ¢aliganlar aile sorumluluklari nedeniyle kariyerlerini ikinci plana
atmak zorunda kaldiklarindan ydnetici pozisyonlariyla yakindan ilgilenememekte ve
yonetici olmaya sicak bakmamaktadirlar. Toplumlar ve ¢ag degisirken kadin klasik
cinsiyet temelli is bolimiinii asarak disarda c¢alismaya baslamig ve erkegin
sorumlulugunu paylagsmistir. Ancak is bolimiindeki bu degisme erkekler igin genel
anlamda s6z konusu olmamuis ve ev ile ¢ocuklarin bakimi kadina birakilmistir. Kadin
eskisine gore iki kat sorumlulukla bas basa kalmis ve yogun bir is yiikiine terk
edilmistir. Giiniimiizde artik kadinin ¢alismama ihtimali s6z konusu degildir ¢iinkii
hangi agidan bakilirsa bakilsin bu durum imkansizken en basit yaklasimla artik erkegin
geliriyle modern zamanlarda ge¢inmek miimkiin degildir. Erkekler ise ev ve ¢ocuk
bakimi konusunda geregi gibi kendini yetistirmediginden kadina hem g¢alisma
yasaminda hem de ev i¢i alanda ayn1 dogrultuda ihtiya¢ vardir. Bu iki ayr1 alandaki
ihtiya¢c ¢ogu zaman birbiriyle celismektedir. Ozellikle ¢ocuk yetistirme konusunda
kadina hissedilen ihtiyag, dogal olarak kadini ¢alisma yasamindan alikoymaktadir.
Kadin, bir es ve annedir elbette ki ancak tiim ¢ocuk ve aile sorumlulugunu tistlenmesi
kadin1 agir bir sorumluluga itmektedir. Kadin ev ve is arasindaki yogun dengede iki

rolii de geregi gibi yerine getirirken fazlasiyla yorulmaktadir (Yiiksel, 2005: 301).

2.2.3.2.3. Aile i¢i Cinsiyet Rollerinin Kadimin Calisma Hayatina Etkileri

Kadinlar sosyal yasantisin1 erkekler kadar rahat siirdiirmemektedir. Sosyal
yasantilarina is sorumluluklarinin yani sira es ve aile roliiniin getirdigi sorumluluklar
eklenmektedir. Bu nedenle kadinlar is hayat: ile aile hayatlari arasinda yogun bir
yasam siirmektedirler. Bu yogun hayat igerisinde kadinin is ve aile hayatlarindan
ikisinde de basarili olma ihtimali ¢ok diistiktiir. Genel olarak ¢alisan kadinlar, iyi bir
es, anne ve ev kadini olmayi yonetici ve kariyer sahibi kadin olmaya tercih
etmektedirler. Kadin ¢alisanlar aile sorumluluklari nedeniyle kariyerlerini ikinci plana
atmak zorunda kaldiklarindan yonetici pozisyonlariyla yakindan ilgilenememekte ve
yonetici olmaya sicak bakmamaktadirlar. Toplumlar ve ¢ag degisirken kadin klasik

cinsiyet temelli is boliimiinii asarak disarda calismaya baslamis ve erkegin
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sorumlulugunu paylagsmistir. Ancak is bolimiindeki bu degisme erkekler igin genel
anlamda s6z konusu olmamis ve ev ile gocuklarin bakimi kadina birakilmistir. Kadin
eskisine gore iki kat sorumlulukla bas basa kalmis ve yogun bir is yiikiine terk
edilmistir. Giiniimiizde artik kadinin ¢alismama ihtimali soz konusu degildir ¢iinkii
hangi agidan bakilirsa bakilsin bu durum imkansizken en basit yaklasimla artik erkegin
geliriyle modern zamanlarda geginmek miimkiin degildir. Erkekler ise ev ve ¢ocuk
bakimi konusunda geregi gibi kendini yetistirmediginden kadina hem g¢alisma
yasaminda hem de ev i¢i alanda ayn1 dogrultuda ihtiyag¢ vardir. Bu iki ayr1 alandaki
ihtiya¢ ¢ogu zaman birbiriyle celismektedir. Ozellikle ¢ocuk yetistirme konusunda
kadina hissedilen ihtiyag, dogal olarak kadini ¢alisma yasamindan alikoymaktadir.
Kadin, bir es ve annedir elbette ki ancak tiim ¢ocuk ve aile sorumlulugunu tistlenmesi
kadin1 agir bir sorumluluga itmektedir. Kadin ev ve is arasindaki yogun dengede iki
rolii de geregi gibi yerine getirirken fazlasiyla yorulmaktadir (Yiiksel, 2005: 301).

Kadinlarin aile iginde genel olarak uyum saglayici, ara bulucu, sorumluluk
alan, koruyucu rolde olmasi beklenir. Bu roller nedeniyle kadin ¢alisma yasaminda
zorlanmak ve yonetici pozisyonundan uzak durmakla birlikte yonetici olmasi
durumunda basarisizlikla karsilasma ihtimali de yiiksek olmaktadir. Kadinin yonetici
olamamasi veya yonetici olarak basarili olamamasinin temel nedenlerinden biri hig
stiphesiz aile iginde iistlendigi iyi bir es ve iyi bir anne olmak sorumlulugudur. Kadin,
cocuklugundan itibaren baskalarinin sorumlulugunu almaya 6ylesine alistirilmisg biiyiir
ki aile iginde tstlendigi rolii ¢alisma hayatinda da devam ettirerek c¢alisma
arkadaglarinin sorunlarma ortak olur. Kadin yoneticilerin ve kadin galisanlarin bir
kismi, aile igindeki roliiniin gereklerini is yasamina tasimasi nedeniyle basarisiz
olmaktadir (Alberalar, 2015: 48).

Kadinlar yasamlarinda 6nce es, sonra anne ve en son caligan, kariyer yapan
kadin roliinii iistlenirler. Bu nedenle kadin yonetici oldugunda {i¢ ayr1 role ayni anda
vakit ayirmak ve ¢aba harcamak zorundadir. Kadin yOneticinin basarisini asagiya
¢eken de tam olarak bu rollerin ¢atismasidir. Ciinkii bu ti¢ roliin her biri tek basina
tistlenilse bile agir bir sorumluluk iken ayni anda tiglinii birden iistlenmek, basarili
olma ihtimalini ¢ok aza indirgemektedir. Bu ii¢ rol, birbirini negatif etkilemektedir.
Kadin, es ve anne rolii nedeniyle kariyerine yeterince zaman ve ¢aba harcayamayip
basarisiz olurken; bu basarisizlik mutsuzlugu ve anne-es roliindeki motivasyonunu
azaltir. Boylece kariyeri kotii giden kadin iyi bir es ve anne olma roliinii de daha

basarisiz stirdiiriir. Ayn1 sekilde isine odaklanip aile hayatina yeterince zaman ve ¢aba
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harcayamayan kadin, aile yasaminda istedigi basariy1 yakalayamayarak hissettigi
sorumluluk duygusu ile kariyerinde de basarili olamamaktadir. Ug rol ve iki yasam
alani (aile-is) arasinda sikisan kadinlar ya iki alanda ayni1 anda ya da en az birinde
basarisiz olmaktadirlar. Bu nedenlerden otiirii cogu kadin aile yasantisini secerek
kariyerinden vaz gegmektedir. Kadin calistiginda aile igi sorumluluklarin esler
arasinda paylasilarak kadinin ev sorumlulugunun azalmasi gerekirken kadin,
calistiginda ev i¢i sorumluluklart da aynen devam ettigi igin zaman ve enerji
bakimindan kadin ciddi bi¢cimde zorlanmaktadir. Modern c¢agda yapilan pek ¢ok
arastirmada insanlar, ev i¢i sorumluluklart paylastiklarini bildirirler. Ancak pratikte
evle ilgili sorumlulugu kadin almaktadir. Ev sorumlulugu kadmin mesleki basar1 ve
kariyerini ikinci olana atmasina ve diisiik performans gostererek basarisiz olmasina
neden olmaktadir (Gtildal, 2004:60).

Kadina anne ve es roliiniin atfedilerek sanki erkegin bu konuda sorumlulugu
yokmus gibi toplumsal algilar yerlestirmek kadini ¢alisma yasaminda biiyiik zorluklara
sokmaktadir. Kadin ¢aligmasa da ev sorumlulugunu tek basina almasi zaten adil ve
normal degildir ancak hem disarda ¢alisip hem ev sorumlulugunu tstlenmesi higbir
anlamda agiklanabilir bir sey degildir. Kadinin evlenecegi veya evli ise hamile kalip
isini aksatacagi yargilartyla isgiicii piyasasinda kadinlara yatirim yapilmasi engellenir.
Ayni neden kadinin ise alimlarda tercih edilmemesi, terfi ettirilmemesi ve {ist yonetim
pozisyonlarma getirilmemesini de agiklar. Baz1 mesleklerin kadinlara uygun gériilerek
kadinin ya ev i¢i alana ya da belli mesleki alanlara itilmesi de yine ayni sebeptendir.
Aile igi rol ve sorumluluklar gerekge gosterilerek kadina, daha az zaman isteyen, alt
diizey veya kariyer kadraji genis olmayan, is yiikii az meslekler uygun goriiliir
(Ayogul, 2017: 21). Gorildigii iizere yalnizca aile i¢i sorumluluklarm kadina
yiiklenmesi bile tek basina; kadinin yatirim yapilmayan isgiicii olarak algilanmasi, ise
alimlarda tercih edilmemesi, terfi ettirilmemesi, kadin isi diye adlandirilan mesleki
alanlara sikistirilmasi, 6nemsiz islere layik goériilmesi ve kadin emeginin ucuzlagmasi

sorunlarina yol agmaktadir.
2.2.3.2.4. Ese Gore Konum ve Kariyer Beklentisinin Kadimin Cahsma
Hayatina Etkileri

Tiirk toplumu dahil olmak tizere pek ¢cok toplumda ailenin gegimi, korunmasi,
giivenligi, itibar1 ve serefinden erkek sorumludur. Aileyi pratikte ¢ekip ceviren ise

kadindir. Bununla birlikte namus, temizlik, ulviyet gibi kavramlarin tasiyicisi da
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kadindir. Bu nedenlerle erkegin ve ailenin serefi ve itibari, kadinin erkege gore
davranmasina baghdir. Kadinin, erkegin belirleyicisi ve tasiyicisi olarak atfedilmesi,
kadin tizerinde erkegin otorite ve denetim sahibi olmasina yol acar. Koy yasantisi
kadin tizerinde erkegin boyle bir denetim ve otorite kurmasina daha elverisli iken kente
gocle birlikte bu konuda ciddi sorunlar yasanmaya baslanmistir. Kente gogle birlikte
basta ekonomik sebepler olmak tizere kadin hane disinda ¢alismaya baslamistir.
Kadmin hane disinda etkinlik gostermesiyle birlikte girebilecegi uygunsuz ortam ve
davranislarm artma potansiyeli, erkegin otorite ve denetimini asmmistir (Ozyegin
2004:101-103). Erkegin bu otorite ve denetim hakkina sahip oldugu diisiincesi kadinin
calismasina izin verip vermemesi seklinde kent hayatina yansimistir. Birgok erkek
cinsel taciz endisesiyle esinin ¢alismasina sicak bakmamaktadir. En az bu endise kadar
etkili olan bir diger sebep ise; kadinin maddi gelir edinmesinin erkegin aile igindeki
otoritesini sarsacagi kaygisidir. Bu durum eninde sonunda kadinin ¢alismasina erkegin
izin vermesi veya engel olmasina baglanir. Kadinin ¢aligmasi ancak erkek calisamaz
durumda ise iliml karsilanir. Anlasildig: gibi aile igindeki is bolimii ve gii¢ dagilimu,
isgiiciine katilimda belirleyici ve sinirlayic etkiye sahiptir. Tiim bu hususlar birleserek
kadinin konumunun erkege gore belirlenmesine ve kadin kariyerinin de bundan
kacamayarak kariyerin ese gore konumlandirilmasina neden olur (Toksoz, 2012:51).

Biiyiik kentlerde yasayarak egitim olanaklarindan yararlanabilen, uzman
mesleklerde ¢alisan ve ist siif kadinlar bu konuda goérece daha 6zgiirdiir. Bu tiir
kadinlar, evlendiklerinde kariyerlerini birakmazlar ki kadinin kariyerinin evlilikle son
bulmamasi igin tek sart tahsilli ve uzmanlik gerektiren bir ise sahip olmasidir. Cilinkii
kadmnin konumu ve Kariyeri esine gore belirlenir. Ornegin erkegin is alani, pozisyonu
veya calistigi sehir degiseceginde kadin ve tiim aile buna uyabiliyorken; ¢alisan bir
kadinin terfii geregi ailecek sehir ve tilke degistirmek ¢ogu zaman teklif dahi edilemez.
Kadinlarin Kariyerlerinin eslerine gére konumlandirilmasi, kadinlarin is-aile ¢catismasi
yasamasina Yol agmaktadir. Bu ¢atisma kadinlarin kariyerlerinde daha az basarili
olmalarina neden olur (Tasdelen vd., 2016:47).

Kadinlarin eslerine gore konumlanmasi, takipgi es sendromunu da giindeme
getirir. Takipgi es, mesleki acidan ikincil olarak algilanan ve kariyeri buna gore
sekillenen estir. Genellikle kadinlar takipgi es durumundadir ve kadin Kariyerinde bu
¢ok onemli engellerden biri olarak yer alir. Kadinlarin takipgi es olmasi veya erkegin
takipgi es olmasi fark etmeksizin yurt disi kariyerlerde kadin, takipgi es sendromu

nedeniyle firsatlar1 geri c¢evirmektedir. Alisildik diizenin esin isi nedeniyle
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degistirilmesi, genellikle esler arasinda sorun olmaktadir. Ozellikle kadinlar tarafindan
uluslararasi teklifler bu nedenlerle sik¢a reddedilmektedir. Erkek, kadinin kariyeri igin
mevcut diizenini bozmak istememekte ve esini yalniz yabanci iilkeye géndermek
istememektedir. Bu durum kadini kariyer firsatindan vaz gegmeye zorlar (Linehan vd.,
2001: 12).

2.2.3.3. Kurumsal Kaynakh Kariyer Engelleri

Kadinlarin yasadigi kariyer engellerinde kendilerinden sonra en biiyiik sorun
kaynagi ¢alistiklart kurumlardir. Kurumlar genel olarak kar elde etmeye odaklanmakta
ve calisan1 maliyet unsuru olarak gérmektedirler. Ozellikle pazarlama ve ydnetim
algisinda popiiler olan misteri odaklilik, ¢alisan istek, ihtiyag ve beklentilerini ikincil
kilmaktadir. Hali hazirda ¢alisanin miisteriden sonra 6nemsendigi bir anlayista kadinin
onemsenmesi gecikmektedir. Kadin 6nemli olmak igin maalesef ki sirasin1 beklemek
durumundadir. Yapilan ¢alismalarda ise misteri odakli olmak yerine ¢alisan odakli
olan kurumlarin, misteri iligkilerinde kalicihigr ve siirekliligi yakaladiklari
goriilmektedir. Sirket onceligini ¢alisana, ¢alisan da dnceligini miisteriye verdigi igin
bir tiir kazan-kazan iliskisi kurulmaktadir. Kurum i¢i ve kurum disinda ¢alisanin
mutluluguna odaklanan sirketler hem ¢alisanlariyla hem miisterileriyle daha saglikli
ve basarili iletisimler kurmaktadir (Ozkaplan, 2009: 20).

Kadinlarin kariyerlerinin gelisimi, siirekliligi, iyi islerde ¢alismalar1 ve total
olarak iglerinden memnun olmalar1 kurumla dogrudan iligkilidir. Ne yazik ki kurumlar
bu konuda destekleyici olmak yerine kadina engel olan sorunlar teskil etmektedirler.
Erkek egemen kurum kiiltiir basta olmak {izere orgiit politikalari, personel segme ve
yerlestirme siiregleri, gorevlendirme, yetki dagilimi, performans degerleme, iicret,
mesleki egitim ve terfi gibi is siireglerinde esit olmayan cinsiyetgi ayrimlar kadinlarin
kariyerlerinde biiyiik engellere neden olmaktadir. Mentor eksikligi, iist diizey kadin
yonetici sayisinin azligi, rol model bulunmayisi kadinlarin kariyerlerinde kurum
kaynakli bir diger engellerdir. Kurumlar c¢alisanlarina esit degerde ve esit
uygulamalarla yaklagmalidir. Her seyden 6nce ¢alisanin ayni is yerinde firsat esitligini
yakalayabilmesi gerekir. Bu yalnizca kadinlar acisindan degil ahlaki, etik ve
hakkaniyet degerleri agisindan da boyle olmalidir. Ne yazik ki kadinlar yalnizca kadin
olmalarindan otiirii kurum tarafindan pek ¢ok engellemeye maruz kalmaktadirlar
(Ayogul, 2017: 29). Yalnizca is siiregleri ve orgiitsel politikalar degil orgiitiin kadin

calisani sosyal olarak kabullenmesi, yonetimle iliskiler, kadinin 6rgiitte temsil edilmesi
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ve 6zendirilmesi, orgiit i¢i kurallarin buna gore belirlenmesi, firsat esitligi ve pozitif

ayrimcilik da kadinlarin kariyerlerinde kurumdan kaynaklanan c¢ok biiyiik engellerdir.

Yapilan inceleme ve arastirmalara gore kadinlar kisisel kaynakli engelleri bir
sekilde alt edebiliyorken kurum kaynakli engellerle basa ¢ikamamaktadirlar. Kadinlar
kurumsal kokenli engellerle ya basa ¢ikamamakta ya da bu engellere direngleri diisiik
olmaktadir. Bu nedenle kadinlarin kariyer engellerinde, kurum kaynakli engeller, en
az kisisel ve toplumsal engeller kadar iizerinde durulmasi gereken bir husustur (Taskin
ve Cetin, 2012: 21).

2.2.3.3.1. Ustlerle Tliskiler ve Sosyal Kabul

Orgiitler, tipk1 milletler ve toplumlar gibi yasantinin dinamiklerini barindiran
minik is yeri gruplandir. Is yerindeki insanlarin az veya ¢ok bu orgiit tarafindan
kabullenilmesi galisanin psikolojisi, motivasyonu ve performansinsa oldukga etkilidir.
Bu ii¢ unsurun yami sira orgiitte sosyal kabul gorme; is yerine ait hissetme, ise
devamlilik, is tatmini, verimlilik ve 6rgiitsel baghilik gibi orgiitsel ¢iktilar agisindan da
ciddi derecede énemlidir. Is yerindeki bu orgiitler, kendi iclerinde enformel gruplar
olustururlar. Bu enformel gruplar sosyal iletisim aglar1 gibi islev goriirler. Bu iletisim
aglar1 sayesinde calisanlar birbirilerini orgiitler, isletmedeki gelismelerden haberdar
olur ve giindemi takip ederler. Kadinlar isletmelerde sosyal kabul gormediklerinde bu
aglarin disinda birakilmaktadirlar. Bu kadinlarin kariyerinde ciddi bir engel teskil eder.
Ciinkii kadinlar enformel iletisim aglarinin disinda kaldiklarinda gelisme firsatlarini
degerlendirmezler veya daha az degerlendirirler, giindemi ve yenilikleri
yakalayamazlar. Boylece kadin, orgiitii tarafindan gerekli destegi saglayamaz ve
kariyerini gelistiremez. Sosyal orgiit politikalarindan terfilere, kaynak kullanimindan
strateji olusturmaya ve profesyonel destek saglamaktan yeni is firsatlarina kadar pek
¢ok unsur, enformel aglar sayesinde olusur ve bu aglara sosyal olarak kabul
edilmediginde tiim orgiitsel imkanlardan mahrum kalinir (Sarvan, Yapict ve Anafarta,
2008).

Kurum igi sosyal kabul gormede kadinin 6niine ¢ikan en biiyiik engel erkek
egemenligidir. Zihinsel olarak kadin1 engel gibi goren, kadma ikincil muamele eden
kisilerin yonetimin iist kadrolarinda yogun olarak bulunmasi karar mekanizmalarini
kadin karsitt kullanmasina yol agmaktadir. Ayni sekilde kadin egemen topluluklar

olsayd1 bunlarin da erkeklere engeller koymasi beklenen bir durum olurdu. Gerek o6rgiit
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iginde gerekse iist yonetim pozisyonlarinda erkek ve kadinlarin birbirine yakin oranda
dagilim gostermesi gerekir. Ust yonetim kadrolar1 disinda genel olarak erkeklerin
egemen oldugu orgiitlerde, kadinlar sorunlar yasamaktadir. Ciinkdi bu tiir 6rgiitlerde
aile igi ve toplumsal cinsiyet rolleri stirdiirilmektedir ve c¢alisan kadin da bu rollerin
disina ¢ikmis olarak degerlendirilmektedir. Bu vasitayla erkek egemen kurum
kiiltiirleri, kadinlar1 aile igi ve toplumsal rolleri kullanarak engellemektedir.
Geleneksel yaklasimin kurum i¢inde devam etmesi, kadinin daha az deger gormesine
neden olmaktadir. Ayn1 zamanda bu geleneksellik giincellenmedigi siirece nasil Ki
kadin toplumsal yasamda roliinii yerine getirmediginde sosyal kabul géremiyorsa
calisma yasaminda, is Orgiitlerinde de aymi sekilde sosyal kabul gérememekte ve
dislanarak engellenmektedir (Karaca, 2007: 59).

Kurum c¢alisanlar1 arasinda kurulan enformel orgiit, karmagsik iligkilerden
meydana gelen dinamik bir yapidir. Enformel o6rgiit iliskileri, formel orgiit iliskileri
gibi yiirtimez ve 0 derece kolaylikla analiz edilemez. Ancak enformel orgiit iliskileri
islerin ytirtitiilmesini saglayan gizli yapilardir. Bu nedenle ise yeni baslayan her ¢alisan
ilk olarak yoniinii bu enformel gruplara cevirir. Bu gruplarda kabul gérmenin
igsyerindeki rahati, refahi, sagligi ve mutlulugu igin 6nemli oldugunu bilir. Ciinkii
enformel orgiit iletisimleri, formel 6rgiit iletisimlerinden daha sik ve etkili kullanilir.
Kadinlar genel olarak bu enformel iletisim aglarinin disinda kalmaktadir. Sosyal kabul
gormeme Ve dislanma kadinin 6nce psikolojisine sonra orgiite bakis agisina ve sonunda
isine ve kariyerine yansiyarak onu engellemektedir (Taskin ve Cetin, 2012: 22).

Erkekler, yasam sekilleri ve toplumsal degerlerin de sagladig: avantajlar ile is
sonrasinda c¢esitli spor faaliyetleri, sosyal aktiviteler yoluyla bir araya gelerek
iligkilerini  siirdiirmektedir. Kadinlar ise toplumsal ve ailesel rolleri geregi
davrandiklar1 i¢in bu tir iletisim faaliyetlerine katilamamakta ya da daha az
katilmaktadir. Bu durum da kadinin sosyal kabullenilmesini giiglestirir ve kariyer
engeli olarak kadina geri doner (Kara, 2011: 64).

2.2.3.3.2. Temsil ve Ozendirme

Kadimnlarin orgiitte temsil edilmesi, temsil edilis bigimleri, st yonetimde
temsillerinin bulunmas1 ve ast kadinlarin bu duruma 6zendirilmesi kadinlarin kariyer
gelisiminde ¢ok onemlidir. Kadin kimliginin orgiitte dogru temsil edilmesi, kadin
caligan1 orgiite ait hissettirir, orgiite olan gilivenini saglamlastirir ve dogru yerde

olmanin mutlulugu ile basarili olur. Bununla birlikte tist yonetimde temsil edilen
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kadinlar, astalar icin birer kog, yetistirici ve rehber konumunda bulunur. Ancak gerek
Tiirkiye'de gerekse diinyada kadinin toplumsal temsilinden kamuda temsiline kadar
her alanda eksikler ve yanlislar bulunur. Kadinin st yonetime sigramasina engel
olunmasi yani cam tavan sendromu, diger kadinlar i¢in montor eksikligine neden olur.
Mentore sahip kadin galisanlar digerlerine gére daha mutlu ve basarili olmaktadir. Bir
arastirmaya gore kadin yoneticiler i¢in mentore sahip olmak kadin yoneticilerin %37°si
icin kritik 6nemde, %44°1 i¢gin ise olduk¢a 6nemlidir. Ciinkii kadinlar dogru temsil
edilmenin ne derece 6nemli oldugunun farkindadir ve o6rgiit iginde kadin temsilin
bulunmasi diger kadin g¢alisanlar1 hem yonlendirecek hem o6zendirecektir (Akdol,
2009: 65).

Zaman igerisinde kadinlarin st yonetim basamaklarinda temsili yeterli
derecede olmasa artig gostermistir. Daha eski zamanlarda kadinlar 6rgiitlerde daha az
ve ¢ok yetersiz temsil edildiginden kadinlar, ¢alisma yasaminda ¢ok daha fazla yer
edinme, 6zenme ve rehberlik sorunu yasamistir. Giinimiizde en azindan belli
sektorlerde kadin rol modellik, ¢apraz cinsiyet mentorliik gibi kariyer gelistirici
uygulamalar miimkiindiir. Kadmnlarin temsil edildigi 6rgiitlerde kadinlar daha iyi
yonlendirilmekte, daha fazla 6zgiivene sahip olmakta, farkindaliklar1 artmakta ve
yeteneklerini daha islevsel kullanabilmektedirler (Decenzo ve Robbins, 2009: 8-11).
Kadinlarin temsili ve yeni kadin ¢alisanlar1 6zendirme geleneksel organizasyonlarda
daha problemlidir. Bu tiir organizasyonlar kadlar igin Kariyer firsatinin az ve
giivencesi diisiik nitelik tasir. Buna karsilik geng kuruluslarda orta ve iist diizey kadin
yonetici daha fazladir, yani kadinin temsili daha kuvvetlidir. Bu nedenle geng
kuruluslar kadin ¢alisanlar tarafindan daha avantajli olmaktadir (Dalkiranoglu, 2006:
44).

2.2.3.3.3. Resmi Engeller, Firsat Esitligi ve Pozitif Ayrimeciik

Orgiitlerde bulunan cinsiyet esitsizligi kadimnlarin Kkariyerlerinde énemli bir
sorun teskil eder. Bunun aksine performans degerleme Ve cinsiyet esitligi kadinlarin
lehine olan kariyer uygulamalaridir. Baz1 orgiitlerde ki bu orgiitlerin sayilari hi¢ az
degildir, annelik, evlilik, asir1 duygusal olma, 6zgiiven eksikligi gibi gerekgelerle
kadinlarin Kariyer basamaklarinda ilerleyemeyecegi diisiiniilerek orgiit politikalar1 bu
yonde olusturulur. Eger bir 6rgiit erkek egemen ise kadinlarin yaninda olmayan resmi
engeller, firsat esitsizligi ve pozitif ayricilik o orgiitte daha yiiksektir. Bir 6rgiitiin erkek

egemen olmasi soyle sebeplerle agiklanir (Zel, 2002: 40):
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v' Kadinin tarih igindeki kaliplasmis konumu,
v Kadinlarin erkek meslektaslariyla gayri-resmi iletisim kurmakta zorlanmalari,

v Ulastiklar1 yoneticilik makamlarmin, orgiitiin tiimiinii yonetme imkani

tanimamasi,

v Kariyer ve i tanimlarinin erkek degerlerine ve erkek ihtiyaglarma uygun

olarak tanimlanmasi,

v Erkeklerin kadinlarla ¢alismaktan memnun olmamalari.

Orgiitin  kendi icinde olusturdugu hukuki uygulamalar, kadinlarin
kariyerlerinde ciddi engellere sebep olabilmektedir. Kadinlar toplumsal ve ailevi
cinsiyet rolleri bahane edilerek ya ise alinmamakta ya da olduk¢a zor kosullarda
alinmaktadir. Sonrasinda ise kadma kariyerini gelistirme imkani goérece daha az
taninmaktadir. Is seyahatleri, yurt dis1 egitim programlari, uzun siireli gérevlendirme
gibi konularda genellikle erkekler tercih edilmektedir. Bu genel olarak kadinin mutlaka
bir sorun ¢ikaracagi yanlis algisindan kaynaklanir. Yurt dis1 egitimleri ve gesitli
seminerlerle ¢alisanin yoneticilik pozisyonuna hazirlanmasi, kadinlar i¢in genellikle
¢ok az olmaktadir. Bu tiir yatirnmlar icin erkekler daha fazla tercih edilmektedir.
Kadinin gegici ¢alisan olarak algilanmasi bu tiir yatirnmlar1 engellemektedir ¢iinkii
kadinlarin bir giin ailesi ve isi arasinda tercih yapmak zorunda kalacagina dair bir kani
mevcuttur. Bununla birlikte 6rgiitler cinsiyete gore ticret uygulayabilmektedir. Ayni
konumda kadin ve erkek ¢alisanin gelirleri genel olarak kadinin daha az kazanmasiyla
son bulmaktadir. Ustelik bu durum Tiirkiye ile birlikte Avrupa ve Amerika'da da hala
kirilabilmis degildir. Ucret erkekler i¢in genelde kirmizi ¢izgi olurken kadinlarin iicret
konusunda erkekler kadar hassas davranmamasi da bu sonuca etki eden bir diger
faktordiir (Karaca, 2007: 60).

Calisma yasami ve uzmanlik kadrolarinda kadin ¢alisanlarin sayisinin artmis
olmasma ragmen hala kadinlarin ¢oklu rol istlenme engeline takilacaklarina dair
kanilar mevcuttur. Bu kani nedeniyle 6rgiit politikalari da genel olarak kadin kariyerine
izin vermeyen sekilde tasarlanmaktadir. Bu durum uzun mesaili islerde erkek calisani
tercih etme, schirler ve tlkeler arasi Kariyerlerde kadmi ikincil diisiinme, yogun is

iletisimlerinde kadin1 tercih etmeme, gezi, yemek gibi is etkinliklerinde erkege dncelik
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tanima gibi uygulamalarla hayat bulmaktadir. Boyle uygulamalar ¢cogu zaman kadinin
basaramayacagi veya sartlarinin uygun olmadigi diisiincesiyle bazen de aile yasaminda
kadin galisanin sorun yasamamasi agisindan yapilir. Ancak kadmi korumaya calisan
bu diisiince de kadinin 6niine engeller koyar. Yani kadina kars1 korumaci tavir da
esasen kadinin zayif goriilmesi alt psikolojisine dayanir. Bu tiir 6n yargilar kadinin {ist
yonetim basamaklarina gegmesini 6nleyen resmi engelleri, firsat esitsizligini ve pozitif
ayrimeilig1 meydana getirir (Kara, 2011: 62).

Genel olarak orgiit yonetimleri kadin ve erkege esit yaklasacak orgiit igi
diizenlemeler kullanmazlar. Bu tiir 6rgiitlerde kadin galisanlarin zorlanmasi ve kariyer
engelleri ile karsilagsmasi kaginilmazdir (Cetin ve Atan, 2012: 126-127). Kadinin is igin
aldig1 egitimler toplumsal nedenlerden otiirti genellikle erkege gore daha azdir zaten.
Is yerinde egitim olanaklar1 da kadinlara daha az taninmaktadir. Kadinlarin egitim
konusundaki firsat esitligi ve hak sahibi olmasi yasalarla korunmus durumda olmasina
ragmen isletmeler bu konuda kurum igi politikalar olusturmakta ve kadinlart resmi
olarak engellemektedir. Hali hazirda toplumsal yasamda firsat esitsizligi ve engelleme
yasayan kadinin igletmelerde bu durumu devam eder ve kadin kariyeri sorunlarla
karsilasmaz. Belli mekanizmalarin ortak ¢alismasi sonucu bizzat engellenir (Bilir,
2005:42-43).

Kadinlarin kurum iginde firsat esitsizligi ise alim siireciyle baslayip terfi ve
ticretlendirmelerle devam eder. Kadinlar erkeklere gore ayni pozisyon ve donanimda
olmasina ragmen daha az tcret alir. Bununla birlikte kadinin terfi etmesi erkege
nazaran ¢ok daha zor ve geg gergeklesir. Kadinlar orgiitlerin izledigi resmi politikalar
yliziinden {cret esitsizligi, dagilim ayrimeiligi, isten kaynakli ticret ayrimeiligt gibi
cesitli esitliksiz uygulamalar maruz kalirlar. Bununla birlikte cinsiyet ayrimciliginin
en ¢ok dikkat ¢ektigi konu kadin isi-erkek isi olarak ayrilmis mesleklerdir. Erkek isi
olarak belirlenmis islerde calisan ve erkek meslektasiyla ayni pozisyon, donanim ve
statiiye sahip olan kadmin daha az iicret alarak degersel ayrimciliga maruz kaldig
sikca goriiliir (Ozkan ve Ozkan, 2010: 95-96). Kadnlar, is bulmak, iyi bir iste
calismak, tist pozisyonlara yiikselmek, ticret, seyahat, egitim gibi isle ilgili ilerleme
firsatlarinda agikga esitsizlige ugramaktadir (Ayogul, 2017: 21). Bununla birlikte
niyetini kadin1 korumak olarak agiklayan pozitif ayrimeilik da kadimi is diinyasinin
digina iteleyen bir diger unsurdur. Aile hayati zarar goriir korumaciligiyla kadim is
seyahati, yurt dis1 egitim, is yemekleri, toplantilar mesailer gibi etkinliklerden uzak

tutmak kadmna fayda degil zarar vermektedir. Pozitif ayrimcilik kadin1 koruyan ozel
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bir dizi uygulamadir ancak genellikle kadini ¢alisma yagsamindan soyutlamakla son
bulmustur. Kadina ayrilan dogum izinlerinin artirilmasi yerine erkege de dogum izni
verilmesi gibi 6zendirici uygulamalar hem daha esitlik¢i hem daha islevsel olacaktir.
Kadinlar bu gibi nedenler ve 6zellikle is diinyasindaki yerinden olacaklar1 endiseleriyle
pozitif ayrimcilik uygulamalarini istememektedirler. Ciinkii cinsiyete has korumaci
uygulamalarin cinsiyet ayrimeciligini koriikleyecegi ve pozitif ayrimciligin ¢dziimden
¢ok probleme neden olacagi disiiniilmektedir. Kadinlar 6zel koruyucu uygulamalar
yerine esit firsatlar verilmesini, yasa ve politikalarda esitlik saglanmasini talep
etmektedirler (Aydin ve Sahin, 2008: 124).

2.2.3.4. Yonetime Atfedilen Cinsiyet Ozelliklerinden Kaynaklanan

Kariyer Engelleri

Kadinlar iist yonetime gegiste engelleyen en biiyiik engellerden biri yonetimi
erkek cinsiyetine atfeden negatif 6n yargilardir. Bu 6n yargilarin temel dayanag: “iyi
yonetici erkektir.” Kadmlar gerek eski zamanlarda gerekse giliniimiiz modern
zamanlarinda yonetimin erkek cinsiyetine tahsis edilmesinden o6tiirti biiytik sorunlar
yasamigtir. Gilinimiizde 6zel kamu sektorii fark etmeksizin st  yonetim
pozisyonlarinda kadimin ¢ok az temsil edilmesine kaynaklik eden en biyiikk 6n
yargilardan biri budur (Atay, 2001: 473). insanlarin zihninde yéneticiligin erkege
atfedilmis olmasindaki sebep islerin “kadin isi-erkek isi” olarak ayristirilmis olmasidir.
Giig, sertlik, rasyonalite ve analitik yetenek gerektiren uzun c¢alisma saatleri isteyen
isler erkek isine; duygusallik, hassasiyet gerektiren, yetenek ve beceri gerektirmeyen
isler kadin isine dahil edilmistir. Bu ayrim ¢aligma hayatinda cinsiyet korliigiine neden
olarak kadina engeller ¢ikarmistir (Arikan, 2001: 7).

Kadin ve erkege ait islerin kiiltiirel ve sosyal tutumlar tarafindan belirlenmis
olmasi ve egitimde yasanan cinsiyet esitsizligi kadin ve erkeklerin meslek secimlerine
dogrudan etki eder. Oyle ki isgiicii piyasasindaki mesleki ydnelimler kadin isi-erkek
isi ayristirmasina benzer bir egilim izler. Kadin isine ve erkek isine dahil edilen
meslekler iilkelere gore degisse de cinsiyet temelli mesleki ayirim (occupational sex
segregation) hep vardir. Cinsiyete addedilen meslekler her zaman ayni1 olmasa da bazi
meslekler kiiltii sekilde diinyanin her yerinde kadin-erkeklere atfedilir. Hemsirelik,
ogretmenlik gibi yatay kariyer gelisimine agik meslekler genellikle kadin isi olarak
tanimlanir. Bu nedenle kadinlar isgiicii piyasasinda genel olarak bu mesleklere

yogunlagmis durumdadir. Yoneticilik, miihendislik, askerlik gibi dikey kariyer
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gelistirmeye agik meslekler ise erkek isi olarak tanimlanir. Bu nedenle isgiicii
piyasasinda kadinlar bu meslekleri tercih etse de ise alimlarda biiyiik agirlikla erkekler
tercih edilir. Giintimiizde kiilt kadin meslegi olarak algilanan mesleklerin disinda ise
kadinlar genel olarak halkla iliskiler, insan kaynaklar1 ve pazarlama gibi alanlarda
yogunlasirlar. Bu islerde de kadinlar yonetici olarak ¢ok az temsil edilir. Ciinkii
kadinlar genel olarak mesleki ilerlemesi dikey olmayan is kollarina itilmek
istenmektedir. Oyle ki yoneticilik pozisyonlar: igin kadmlar aday dahi
gosterilmemektedir. Bu nedenlerle kadinlarin yoneticilik yolu baslamadan bitmis olur.
Kariyer firsatlarinin bu derece diisiik olmasi kadinlar1 hep ayni pozisyonlarda
calismaya Ve diisiik basar1 gostermeye zorlamaktadir (Cinar, 2015: 57).

Mesleklerin kadmn isi-erkek isi olarak ayristirilmasi tamamen cinsiyetci
yaklagimin bir sonucudur. Kadmlar fiziksel ve zihinsel farkliliklar1 ve yetenek ve
beceri alanlarmin degisik olmast nedeniyle tim toplumlarda ve tim zaman
dilimlerinde ikincil emek kaynagi olarak goriilmiistiir. Kadmin yerinin evi oldugunun
nesillerce aktarilmasi ve ¢aligma hayatina gecen kadina da bu role uygun kaliplar ve
meslekler sunulmasi kadinin alanini siirlar. Geleneksel, cinsiyete dayali is boliimii
mesleklerin cinsiyete gore ayrismasina neden oldugundan kadin da geleneksel roliine
paralellik gosteren islere yonelmistir. Ornegin annelik roliiniin bir devami olarak okul
Oncesi Ogretmenligi, sefkatli ve duygulu tanimlanmasmin bir devami olarak
hemsirelik, tatili cok ve az zaman aliyor ayrica ulvi bir meslek diye 6gretmenlik gibi
pek ¢ok meslegin kadinlara atfedilmesi toplumsal rolle bagdastirilabilir. Kadin ¢alisma
yasaminda aktif olmak istiyorsa bile oncelikle anne, es, ev kadmi rollerini
gergeklestirmeli sonra g¢alisan kadin kimligine girmelidir ki ¢alisma yasaminda da
miimkiin mertebe “yaradilisina” uygun isler yapmalidir. Geleneksel toplum yapisi bu
ve benzeri mitlerle yiizyillarca kadin1 ev igi alana hapsetmistir. Annelik ve ¢ocuk
bakimini kutsayarak kadinin var olus amaci gibi zihinlere islemistir. Modern ¢aglarla
birlikte ¢alisma yasamina giren kadinin pesini yine birakmayarak isleri de cinsiyet
rollerine gore siniflamis ve kadiin yasam alanini daraltmaya devam etmistir (Arat,
1994: 45).

Yoneticilik, cinsiyete dayali mesleki ayrimda kesinlikle erkek isidir. Bu
nedenle kadinlar miimkiin oldugunca bu alandan uzak tutulmaya calisilir. Kadinlardan
yonetici olmayacagi olsa bile kotii bir yonetici olacagr ve kotii olmasa bile erkekler
kadar iyi olamayacagi kanisi yerlesiktir. Bu yargi kadinlarin ydnetici olmasini

engelledigi gibi orgiit calisanlarimin kadin yoneticilere 6nyargili davranmasina da
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neden olur. Ozellikle erkek galisanlarin kadin ydneticiyle calismak istememesine sik¢a
rastlanir. Boylece kadinlar yonetici olmakta zorlandiklari gibi yonetici pozisyonunda
olsalar da biiyiik bir baski ve stres altinda bu isi yiiriitiirler. Erkekler, genel olarak
kadinlarla ayn1 6rgiitte olmaktan rahatsizlik duyarlar ve 6zellikle kadindan emir almak
konusunda kat1 bir tutumlar1 vardir (Alberalar, 2015: 54).

Mesleklerin cinsiyete gore ayristirilmis olmasi, pek ¢ok kadinin ige alinmamasi
sonucunu dogurur. Ozellikle bazi alanlarda kadin yonetici sayisinin ¢ok az olmasi, 0
sektorde calisan kadin sayisinin az olmasina baghdir. Mesleklerin cinsiyete goére
ozelliklere ayrilmis olmasi, kadinin toplumsal roliiniin diginda bir meslege talip
olmasin1 engeller (Irmak, 2007:160). Cinsiyet temelli mesleki ayirim kadinlara;
yiikselme olanagi olmayan, rekabetin yogun olmadigi, feminen gruplarin yoneldigi
isleri uygun goriir. Kadinlar kariyerlerine bu yonde baslamali ve bu dogrultuda
ilerlemelidir. Yiiksek tcretli, prestijli ve rekabetci meslekler erkek meslegi olarak
goriiliir. Kadinlar, cinsiyetgi meslek ayirimi yiiziinden erkekle ayni mesleki bilgi,
yetenek ve niteliklere sahip olsalar bile onlarla ayni statiide, esit ticret ve haklara sahip
olamamaktadirlar. Ciinkii kadinin bu alanda basarili olmas1 6nemsenmez. Toplumsal
roliiniin digina ¢ikmig olmasi onun ait olmadigi bir yerde oldugu 6nyargisini olusturur
ve basarisi takdir edilmek yerine elestirilir. Bu cinsiyet temelli mesleki ayirimin en
etkin uygulandig: alanlardan biri yoneticiliktir. Kadinlar, yoneticilik pozisyonuna talip
oldugunda cinsiyet temelli mesleki ayirim devreye girerek kadinimn ait olmadig: bir
alanda etkinlik gosterdigini isaret eder. Kadini potansiyel bir tehdit olarak gosterir ve
basarili olmamas1 igin engeller koymaya baslar. Kadin engellere ragmen basarili
olmugsa da hak ettigi ticret, statii ve hakki vermeyerek yipratma ve vaz gegirme

calismalarini siirdiiriir (Osme, 2015: 1).

2.2.3.5. Kadin Yéneticilere Iliskin Olumsuz Tutum ve Onyargilardan

Kaynaklanan Kariyer Engelleri

Kadin yoneticileri zora sokan en biiyiik hususlardan biri olumsuz tutum ve 6n
yargilardir. Kaliplasmis ve ayrimc diisiinceye dayali bu dnyargilar, kadinin yonetici
olmamas1 gerektigini vurgular. Kadinlarin yonetici olana kadar yasadigi baski ve
engellemeler, yonetici olduktan sonra siddetini artirir. Bu baskilardan en biiyigi;
yonetici kadin olarak diger kadin g¢alisanlar1 temsil etme durumu ve bu nedenle
basarisiz olmanin diger kadinlar1 verecegi zarardir. Erkekler, kadin yonetici olmaya

calisirken engeller yarattigi gibi yonetici olduktan sonra da kadii yakin markajda
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takip eder. Kadin yoneticinin basarisizlig1 beklenir ve yapilan en kiigiik hata derhal
biiyiitiilerek kadinlhigiyla iligkilendirilir. Kadinin yonetici olmasiin geregi katildig
davet, seminer, toplanti, yemek ve seyahat gibi aktiviteler de hos karsilanmadigi igin
kadin yoneticiyi zora sokar.

Kadmin yonetici olamayacagi 6nyargisi ti¢ ayr1 kanaldan beslenir. Bunlardan
ilki kadin ve erkegin kisilik olarak farkli oldugu erkegin kisisel 6zelliklerinin yonetici
olmaya daha uygun oldugudur. Kadinlar erkeklere nazaran daha duygusal, bagimli ve
pasif addedilir. Buna karsilik erkegin daha rasyonel oldugu iddia edilerek yoneticilik
pozisyonuna erkek daha uygun gériiliir. ikinci olarak kadin ve erkegin toplumsal rolii
kadin1 yonetici olmaktan alikoyamaya g¢alisir. Kadinin saldirgan yerine uyumlu, emir
vermek yerine emir alan, erkege bagimli olmasi gerektigi Onyargilar1 kadini
yoneticilikten uzaklastirirken erkegi bu pozisyona layik goriir. Kadin yoneticilere
yoneltilen olumsuz tutum ve onyargilarin ligiincli kaynagi ise erkegin dogasi geregi
yonetmeye uygun oldugu, kadinin ise hemsirelik, 6gretmenlik gibi mesleklere uygun
oldugudur (Eyiipoglu, 2000: 18). Pek tabi bunlarin hepsi birer onyargi ve
yanilsamadan ibarettir. Giiniimiizde kadin yoneticilerin gorece daha basarisiz olmasi
veya kadin yonetici sayismin az olusu; kadinlarin yonetici olmaya elverissiz
olmasindan degil, dogdugundan beri zihnine yerlestirilen olumsuz tutum ve
onyargilardandir.

Kadinlarin yonetici olmasini engelleyen ve yonetici kadinlara yoneltilen

olumsuz tutum ve onyargilar sdyle 6zetlenebilir (Karaca,2007: 66):

v Erkek ve kadin arasinda kisilik farkliliklari oldugu inancindan kaynaklanan,
cinsiyet 6zellikleri ile ilgili kaliplasmis &nyargilar: Ornegin, kadinlarin daha
duygusal, bagiml ve pasif; erkeklerin ise daha rasyonel ve daha hirsh olarak
diistintilmesi.

v Erkek ve kadin arasinda toplumsal rol farkliliklart oldugu inancindan
kaynaklanan, cinsiyet rolleri ile ilgili kaliplasmis 6nyargilar: Ornegin, kadimin
saldirgan olmamasi, erkeklere emir vermemesi, erkegin de kadindan emir

almamas gerektigi seklindeki inanclar.

v Meslekleri cinsiyetlere gore etiketleme egilimi: Ornegin, yoneticiler erkektir,

hemsireler kadindir.

Kadinlar1 hedefine almis asilsiz ve garpik olan bu onyargilarin yerlesmesi
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yiizyillar siirmiis deneyimlerin yanlis yorumlanmas ile yerlesik hale gelmisken yikilip
yok edilmesi de uzun yillar ve ¢abalar alacaktir. Kadinlarin 6zellikle st yonetim
gorevlerinde zorlanacagi, basarisiz olacaklari, mantikli Kkararlar alamayacaklari,
erkeklere emir veremeyecegi ve erkeklerin yoneticilik i¢in daha uygun oldugu
onyargilar1 modern cagda bile hala kabul edilmektedir. Bununla birlikte kadina
olumsuz tutum sergileyen erkek yoneticiler her zaman negatif onyargilarla hareket
etmez. Bazen kadin1 korumak amaciyla yiikseltilmemesi veya agir isler verilmemesi
de kadinin 6rgiitteki yerini biiytik riske sokar (Fettahlioglu, Celik vd., 2007: 259).

2.2.3.5.1. Genel Yénetim Basarisina Iliskin Olumsuz Tutum ve Onyargilar

Kadmin evlenmesinden ¢ocuk dogurmasina, duygusal yapisindan rasyonel
karar alamayacagina, ¢ok yonlii diisiinememelerinden pasif olmalarina kadar pek ¢ok
unsur bahane edilerek kadin yonetim pozisyonlarindan uzak tutulur. Bu kaliplasmis
tutum ve 6n yargilarin en biiyiik gerekgesi ise tiim bu sartlar altinda kadin yoneticinin
basarili olamayacagi varsayimidir. Kadin gerek aile yasami gerek toplumsal rolleri
gerek egitimsizligi gerekse dogasi geregi yonetici olmaya uygun degildir ve yonetici
olursa basarisiz olur. Kadin yoneticilerin genel yonetim basarisina gélge diisiiren en
biiytik varsayimlardan biri budur (Bediik, 2005:106-117). Halbuki bu varsayimlari
ciirliten yerli yabanci pek ¢ok kadin yonetici vardir. EK olarak kadin yonetici basarisiz
olsa dahi bunca baski, stres ve engellemeyle bu sonucu almasi gayet dogaldir. Ustelik
hichir engel olmamasina ragmen basarisiz olan onlarca erkek yoneticinin varlig
diistintildiigiinde kadinin genel yonetsel basarisi diisiik degildir.

Kadinlarin genel yonetsel basarisina iliskin olumsuz tutum ve ényargilar sdyle
siralanabilir (Tung, 2016: 66):

v Kadinlar ¢alismak istemezler.

Kariyerlerine erkekler kadar bagli olamazlar.
Yeteri kadar sert ve dayanikli degillerdir.
Mesai saatleri disinda ¢alismazlar.

Karar verme kapasiteleri yoktur.

Cok duygusaldirlar.

NN N N RN

Yoneticilik yasaminin agir galisma kosullarina ayak uyduramazlar.
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v 1Is yasamu ile birlikte aile, ev isleri, cocuk biiyiitmek gibi sorumluluklart

biitiinlestiremezler.
v Kadinlarla iletisim kurmak zordur.

v Giicii elde tutmaya egilimlidirler.

Geleneksel toplum yapisinda kadina ev i¢i alan ayrilmis ve tarihi siireglerde
kadin pek de ¢aligma faaliyetine uygun goriilmemistir. Ancak bugiin, modern ¢agda
kadimnin galigmasi hem kisisel hem ailesel hem de toplumsal bir gereksinimdir. Daha
cocukluk caginda kiz ve erkek c¢ocuklar toplumsal yonlendirmelerle birbirinden
ayrigan hayaller kurar ve bu tiir mesleklere yonelirler. Toplum, isleri kadin isi-erkek
isi olarak aywrir ve sonra da cinsiyetlere sinirlar koyar. Bu sinirlar1 asan kisileri de
yaftalayarak olmamasi gereken bir sey yaptigimi vurgular ve olumsuz tutumlarla
yipratir. Bu ayrismada kadinlar kolay, ¢cok zaman almayan, yatay kariyer gelisimine
miisait ve toplumsal roliiyle uygun mesleklere yonlendirilir. Erkege yoneticilik,
miithendislik gibi yiiksek tcretli, prestijli isleri uygun goéren toplumsal yapi, kadina
hemsirelik, sekterlik gibi meslekleri uygun goriir. Erkek 6n goriilen meslekler disinda
baska bir iste ¢alistiginda yalnizca yadirganirken; kadin bu meslekler disinda bir
meslekte calistiginda acimasizca elestirilir, yargilanir, Gstiine gidilir ve birakmasi
istenir. Tiim bu ¢aba kalibin disina ¢iktigi i¢in basarisiz olacagi varsayimina dayanir
(Senesen ve Pulhan, 2000: 7).

2.2.3.5.2. Aile Hayatna iliskin Olumsuz Tutum ve Onyargilar

Calisan kadin, anne, es ve is kadin1 olmak {izere ii¢ ayr1 rolii birlikte tistlenir.
Yonetici oldugunda ise is kadini roliiniin gerekleri ve yiikii artacagindan zaman ve
enerji bakimimdan zorlanmasi gayet normaldir. Kadin da erkek de bir evlilik yasaminda
es ve ebeveyn olarak role sahip olsa da c¢ocuk ve ev bakimi genelde kadinin
sorumlulugu olarak goriiliir. Erkek, baba olarak ¢ocugun bakiminin ¢ok biiyiik bir
kismini tistlenmek yerine bu yiikiimliligi anneye birakir. Eski zamanlarda erkegin
babalik gorevi, ¢calismak ve evin gecimini saglamak olarak goriiliirken annenin ise ev
ve ¢ocuk bakimi olarak goriilmistiir. Modern cag ile birlikte kadinin misyonu
degiserek hane diginda g¢alismaya baslamistir. Yani kadinin is bolimii degisime
ugramistir. Ancak erkegin babalik ve es gorevi kapsamindaki isler degismemistir.

Boyle olunca kadin, kendi ev ve ¢ocuk sorumlulugun istiine erkegin gérevinin de
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biiyiikk bir kismini tstlenmistir. Bu durum kadinlarin tiim rolleri ve yasantilarin
aksatmaktadir. Yonetici kadinin zaman ve enerji sorunu yasamasi da tam olarak ev igi
is bolimiiniin adaletsiz dagilimiyla ilgilidir. Bu aile sorumlulugu kadini isinden
alikoyar, ise daha az zaman, ¢aba ve ilgi gostermesine neden olur ve her roliinii de
gereginden daha az basarili yerine getirmesine neden olur. Cocuk ve ev bakimi
sorumlulugu dogrudan kadma birakildig: i¢in kadinin dogum yapmak gibi biyolojik
ozellikleri de c¢alisma yasaminda olumsuzluk olarak degerlendirilir. Isletmeler
gerekmedikg¢e kadin istihdamin tercih etmezler. Halbuki kadini ¢alisma yasaminda
geri birakan ¢ocuk dogurmasi ve bir siire gocugun dogrudan anneye bagli yasamasi
degil, bu siirecte erkegin babalik rolii geregi sorumluluklarini yerine getirmemesidir.
Aile igi roller kadina yalmzca ise alim, ¢alisma kosullar1 gibi konularda sorun
yasatmaz. Giiniimiiz diinyasinda uluslararasi isletmecilik ve uluslar isti sirketler ¢ok
yaygindir. Bu kiiresel ticari anlayis, yurt ici ve 6zellikle yurt dis1 is seyahatlerini 6ne
cikarmistir. Bu nedenle isletmeler seyahat engeli olmayan calisanlar1 tercih ederken
aile ve ¢ocuk kadina calisan igin seyahat engeli gibi algilanmaktadir. YOnetici
pozisyonunda seyahat etmeyi reddetmek mimkiin olmadigindan kadinlar,
yoneticilikten ya kendi istekleriyle uzak durmakta ya da isveren tarafindan bu
pozisyonlara uygun goriilmemektedirler (Akoglan 1997: 19).

Kadmin is, es ve annelik roliinii basarili sekilde yerine getirmesi icin sahip
oldugundan ¢ok daha fazla zaman ve enerjiye ihtiyaci vardir. Calisan kadinin en biiyiik
sorunlarindan biri aile sorumlulugu nedeniyle yasadigi zaman baskisidir. Calisan ve
yonetici kadinlarin pek ¢ok kariyer engeli bulunur ve ¢gogu zaman koétii sonuglar birden
fazla engelin aktif olmasiyla alinir. Ancak yalnizca aile sorumlulugu nedeniyle bile
kadin calisanlar bazen yiikselme ve kariyer firsatlarin1 kagirmaktadirlar. Kadinin aile
hayatindan kaynakli problemleri onun is yasamiyla birlikte pek ¢ok yasam alanini zora
sokar (Aytag, 2001: 51).

Calisma yasami Ve aile hayatin1 bir arada siirdiirmek kadin galisanlarda,
erkeklerde oldugu kadar kolay degildir. Kadin, ¢ogu zaman yardim edilmeksizin ev ve
is alan1 arasinda mekik dokur. Kadin ¢alisma yasaminda mesai saatleri igerisinde isle,
is disinda da yalmzca aile yiikiimliiliikleriyle vakit gegirir. Kendisine ve ekstra
calismaya ayiracak vakti kalmaz. Hafta sonu tatili de galisarak gecen kadinin, dinlenen
ve daha az sorumlulukla yasayan erkekle ayni performans, odaklanma ve basariyi
yakalamasi1 beklenemez. Mevcut rol ve sorumluluk dagilimi, kadinin hayatindan alip

erkegin hayatina ekleme yapmaktadir. Kadinlar esit sart ve motivasyonda
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yasamadiklart siirece hayatlarinda daha fazla yipranacak ve is hayatinda da hep bir
adim geride olacaktir. Is hayatinda esit veya daha fazla basar1 yakalamasi igin
normalden fazla ¢abalamak zorunda kalacaktir (Sahin, 2007: 97).

Cocukluk ¢agindan itibaren kiz gocuklari, cinsel kimlik tizerinden belirlenen
rollere gore yetistirilir. Gerek oyunlar1 gerekse sosyal iligkileri hep bu dogrultudadir.
Yani kiz ¢ocuklarma bireysel kimlikten once cinsel kimlik yerlestirilir. Bu nedenle
kadin, aile ve ¢ocuk sorumlulugunu dogas1 geregi ilk ve esas sorumlulugu olarak kabul
eder. Esasen annelik de babalik gibi yetistirme asamasinda kisiye yerlestirilen bir
degerdir. Fakat kadin dogdugundan itibaren direkt anne ve es olmak {izerine
yetistirildiginden cinsel kimligin disinda bir birey kimligi ve benlik algis1 oldugunu
fark etmez. Hissettigi siddetli aile sorumlulugunu dogas1 geregi sanarak hayatina
devam eder. Bu nedenle de annelik iggiidiisiiyle hareket eder ve cocuklarina iyi
bakmay1 Kariyerine tercih eder (Alberalar, 2015: 49). Toplumsal sistemler, kadini
kendi beklenti ve ihtiyaglarina uygun olarak yetistirmek ve yasatmak ister (Demirci
Giiler, 1991: 3). Bu nedenle de cinsiyet bazli rollerini iyi 6grenmesini birey olarak
gelismesinden 6nemli tutarlar. Kadinin ¢alisma hayatinda engel yaratan bu durum iki
acidan problemeler dogurur. Biri, kadinin birey kimligini fark etmeyip goniilli olarak
kariyerini, isini ve ¢ogu zaman hayatini ev ve ¢ocuklarmma adayarak kendini
soyutlamasidir. Ikincisi ise kadmin aile sorumlulugunu almasi gerektigini ortak kabul
sayan toplumun kadma bu yonde baski yapmasidir. Kadin istese de istemese de bu
rollere gére yasamaya zorlanir. Yani toplum hem kadin1 bu yonde yetistirir hem de
yetistirilmeyle iliskili oldugunu yok sayarak kadinin c¢aligma hayatina uygun
olmadigin1 soyler. Kadin yonetici basarisiz oldugunda ise bu durum en bastan yanlis
gelisen toplumsal siireclere degil kadina ve kadinin cinsel kimligine mal edilir (Bekata,
2000: 23).

2.2.3.5.3. Kadin Yéneticilerin Otorite Saglama ve Kisileraras: iliskilere

Etkisine Iliskin Olumsuz Tutum ve Onyargilar

Kadmin dogas1 geregi hassas ve uysal oldugu kabulii, kadin ydneticilerin
otorite saglamakta ve kisiler aras1 iletisimde giiclik cekecegi Onyargisin
dogurmaktadir. Kadinlarin otorite saglamaya iliskin Onyargilar; ¢alismayi
sevmedikleri, yeterince basarili olamayacaklari, uzun c¢alismayi istemeyecekleri,
gegici calistiklari, is icin sehir degistirme veya seyahate gitmeyi istemeyecekleri gibi

onyargilardan kaynaklanir. Isine yeterince odaklanmayan yénetici sonugta pasif ve
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edilgen olacak otorite saglayamayacaktir. Bunun yaninda kadmin duygusal yapisi
karar vermesine engel olacaktir, savi pek ¢ok onyargiyr dogurur. Bu 6nerme bastan
asagl yanlis varsayimlara sahiptir. Birincisi kadinlarin duygusal oldugu, ikincisi
duygusalligin kotii Kararlar verdirdigidir. Bunun yaninda kadin yoneticiyle ilgili bir
diger mit, duygusal olan kadinin kisiler arasi iletisimde yanlis noktalara odaklanarak
iletisimlerinin Kuvvetsiz olacagi ve yine duygusallik sebebiyle otoriter bir yonetici
olmayacaklar1 yoniindedir (Gregory: 2003: 10-11).

Kadinlar pasiftir, duygusaldir, birbirlerine ve diger insanlara is igcinde ve is dis1
pek c¢ok problem yaratir, aile hayatinin sorunlarimni ise tasir, kadin varsa dedikodu
vardir, rekabet¢i ozelliklerini ise degil yanlis odaklara cevirirler, rekabette dozu
ayarlayamayarak abartili davraniglar sergilerler, birbirlerini sikayet etmeyi severler,
¢ok konusup az caligirlar, ev i¢i sorumlulugu mesai saatinden calar, basarisizliklarina
hep bir kilif bulurlar gibi asli olmayan pek ¢ok negatif tutum ve davranis kadin ¢alisan
ve yonetici kimligine yapistirilir. Bu gibi olumsuz mitler gerekge gosterilir ve kadin
yOneticinin otorite kuramayacag: iddia edilir. Zaten bu gibi 6zellikler yiiziinden de
insan iletisimlerinin iyi olmayacagi one siiriiliir. Bu mitlerin en kotii taraflarindan biri
¢ogu insanin bunlarin yanlis oldugunu bilerek stratejik davranmasindan 6te bir kisim
kadin ve erkegin bunlarin ger¢ekten dogru olduguna inanmasi ve boyle davranmasidir.

Gerek toplumsal yasamda gerekse is hayatinda kadin ve kadin yoneticiyle ilgili
oOn siriilen pek ¢ok davranig ve tutumun dogru olmadigi ¢ogu insanin i¢sel olarak
bildigi bir gergektir. Ancak bu gibi mitlerle miimkiin oldugunca kadinin engellenmesi
ve giic dengesinin korunarak kadmin gereksiz sorumluluklari iistiinden atmasi
geciktirilir. Bir kisim insan ise bu mitleri i¢sellestirerek gergek olduguna inanir ve
kadina yonelik olumsuz tavri siddetlenir. Sonrasinda stratejik olarak bu mitleri
kullananlar, ger¢ek sanarak bu mitlere inanlar birleserek kadin yoneticinin otoritesi ve

insan iliskilerine yiiklenirler (Besler ve Orug, 2010: 25).

2.2.3.5.4. Kadin Yoneticilerin Kisilik Ozelliklerine iliskin Olumsuz Tutum

ve Onyargilar

Kadmin toplumsal cinsiyet kapsaminda bigilen rolinde onun saldirgan ve
rekabet¢i olmasi yoktur. Ona bigilen rol uyumlu, arabulucu, yumusak huylu, samimi
ve sempatiktir. Yoneticilik pozisyonu ise rekabet¢i, yer yer agresif, kararli, analitik ve
saldirgan olmay1 gerektirir. Kadmlarin biiyiik bir kismi ise esas Kisilik degerlerinin ne

oldugu fark etmeksizin samimi ve sempatik davranmay1 tercih eder. Ciinkii boyle
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olmasi gerektigi ve boyle olmazsa yanlis davranacagi kadina 6gretilmistir. Kadin da
bu roliin digina ¢ikmamak igin elinden geleni yapar ki i¢inden gelen tam tersi olsa bile
beklenen gibi davranmaya c¢aba sarf eder. Kadinin i¢sel ¢atismasini doguran en temel
unsurlardan biri budur. Bu i¢sel ¢catisma kadini is hayatinda da zora sokar ¢iinkii kadini
yonetici pozisyonunda basarili kilacak kisilik 6zellikleri sevecen, sempatik ve samimi
olmas1 degil giiglii, analitik, rekabetgi ve saldirgan olmasidir.

Kadin yoneticiye atfedilen ama aslinda tamamen kisiye gore degisen kisilik
Ozellikleri de kadin yoneticilerin gorevlerini yaparken en ¢ok zorlandigi konular
arasindadir. Bununla birlikte kadinlarin elestiriye kapali olduguna yonelik gelistirilen
bir kisilik 6zelligi daha vardir. Kadinin takdir beklemesi ve elestiriye kapali olusunun
onu yoneticilige uygun yapmadigi 6nyargis1 vardir. Elestiriye kapali veya agik olmak
kisilik 6zelligi, cinsiyete gore degil bireye gore degisir (Palmer ve Hyman, 1993: 44).

Kadmin yoneticiligine iliskin en klise mitlerden biri de “dogasi, yaradilis1”
itibariyle kadina atfedilen kisilik ozellikleridir. Bunlardan en bilineni “kadin
duygusaldir” mitidir (Giildal, 2004:60). Duygusal olma kisilik 6zelligi cinsel kimligin
bir getirisi olarak kadin kimligine yapistirilir ve kisiligi fark etmeksizin duygusal olma
kadin cinsine mal edilir. Burada 6nemli olan ve tartisilmasi gerekli iki kritik nokta
vardir. Birincisi duygusal olmak neden yaradilis geregi ve tabiati gerekcesiyle kiside
var olan bir kisilik 6zelligi olmasidir. Bir insan neden cinsiyeti sebebiyle bir kisilik
ozelligine dogustan sahip olsun? Ikincisi ise duygusalligin gercekten yoneticilik
pozisyonunda olumsuz sonuglar yaratip yaratmamasidir.

Tim c¢aligmalarin ortak sonucu agiktir ki kisiler, is hayatinda duygusal
zekalarini kullanirlar. Mantik, analitik, sayisal zeka genel olarak is yasaminin kiigiik
bolimiinde aktif olarak lazim olur. Halbuki; iletisim, empati, psikolojik dayaniklilik,
manevra kabiliyeti, zor sartlara dayanma, bagimsizlik, esneklik, 6zsaygi gibi duygusal
zeka degerleri is hayatinin her alninda ve sikga kullanilir. Kadinlarin ise duygusal zeka
diizeyleri erkeklere oranla yiiksek seyretme egilimindedir ki duygusallik da duygusal
zekanin bir degerini ifade eder. yani kadimnlara cinsiyetleri sebebiyle addedilen
duygusal olma kisilik 6zelliginin rasyonel kismi gercekten iki agidan arastirilmalidir.

Kadinlara mal edilen ve yonetim pozisyonuna engel oldugu iddia edilen bir
diger kisilik 6zelligi ise merhamet ve fedakar olmadir. Pek ¢ok insana gore calisma
yasamu rekabet, hirs ve miicadele eksininde yasanir ki dogrudur. Kadinin cinsiyeti
geregi merhametli ve fedakar yapisinin yoneticiligin ve ¢alisma yagaminin gerektirdigi

sartlara uymadigi sik¢a vurgulanir. Kadin yalnizca cinsiyeti sebebiyle belli kisilik
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ozelliklerine sahip degildir. Yine belirtmek gerekir ki kisilik 6zellikleri bireye gore
degisir ve bir kadin rekabetci ve miicadeleci olabilirken bir erkek de fedakar ve
merhametli olabilir. Yonetici pozisyonu igin gereken kisilik ozelliklerinin kadinda
dogustan olmadig: ve erkekte tabiat1 geregi var oldugu bir gerceklik degil, toplumsal
ve kiiltiirel bir sinirlamadir (Ayogul, 2017: 21).

2.2.3.5.5. Kadin Yoneticilerin Yonetimde Nesnellik ve Esit Muamelelerine

Iliskin Olumsuz Tutum ve Onyargilar

Kadinlarin cinsiyetleri geregi onlara atfedilen kisilik 6zellikleri kadinin nesnel
ve esitlik¢l olamayacagi konusunda da ongoriide bulunur. Kadmin tabiati geregi
duygusal oldugu yargisi, kadmin kritik kararlar alma ve uygulamada rasyonel
davranamayacagini iddia eder. Bununla birlikte kadin duygusalliginin gii¢siizliik
olarak geri donecegi ve yonetim pozisyonlarinin gerektirdigi Kritik kararlar almanin
kadinin giiciiniin ¢ok iistiinde oldugu varsayilir. Kadinin orta veya iist fark etmeksizin
hangi yonetim basamaginda olursa olsun nesnel disiinemeyecegi ve esitlikgi
davranmak yerine duygusal, merhametli ve yumusak davranarak yetki ve
sorumlulugunda olan faaliyetleri aksatacagi var sayilir (Akoglan 1997: 19).

Kadin bedensel yapisi geregi agir gii¢ gerektiren sanayi sektoriinden uzak
tutulur. Bu durum gergeklikle paralel ve ihtiyaca uygun olarak kabul edilebilir. Ancak
mithendislik, yoneticilik, miifettislik gibi iist diizey meslekler iginde ayni argiimanlar
oOne siiriilerek kadin bu pozisyonlardan uzak tutulmaya calisilir. Bu engelleme igin 6ne
stiriilen yaygin bahanelerden biri kadinin olaylara duygusal yaklasmasi1 sonucu nesnel
davranamayacagidir (Aytag, 2001: 50).

Kadinlarin dogasi ve biyolojisi geregi rasyonel olmadigi diistiniiliir. Bununla
birlikte kadinlarin yalmizca iktisadi gerekgelerle degil, geleneksel es/anne rolleri
nedeniyle de rasyonel olamayacaklar1 iddia edilir. Anaakim iktisat yaklagiminda
bireye odaklilik bireyin; rasyonel, 6zerk, kendi ¢ikarin1 gézeten, dissal kisitlar altinda
kar ya da fayda maksimizasyonunu gergeklestiren secimler yapabilmesini 6n goriir. Bu
tiir davranis ve tercihler de kadina degil erkege ait 6zellikler gibi yansitilir. Iktisadi
yaklagimlar kitlik, bencillik ve rekabet tizerine kuruludur ki bu nitelikler erkege
atfedilir. Bolluk, digerkamlik ve isbirligi nitelikleri iktisadi marj disinda birakilir Ki bu
ozellikler de kadina atfedilir. Reel olan ise bu 6zelliklerin ig ice ve sartlara gore uygun
kullanilmasiyla iktisadi basarmin elde edilecegidir (Ozkaplan, 2009: 16). Anaakim

iktisadin erkege ve kadina mal ettigi ozellikler geleneksel cinsiyete dayali rollerle
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ilgilidir. Buradan da anlagiliyor ki kadmin tasidigi varsayilan nitelikler sebebiyle

nesnel ve esitlik¢i olamayacag1 ongoriilmektedir.
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I11. BOLUM

YONTEM

Aragtirmanin bu bolimiinde arastirmanin evren ve orneklemi modeli, veri

toplama aracinin gelistirilmesi, verilerin toplanmasi ve analizlere yer verilmistir.

3.1. Arastirmamn Modeli

Bu c¢alismada betimsel nitelikte olan genel tarama modeli kullanilmistir. Bu
yontem araciligi ile kadin 6gretmenlerin Kariyer engelleri 6gretmen ve ydnetici
goriislerine gore tespit edilerek mevcut olan durum ortaya konmaya calisilmistir.
Tarama modelleri, arastirilan olay, birey ya da konuyu oldugu gibi, degisiklik
yapilmaksizin, kendi kosullar1 i¢inde gostermeyi amaglayan bir aragtirma yaklagimi
olarak tanimlanmaktadir (Karasar, 2004).

3.2.Evren ve Orneklem

Arastirmanin  ¢alisma evrenini, Istanbul ili Avrupa yakasinda 2018-2019
Egitim ve Ogretim yilinda okullarda gérev yapan oOgretmenler ve ydneticiler
olusturmaktadir. Ogretmenlerden ise 312’sine ulasilmis ve hatali goriilen 13 anket
kapsam disinda tutularak, toplam 299 6gretmenin doldurmus oldugu anket analize

alinmigtir. Sonug olarak aragtirmanin 6rneklemini toplam 320 6gretmen olusturmustur.

Tablo 10. Katilimcilarin Demografik Bilgileri

Degiskenler N %
Erkek 118 36,9
Cinsiyet
Kadin 202 63,1
1-5yil 88 24,4
Kidem
6-10 y1l 152 42,2
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11-15y1l 94 26,2

16-20 y1l 26 7,2

Evli 212 66,2

Medeni Durumu Bekar 79 24,7
Bosanmis 29 9,1

Lisans 291 90,9

Egitim Yiiksek Lisans 27 8,4
Doktora 2 0,7

Y Onetici 21 6,6

Konumunuz Ogretmen 299 93,4

Tablo 10°da katilimcilara iliskin bilgilere yer verilmistir. Arastirmaya katilan
ogretmenlerin 6nemli bir boliimii kadin 6gretmenlerden olugsmaktadir. Ankete cevap
verenlerin %42,2’si 6-10 y1l arasinda kideme sahip oldugu gortiilmektedir. Ayrica

katilimeilarin biiyiik bir boliimii lisans mezunudur ve yonetici degildir.

3.3. Verilerin Toplama Araglari

Aragtirmada verileri toplamak amaciyla Kostek (2007) tarafindan gelistirilen
“Kadin Ogretmenlerin Kariyer Engelleri Olgegi” kullanilmigtir. Ornekleme alinan
yonetici ve 6gretmenlerin demografik 6zelliklerini belirlemek amaciyla veri toplama
aracinin birinci boliimiinde “Kisisel Bilgi Formu”ndan yararlanilmistir. Formun ilk
bolimiinde oOlgegin yonetici ve ogretmenlere iliskin demografik bilgiler, ikinci
bolimiinde ise kadin 6gretmenlerin kariyer engellerine ait 31 madde vardir. Uygulanan
ol¢ek sonucunda verilerin ¢oziimii, besli likert derecelendirme 6lgegi kullanilarak
sayisallagtirilmistir.  Bu  sorulara katilim diizeylerini  belirlemek igin 1=hig
katilmiyorum, 2=katilmryorum, 3=kismen katiliyorum, 4= katiliyorum ve 5=kesinlikle
katiliyorum secenekleri bulunmaktadir.

Kadin Ogretmenlerin Kariyer Engelleri Olgegi'nin boyutlart “Aileden
Kaynakli Kariyer Engelleri”, “Toplumsal Yapidan Kaynakli Kariyer Engelleri”, “Okul
ve Cevreden Kaynakli Kariyer Engelleri”, “Ekonomik Nedenlerden Kaynakli Kariyer
Engelleri”, “Egitim, Calisma Saati, Yas ve Medeni Durumdan Kaynakli Kariyer
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Engelleri” olmak iizere bes boyutludur.

3.4. Verilerin Analizi ve Yorumlanmasi

Bu c¢alismada kadin Ogretmenlerin Kariyer engelleri incelenmistir. Anket
yoluyla elde edilen tiim veriler SPSS 22.0 programi ile degerlendirilmistir. Elde edilen
veriler giivenilirlik analizine tabi tutulmustur. Bu ¢alismada kadin Ogretmenlerin
Kariyer Engelleri 6l¢eginin Cronbach Alfa katsayist %82,4 olarak hesaplanmistir.
Calismada kullanilan 6l¢ek ve boyutlarmin normal dagilip dagilmadig: tespit etmek
icin carpiklik ve basiklik degerlerine bakilmistir. Olgeklerin normal dagilim
gostermesinden dolay1 parametrik olan bagimsiz iki grup T-testi ve One-way Anova

varyans analizi kullanilmigtir.
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IV. BOLUM

BULGULAR VE YORUMLAR

Arastirmanin bu bolimiinde kadin yoneticilerin kariyer engellerine iliskin

istatistiki analizler gergeklestirilmistir.

4.1. Kariyer Engelleri Olceginin Boyutlarinin Giivenirlilikleri

Tablo 11. Arastirmada Kullanilan Kariyer Engelleri Olgegi Boyutlarinmn

Giivenirlikleri
Bovutlar Madde Cronbach’s
y Sayisi Alpha

Kariyer Engelleri 31 824
Aileden Kaynakli Kariyer Engelleri 7 .854
Toplumsal Yavidan Kavnakli Kariver Enaelleri 5 .804
Okul ve Cevreden Kavnakl: Kariver Enaelleri 6 .813
Ekonomik  Nedenlerden Kavnakli  Kariver 6 .833
Egitim, Calisma Saati, Yag ve Medeni Durumdan
Kaynakl: Kariyer Engelleri 7 867

Tablo 11°da arastirmada kullanilan kadin yoneticilerin kariyer engelleri 6lgegi
boyutlarinin giivenirlikleri gosterilmistir. Bir 6lgegin gegerliligi ise 0 6lgegin 6lgmek
istedigi degiskeni ne derece Olctiigiine iliskindir. Gegerlilik testinin giivenilirlik
testinde oldugu gibi dayandigi belli bir katsayr yoktur. Bu nedenle gegerlilik testi
kuramsal analizlerle yapilmaktadir. Tablo 10 incelendiginde arastirmada kullanilan
kariyer engelleri 6lgegi boyutlarinin “yiiksek giivenilirlik” diizeyinde (>.80) oldugu

anlasilmaktadir.
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4.2. Kariyer Engelleri Ol¢eginin Boyutlarna iliskin Ortalamalar

Tablo 12. Kariyer Engelleri Olgeginin Boyutlarma Iliskin Tanimlayici
Istatistikler

. s td.
Kariyer Engelleri Ol¢eginin N Ortala gad Carpikl Basikh
Boyutlari ma P 1k k
ma
Alleden Kaynakh Karlyel' 32 3 38 0147 -227 _ 021
Engelleri 0 2
Top_lumsal Yaplc_lan Kaynakli 320 268 0,52 _311 511
Kariyer Engelleri 9
Oku_l ve Cevrede_n Kaynakl 320 259 0,24 351 254
Kariyer Engelleri 5
Ek ik N I Kaynakl 24
o_noml eder_1 erden Kaynakli 320 251 0, 521 414
Kariyer Engelleri 3
Egitim, Calisma Saati, Yas ve 0.39
Medeni Durumdan Kaynakl 320 2,58 ,8 -421 -214

Kariyer Engelleri

Tablo 11°de arastirmaya katilanlarin kadin yoneticilerin kariyer engelleri
boyutlarinin ortalamalarina yer verilmistir. Kariyer engelleri boyutlarindan en yiiksek
ortalamaya “Aileden Kaynakli Kariyer Engelleri” en diisiik ortalamaya ise “Ekonomik

Nedenlerden Kaynakli Kariyer Engelleri” sahiptir.

George ve Mallery (2010) gore; carpiklik ve basiklik degerleri +2,0 ile -2,0
arasinda olursa ve Tabachnick ve Fidell (2013) gore; +1,5 ile -1,5 arasinda olursa
olgegin normal dagildigini ve parametrik testlerin daha gegerli ve giivenilir sonuglar
verecegini belirtmislerdir. Bu baglamda hareketle arastirmada kullanilan Slgegin
basiklik ve ¢arpiklik degerleri +2,0 ile -2,0 arasinda oldugu i¢in ¢alismada parametrik
testler olan One-way Anova varyans testi ve bagimsiz iki grup T-testi kullanilmustir.
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4.3. Demografik Degiskenlere Gore Kadin Ogretmenlerin Kariyer

Engellerinin Karsilastirilmasi

Tablo 13. Cinsiyete Gore Kadin Ogretmenlerin Kariyer Engellerine Iliskin

Gorislerinin Karsilastirilmasi

Kariyer Engelleri Gruplar S
Boyutlar (Cinsiyet) N X Ss P
Erkek 118 3,10 0,610
Aile ,000
Kadin 202 3,60 0,370
Erkek 78 2,66 0,355
Toplumsal ,895
Kadin 204 2,69 0,658
Erkek 78 2,64 0,940
Okul ve Cevre , 765
Kadin 204 2,54 0,948
Erkek 78 2,58 0,741
Ekonomik ,351
Kadin 204 2,45 0,925
Erkek 78 2,69 0,227
Egitim, Caligma
Saati, Yas ve ,299
Medeni Durum Kadin 204 2,48 0,492

Tablo 13’te cinsiyete gore kadin 6gretmenlerin Kariyer engellerine iliskin
gortisleri t-testi ile karsilastirilmistir. Analiz sonuglar1 incelendiginde kariyer
engelleri boyutlarindan “Toplumsal”, “Okul ve Cevre”, “Ekonomik”, “Egitim,
Calisma Saati, Yas ve Medeni Durum” goriisleri cinsiyete gore istatistiksel olarak
anlamli bir gekilde farklilasmadigi (p>0,05) anlasilmaktadir. Buna karsin kariyer
engelleri boyutlarindan “Aile” ile cinsiyet arasinda istatistiksel olarak anlamli bir
farklilik (p<0,05) s6z konusudur. Bagka bir ifade ile kadin 6gretmenler erkek
ogretmenlere gore aile ilgili nedenlerin kadin 6gretmenlerin Kariyerlerine daha fazla

engel olduklarini diistinmektedirler.
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Tablo 14. Goéreve Goére Kadin Ogretmenlerin Kariyer Engellerine iliskin

Gorislerinin Karsilastirilmasi

Kariyer Engelleri Gruplar

Boyutlarn (Gorev) N X Ss P

Y Onetici 21 3,30 0,251

Aile - ,852
Ogretmen 299 3,42 0,125
Y onetici 21 2,61 0,214

Toplumsal - ,895
Ogretmen 299 2,64 0,305
Y oOnetici 21 2,60 0,204

Okul ve Cevre — ,685
Ogretmen 299 2,52 0,885
Y Onetici 21 2,54 0,990

Ekonomik - ,585
Ogretmen 299 2,49 0,845
Egltlm Callsma Y onetici 21 2,59 0,251

Saati, Yas ve Medeni — ,605
Durum Ogretmen 299 2,51 0,025

Tablo 14’te 6gretmenler yonetici ve 6gretmen olarak iki gruba ayrilmis ve s6z
konusu iki grup arasinda kadin yoneticilerin kariyer engellerine iligkin goriislerinde
farkliligin olup olmadig1 test edilmistir. T-testi sonuglari incelediginde kariyer
engellerinden “Aile”, “Toplumsal”, “Okul ve Cevre”, “Ekonomik”, “Egitim, Calisma
Saati, Yas ve Medeni Durum” boyutlar1 ile 6gretmenlerin gorevleri arasinda
istatistiksel olarak anlamli bir farklilik olmadigi goriilmektedir (p>0,05). Baska bir
ifade ile yonetici olan ve olmayan ogretmenlerin kadin yoneticilerin Kariyer

engellerine iliskin gorisleri birbiri ile benzerdir.
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Tablo 15. Egitim Durumuna Gére Kadin Ogretmenlerin Kariyer Engellerine

Mliskin Gériislerinin Karsilastirilmasi

Kariyer Engelleri Gruplar N

Boyutlar (Egitim Durumu) X Ss P
Lisans 291 3,58 0,251
Aile . v e . . ,025
Lisansiistii ve tizeri 29 3,25 0,356
Lisans 291 2,58 0,225
Toplumsal ; e ,685
Lisansiisti ve tizeri 29 2,49 0,338
Lisans 291 2,60 0,258
Okul ve Cevre . e ,851
Lisansisti ve tizeri 29 2,55 0,524
Lisans 291 2,50 0,754
Ekonomik . e 771
Lisansisti ve tizeri 29 2,59 0,685
Lisans 291 2,48 0,252
Egitim, Calisma Saati, - 820
Yas ve Medeni Durum Lisansiistii ve iizeri 29 2,44 0.352 '

Tablo 15°de egitim durumuna goére kadin 6gretmenlerin kariyer engellerine
iliskin gortsleri t-testi ile karsilastirilmistir. Analiz sonuglari incelendiginde kariyer
engelleri boyutlarindan “Aile”, “Toplumsal”, “Okul ve Cevre”, “Ekonomik”,
“Egitim, Calisma Saati, Yas ve Medeni Durum” goriisleri egitim durumuna gore
istatistiksel olarak anlamli bir sekilde farklilasmadigi (p>0,05) anlasilmaktadir.
Bagka bir ifade ile lisans mezunu veya lisansiistii mezunu olan 6gretmenlerin kadin
yoneticilerin kariyer engellerine iliskin goriisleri birbiri ile benzerdir. Ancak kariyer
engelleri boyutlarindan “Aile” ile egitim durumu arasinda istatistiksel olarak anlaml
bir farklilik (p<0,05) s6z konusudur. Baska bir ifade ile lisans mezunu dgretmenler
lisansiisti mezunu ogretmenlere gore aile ilgili nedenlerin kadin 6gretmenlerin

kariyerlerine daha fazla engel olduklarini diistinmektedirler.

90



Tablo 16. Kideme Gore Kadin Ogretmenlerin Kariyer Engellerine Iliskin

Goriislerinin Karsilastirilmasi

Kariyer Engelleri Gruplar S
Boyutlan (Kidem) N X Ss P
1-5yil 88 3,52 0,26
6-10 y1l 152 3,42 0,37
Aile ,452
11-15y1l 94 3,45 0,26
16-20 yil 26 3,42 0,37
1-5yil 88 2,63 0,24
6-10 y1l 152 2,54 0,35
Toplumsal ,352
11-15y1l 94 2,63 0,24
16-20 yil 26 2,54 0,35
1-5yil 88 2,65 0,27
6-10 y1l 152 2,60 0,55
Okul ve Cevre ,652
11-15yil 94 2,65 0,27
16-20 yil 26 2,60 0,55
1-5 yil 88 2,55 0,79
6-10 yil 152 2,64 0,72
Ekonomik ,585
11-15 yil 94 2,55 0,79
16-20 yil 26 2,64 0,72
1-5 yil 88 2,53 0,26
6-10 yil 152 2,49 0,37
Egitim, Caligma Saati, 562
Yas ve Medeni Durum '
11-15 yil 94 2,55 0,79
16-20 yil 26 2,64 0,72
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Tablo 16’da kideme gore kadin 6gretmenlerin Kariyer engellerine iligkin
goriisleri ANOVA testi ile karsilastiriimistir. Analiz sonuglari incelendiginde kariyer
engelleri boyutlarindan “Aile”, “Toplumsal”, “Okul ve Cevre”, “Ekonomik”, “Egitim,
Calisma Saati, Yas ve Medeni Durum” goriisleri kideme gore istatistiksel olarak
anlamli bir sekilde farklilasmadigi (p>0,05) anlagilmaktadir. Baska bir ifade ile kidem
artmasi veya azalmasi 6gretmenlerin kadin yoneticilerin kariyer engellerine iliskin

gorislerini degistirmemektedir.

Tablo 17. Medeni Duruma Goére Kadin Ogretmenlerin Kariyer Engellerine

Mliskin Gériislerinin Karsilastirilmasi

el oy ks

Evli 212 3,25 0,25

Aile Bekar 79 3,32 0,36 001
Bosanmig 29 3,54 0,36
Evli 212 2,45 0,23

Toplumsal Bekar 79 2,51 0,34 454
Bosanmig 29 2,55 0,34
Evli 212 2,49 0,26

Okul ve Cevre Bekar 9 2,52 0,53 651
Bosanmis 29 2,58 0,53
Evli 212 2,47 0,77

Ekonomik Bekar 79 2,51 0,70 545
Bosanmig 29 2,56 0,70
Evli 212 2,40 0,25

Egitim, Callsrr_la Saati, Bekar 79 2,48 0,36 654

Yas ve Medeni Durum '

Bosanmig 29 2,57 0,77
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Tablo 17’de medeni duruma gore kadin 6gretmenlerin Kariyer engellerine
iligskin gorisleri t-testi ile karsilastirilmistir. Analiz sonuglar incelendiginde kariyer
engelleri boyutlarindan “Toplumsal”, “Okul ve Cevre”, “Ekonomik”, “Egitim,
Calisma Saati, Yas ve Medeni Durum” goériisleri cinsiyete gore istatistiksel olarak
anlamli bir gekilde farklilasmadigi (p>0,05) anlasilmaktadir. Buna karsin kariyer
engelleri boyutlarindan “Aile” ile medeni durum arasinda istatistiksel olarak anlamli
bir farklilik (p<0,05) s6z konusudur. Baska bir ifade ile bosanmis 6gretmenler evli ve
bekar 6gretmenlere gore aile ilgili nedenlerin kadin 6gretmenlerin Kariyerlerine daha

fazla engel olduklarini diisiinmektedirler.
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V. BOLUM

SONUCLAR, TARTISMA VE ONERILER

5.1. Sonuglar

Bu calismada 6gretmenlerin kadin 6gretmenlerin kariyer engellerine yonelik
goriisleri tespit edilmistir. Arastirmada betimsel nitelikte olan genel tarama modeli
kullanilmistir. Bu yontem araciligi ile kadin 6gretmenlerin kariyer engelleri 6gretmen
ve yonetici goriislerine gore tespit edilerek mevcut olan durum ortaya konmaya
calistlmistir. Arastirmada Istanbul ilinde gére yapan toplam 320 yonetici ve gretmene
anket uygulanmustir.

Analiz sonuglarinda katilimcilar; kadin 6gretmenlerin kariyer engellerinden en
fazla “Aileden Kaynakli Kariyer Engelleri” ile karsilastiklarini ifade etmislerdir.
Ayrica kariyer engelleri boyutlarindan “Toplumsal”, “Okul ve Cevre”, “Ekonomik”,
“Egitim, Calisma Saati, Yas ve Medeni Durum” goriisleri cinsiyete, egitim ve medeni
duruma gore istatistiksel olarak anlamli bir sekilde farklilasmamaktadir. Buna karsin
kariyer engelleri boyutlarindan “Aile” ile cinsiyet, egitim ve medeni durum arasinda
istatistiksel olarak anlamli bir farklilik vardir. Bagka bir ifade ile kadin 6gretmenler
erkek 6gretmenlere gore, lisans mezunu 6gretmenler lisansiistii mezunu 6gretmenlere
gore, bosanmis 6gretmenler evli ve bekar 6gretmenlere gore aile ilgili nedenlerin kadin
ogretmenlerin kariyerlerine daha fazla engel olduklarini diistinmektedirler.

Bununla birlikte arastirma sonucunda kariyer engelleri boyutlarindan “Aile”,
“Toplumsal”, “Okul ve Cevre”, “Ekonomik”, “Egitim, Caligma Saati, Yas ve Medeni
Durum” goriisleri kideme ve konuma gore istatistiksel olarak anlamli bir sekilde
farklilasmamaktadir. Bagka bir ifade ile kidem artmasi veya azalmasi, yonetici olan ve
olmayan &gretmenlerin kadin yoneticilerin Kariyer engellerine iligkin goriislerini

degistirmemektedir.

5.2. Tartisma

Gelisen diinya iilkelerinde sosyolojik agidan toplumda diizen ve uyumun
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saglanabilmesi adma birbirinden farkli Orgiit semalar1 olugmustur. Bu orgiit
semalariin igerisinde birbirinden farkli rollerde sosyal ve is yasamina katilan
kadinlarin gérev ve aldiklart sorumluluklar géz ardi edilemez. Niifus yogunluklari
incelendiginde kadinlarin iilkemizde niifus yogunlugunun yarisina yakinini
olusturduklarindan ve bu niifus yogunluguna ragmen toplumlarda yeterli oranda
ekonomik olarak pay alamadiklarina vurgu yapilmisti. Toplumun farkli kesimlerinde
durum boyleyken egitim orgiitlerinde kadinin karsilastiklar1 zorluklar konusunda
onemli sorunlar ortaya c¢ikmaktadir. Egitim ortamlarindaki orgiit semalar1
incelendiginde, genellikle hiyerarsik bir 6rgiit semasi benimsenen egitim orgiitlerinde
her &rgiit elemaninin bir gérev ve sorumlulugu oldugu gériilmektedir. Orgiitler yapisal
cerceveye gore belirli amag ve hedefleri gergeklestirmek icin kurulurlar. Egitimi ve
ogretimi hedefleyen orgiitiin yapisinda verimliligi ve performansi arttiracak oOrgiit
elemanlart bulunur (Coban, 2018).

Karaca (2007) ¢alismasinda kadin yoneticilerde kariyer engelleri ve cam tavan
bilesenleri irdelenmistir. Yapilan arastirma sonucunda, diger sektérlerde oldugu gibi
bankacilik sektoriinde de iist diizey kadin yonetici sayisinin az oldugu, 6zellikle orta
diizey yonetici kadrosunda yogunlasma oldugunu tespit etmistir. Benzer bir sekilde
Gokalp (2008) arastirmasinda ise kadinlarin ¢ogu cinsel ayrimciliga, onyargili
davraniglara maruz kalmadiklarini, ev hayatlarinda ise kocalarindan ve iicretli
yardimcidan destek aldiklarini ayrica ¢ocuk sahibi olmanin Kariyer gelistirmedeki
performansi diisiirebilecegini belirtmistir.

Sahin (2008) arastirmasinda ilkogretim okullarinda gorev yapan okul
yoneticilerine anket uygulamis ve kadin yoneticilerin kKariyer asamalarinda karsilagtig
sorunlara iligskin su sonuglara ulagsmistir: Kadinlarin kariyer gelisimleri igin daha fazla
ve uzun siire ¢alismalar1 gerekir. Terfilerde cinsiyet onemli rol oynar. Kadin
yoneticilerin ¢alisma yasamlarina ara vermek zorunda kalmalart (dogum vb.
sebeplerle) yiikselmelerini onler. Ayrica uygulanan anket ile yoneticilerin kadin
yoneticilerin 6zellikleri incelenmis, demografik o6zelliklerine gore bazi farkliliklar
oldugu goriilmiistiir. Deneyim, is hakimiyeti ve takim ¢alismasina yatkinlik boyutunda
bekar yoneticiler, evli yoneticilerden daha olumlu goriis bildirmistir. 31-40 yas arasi
katilimeilar, 21-30 yas arasi katilimcilara gore kadin yodneticilerin alanlarina daha
hakim, vizyona tesvik edici oldugu belirlenmistir.

Jan ve Akhtar (2008) calismada kadinlarda karar verme giicii evli ve bekar

oluslarina goére analiz edilmistir. Sonugta kadinlarin karar vermesinde evli olup
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olmalarinin ¢ok fazla etkili olmadigi sonucuna varilmistir. Bununla beraber kendi
baglarina karar verme giigleri, yeterlilikleri goz 6niine alindiginda, evli ve evli olmayan
kadinlar arasinda ¢ok 6nemli farkliliklar oldugu gézlemlenmistir.

Edgehouse (2008) kadin yoneticilerin 6zellikleri ve Kkariyer engellerini
incelemistir. Gegmisten bu giline kadar yapilan arastirmalar karsilastirildiginda,
Amerika’nin Ohio eyaletinde kadinlar yonetimde s6z sahibi olabilmek miicadele ettigi
ve Oniine konan sayisiz engeli asmaya ¢alistig1 belirlenmistir. Bugiin bu engeller halen
daha mevcut olmakla birlikte bu ¢alisma sonucunda Ohio’daki kadin yoneticilerin
algilamalarmin bu engellerin azaldigi yoniinde oldugu ortaya konmustur. Sonugta,
ge¢miste yapilan calismalarin sonucu ile karsilastirildiginda, Ohio’daki kadinlarin
tilkenin genelindeki ve diger eyaletlerdeki kadinlardan daha az olarak, gerek aile
planlamasi, gerek kariyer planlamasi ve gerekse cinsiyet ayrimciligi ile ilgili engel ile
kargilasmaktadir.

Davidson ve Cooper’in (2006) Britanya’daki kadin yoneticilerin mevcut
durumlarmi sunmak ve kadin ve erkek yoneticiler arasindaki benzer ve farkli
durumlart incelemektir. Yonetsel verimlilik ve performans agisindan bakildiginda,
kadin ve erkeklerin yonetim anlayislarinda farkliliklardan daha ¢ok benzerlikler
oldugu goriilmektedir. Bununla beraber demografik profil, is durumu ve istihdam
faktorleri, kariyer gelisimi, mesleki stres diizeyleri ve erkek meslektaslarina nazaran
kadin yoneticilere karsi olan tutumlarda cinsiyetten dogan onemli farkliliklar

mevcuttur.

5.3. Oneriler

(Calisma sonucunda arastirmacilara ve kadin egitimcilere yonelik 6nerilere yer

verilmistir.

5.3.1. Arastirmacilara Yonelik Oneriler

1. Arastirma Istanbul ilindeki yonetici ve oOgretmenlerle nicel ydntemler
uygulanarak yapilmistir. Benzer bir ¢calisma nitel ve nicel arastirma yontemleri
birlikte kullanilarak farkli bir iilkedeki kadin egitimciler ile yapilarak iki tilke
karsilastirilmasina yer verilebilir.

caligma, Orgiit elemanlarmin goérev ve sorumluluklart g6z Oniinde
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bulundurularak erkek egitimciler lizerinde de uygulanabilir. Toplumda giiclii
olma rolii verilen erkeklerle ilgili bu alanda yapilan ¢alisma kisitlidir.

Kadin egitimcilerin 6rgiit igerisindeki rolii tizerinden profesyonel gelisimlerini
destekleyici bilimsel ve uygulamali ¢alismalar gergeklestirilebilir.

Benzer bir uygulama 6zel iniversitelerdeki kadin dgretim iiyeleri ve devlet
tiniversitelerindeki kadin Ogretim iiyeleri arasinda yapilarak, siireclerinin
kiyaslanmasi baglaminda ele alinabilir.

Kadin 6gretmenlerin ve yoneticilerin is yasam dengesi arastirilarak, bu konuyla

alakali nitel bir ¢alisma yapilabilir

5.3.2.Yoneticilere ve Ogretmenlere Yonelik Oneriler

Kadin egitimcilerin kendilerini gelistirmek adina daha fazla liderlik ve
yoneticilik egitimlerini, konferanslarini takip etmeleri gerekmektedir. ‘Egitim
Yonetimi’ agirliklt alanlarinda akademik g¢alismalar ve katilimlar mesleki
gelisimlerini destekleyebilecektir.

atanan farkli kariyer evrelerindeki Ogretmenlerin ve yoneticilerin yasamis
olduklar1 deneyimleri paylasabilmelerine yonelik profesyonel 6grenme
topluluklart  olusturulmalidir. Bdylelikle yasanmis deneyimler farkli
egitimcilere yol gosterici olmakla beraber gelecekte bu gorevlere gelecek
egitimcilere de 6zgiin ve uygulama odakli bakis agilar1 sunacaktir.

Ekonomik ve ailevi nedenlerle ertelenen ve engellenen kariyer olanaklarindan
dolay1 kadin egitimcilerin rehberlik destegi alabilecekleri Milli Egitim

Bakanlig: tarafindan birimler olusturulmalidar.
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EKLER

Bu calismada “Kadin Ogretmenlerin Kariyer Engelleri” arastirilmaktadir. Elde edilen
sonuglar topluca degerlendirileceginden, isminizi yazmaniza gerek yoktur. Sizce uygun segenek hangisi
ise onu (X) ile isaretleyin. Yapilacak bilimsel ¢alismalara katkinizdan dolay1 simdiden tesekkiir ederim.

1.Cinsiyetiniz
1.( ) Kadin
2.( ) Erkek

2.Mesleki Kideminiz
1. ( )1-5 y1l aras1

2. () 6-10 yil aras1

3. () 11-15 y1l aras1
4. () 16-20 yil aras1

3.Egitim Durumunuz
1. ( ) On Lisans
2. () Lisans

3. ( )Yiiksek Lisans

5.Konumunuz
1. () Ogretmen
2. () Yonetici

5. () 21 yil istii

4.Medeni
Durumunuz
1.()Evli

2. () Bekar

3. () Bosanmus

KADIN OGRETMENLERIN KARIYER ENGELLERIi

Hi¢ Katilmiyorum
Katilmiyorum
Katiliyorum

Kararsizim
Tamamen

Cocuk bakimi sorumlulugunun, kadmnlarin {izerinde olmasi, kariyer
yapmalarini engellemektedir.

Kadinlarin, ev yasamlarina daha bagli olmalari, kariyer
yapmalarimi engellemektedir.

Kadinlarn, ev islerini ve anneligi ihmal etme endisesi, kariyer
yapmalarini engellemektedir.

Kadinlarn, aile i¢indeki gorevlerimi aksatirim diistincesi, kariyer
yapmalarini engellemektedir.

Kadinlarin, eve yonelik igleri kendi gérevleri gibi algilamasi,
kariyer yapmalarin1 engellemektedir

Kadinlarn, aile iginde huzursuzluk gikar diisiincesi, onlarin kariyer
yapmalarini1 engellemektedir.

Evlilik, kadin 6gretmenlerin Kariyer gelisimini engellemektedir

Egitim kurumlarinda, kadin 6gretmenlerin Kariyer yapma
girigimlerinin desteklenmemesi, onlarin Kariyer yapmalarini

Engellemektedir

Toplumsal yapimizin, kariyer yapmayi erkek isi olarak kabul etmesi,
kadin ogretmenlerin kariyer yapmalarini

engellemektedir.

10

Kadin 6gretmenlerin kariyer yapmayi, sadece erkek isi olarak
algilamasi, onlarin kariyer yapmalarini engellemektedir

11

Toplumda yaygin olarak 6gretmenlik isinin kadinlara gére oldugu
diistincesi, onlarin kariyer yapmalarimi engellemektedir.

12

Kadin 6gretmenlerin, kariyer yapmalari1 sonucu okul gevresine s6z
geciremem  diigtincesi,  onlarin  Kariyeryapmalarini

engellemektedir.

13

zamanlamasinin,kadin
kariyergelistirmelerini

¢alismalarmin
onlarin

Kariyer gelistirme
Ogretmenlere uymamast,

engellemektedir.
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KADIN OGRETMENLERIN KARIYER ENGELLERI

Hi¢ Katilmiyorum

Katilmiyorum

Kararsizim

Katiliyorum

Tamamen
Katihiyoru

14

Kariyer gelistirme faaliyetlerine, yoneticilerin  genellikle
erkekleri uygun gormesi, kadin o6gretmenlerinkariyer
gelistirmelerini engellemektedir.

15

Meslekte kariyer yapan kadin 6gretmenlerin sayisinin az olusu,
kadinlarin kariyer yapmalarim engellemektedir.

16

Kadin 6gretmenlerin kariyer yapmalarina, okul ¢alisanlarinin
olumsuz yaklagmasi, onlarin kariyer gelistirmelerini
engellemektedir

17

Erkek 6gretmenlerin kariyer yapmis kadin 6gretmenlere karsi
olumsuz tavir takinmalari, kadinlarin kariyer yapmalarin

engellemektedir.

18

Kariyer yapmanin maddi boyutunun yiiksek olusu, kadin
Ogretmenlerin kariyer yapmalarim engellemektedir.

19

Kariyer yaparken harcanan paranin, kariyer sonras1 doniisiiniin
diistik olmasi, kadin 6gretmenlerin kariyer yapmalarini
engellemektedir.

20

Ekonomik giiciin genelde erkekte olmasi, kadinin kariyer yapma
yoniindeki istegini engellemektedir.

21 | Kadinlarin kariyer yapmalarinin aile, toplum ve ¢evre tarafindan
olumlu  bulunmamasi  kadinlarin  kariyer = yapmalarim
engellemektedir.

22 | Kariyer gelisim planlarinin genelde erkege yonelik olarak

yapilmasi, kadinlarin kariyer yapmalarim engellemektedir.

23 | Erkek egemen Kkiiltiir, kadinlarin kariyer yapmalarini
engellemektedir.
24 | Kadina karsi olan cinsiyet ayrimi, kadin 6gretmenlerin kariyer

yapmalarini engellemektedir.

25

Kadin 6gretmenlerin aldiklar1 egitime baglh olarak sosyal

aktivitelerinin artmasi, onlarin kariyer yapmalarin
engellemektedir

26

Aile ve okuldaki ¢ocuklarin egitiminin fazla zaman almasi, kadin
Ogretmenlerin kariyer yapmalarim engellemektedir.

27

Ogretmenlik mesleginin calisma saati disinda da, meslege doniik
calismalar yapmay1 zorunlu kilmasi, kadin 6gretmenlerin kariyer
yapmalarini engellemektedir.

28

Belirli bir yas1 gectigine inanan kadin 6gretmenlerin, kariyer

yapma yasini gectim diislincelerine kapilmalari, onlarin kariyer
yapmalarini engellemektedir.

29

Kadin 6gretmenlerin, mesleki birikimlerini yeterli gormeleri,
onlarin kariyer yapmalarimi engellemektedir.
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