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ONSOZ
Bu arastirma araciligiyla Adana ve Hatay illerinde bulunan konaklama ve
seyahat isletmelerinde gorev yapan kadin ve erkek yoneticilerin, cam tavam

olusturan faktorlere karsi tutumlarinin demografik degiskenlere gore farklilasip

farklilagmadig1 incelenmistir.

Bu calisma esnasinda, yogun temposuna ragmen olumlu elestirileri ve
tavsiyeleri ile calismama katkida bulunan, lisans 6grenimimden bu yana bana her
zaman givenen ve destek olan degerli hocam Sayin Yrd. Dog¢. Dr. Hiiseyin
ALTAY a, lisans ve yliksek lisans 6grenimim boyunca bilgi ve deneyimini biiyiik bir
incelikle ve neseyle sunan ve bana 6rnek olan degerli hocam Saym Yrd. Dog. Dr.
Mustafa CAM’a, engin bilgisi ve ¢ok faydali yonlendirmeleriyle arastirmama katki
saglayan degerli hocam Sayin Dog¢. Dr. Halil DEMIRER e, arastirmama bilimsel
katki ve yardimlarmi esirgemeyen degerli hocam Sayin Yrd. Dog. Dr. Necdet
BILGIN’e, anket calismalarim esnasinda yardimlarmi esirgemeyen degerli hocam
Saym Dog¢. Dr. Okan SENER’e, istatistiksel analizlerde sundugu olumlu goriis ve
desteklerinden otiirii degerli hocam Saymn Yrd. Dog. Dr. Mehmet Oguzhan ILBAN’a

ve bu giine dek bana emegi gecen tiim hocalarima sonsuz tesekkiirlerimi sunarim.

Ayrica, her zaman desteklerini hissettigim AVSAR ailesine, gosterdikleri,
sabir ve giiven nedeniyle; hicbir zaman yardimlarini esirgemeyen Emel AVSAR’a,
Yilmaz AVSAR’a ve Ayse AVSAR’a; arastirmamin her asamasinda manevi
destekleri ile yanimda olan sevgili arkadaslarm Ayben BERKIL, Tutku
KABAKSIZ, Gozde DERIN ve Esra OZDEMIR’e; en umutsuz animda cesaret
kazanmama ve kendime glivenmeme yardim eden, sevgisini ve destegini hig

esirgemeyen Basar AVSAR’a en derin sevgilerimi sunarim.



TURIZM SEKTORUNDE CAM TAVAN SENDROMU: ADANA VE HATAY
ILLERINDEKI 4-5 YILDIZLI KONAKLAMA ISLETMELERI VE IATA
UYESI SEYAHAT ACENTALARI UZERINE BiR ARASTIRMA

Yiiksek Lisans Tezi, Pilnar AYDAG
Seyahat isletmeciligi Anabilim Dal Yiiksek Lisans

Damisman: Yrd. Dog¢. Dr. Hiiseyin ALTAY

OZET
II. Diinya Savasindan bu yana diinya birgok yetenekli kadin yonetici ile

karsilasmistir. Buna ragmen arastirmalar profesyonel kadinlarin, isgiiciine katilim
oranlarinin artis goOstermesine karsin, isyerinde cam tavan engelleri ile
karsilastiklarina isaret etmektedir. Cam tavan, kadin yoneticilerin ¢alisma hayatinda
gosterdikleri basarilarmin g6z ardi edilerek; kisisel, toplumsal ve orgiitsel cesitli
sebeplerden kaynaklanan engellerle tepe yonetim kademelerinden uzaklastirilmasi

seklinde gerceklesen, goriinmeyen ve kirilmasi zor bariyerleri ifade etmektedir.

Arastirmalar, diinyada iist diizey kadin yoneticilerin sayisinin yavas
gelisimini  slrdiirdiigiini ve bu yavas gelisimin 5 faktorden olustugunu
gostermektedir: Erkek yoneticiler tarafindan konulan engeller, kadin yoneticiler
tarafindan konulan engeller, toplum tarafindan konulan engeller, 6rgiit tarafindan

konulan engeller ve kisisel engeller.

Bu arastirmanin amaci, “cam tavan” olarak adlandirilan bariyerlerin
gercekten Adana ve Hatay illerindeki turizm isletmelerinde var olup olmadigini,
kadinlarin kariyer gelisimini hangi faktorlerin etkiledigini ve hangi kariyer gelistirme
stratejilerinin, isyerinde tepe pozisyonuna ilerlemek i¢in kadin yoneticiler tarafindan
kullanilabilecegini anlamamiza yardimci olmaktir. Arastirmanin sonucunda elde
edilen wveriler ile Adana ve Hatay’da turizm sektoriindeki kadin ve erkek
yoneticilerin, kadmin kariyer gelisimini etkileyen cam tavan {izerindeki algilar

Olclilmiistiir.

Anahtar Kelimeler: Turizm, Cam Tavan Sendromu, Kadin Yonetici, Kariyer
Engelleri



GLASS CEILING SYNDROME iN TOURISM SECTOR: RESEARCH
ON 4-5 STAR ACCOMMODATION ESTABLISHMENTS AND TRAVEL
AGENCIES, MEMBERS OF IATA, IN THE PROVINCES OF ADANA AND
HATAY

Pmar AYDAG
Travel Management Department, Master of Science
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ABSTRACT
Since the World War 11, the world has faced many talented female managers.

Yet, researchs point that professional women face the glass ceiling despite the fact
that their rate of participation in labor force continues to increase. The glass ceiling
refers to the invisible and hard-to-break barriers which come into being as a result of
ignoring the success of female managers in workforce and removing them from top
levels of management due to various obstacles resulting from personal, social and
organizational reasons.

The studies show that the number of female senior managers in the world
continuous to grow slowly; and that this slow progress consists of the following five
factors: 1- Obstacles placed by male managers 2- Obstacles placed by female
managers 3- Personal barriers 4- Barriers set by society 5- Obstacles placed by
organization.

The purpose of this study is to help us understand whether the barriers called
as "glass ceiling" really exists in tourism enterprises in the provinces of Adana and
Hatay or not; and which factors affect women's career development; and which
strategies of career development can be used by women executives to move up to the
top position in the workplace. With the data obtained from this research, perceptions
of male and female managers in the tourism sector in Adana and Hatay on the glass

ceiling affecting women's career development are measured.

Key Words: Tourism, Glass Ceiling Syndrome, Woman Manager, Barriers to Career
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GIRI
Sanayi Devriminden bu yana isgiiciing katilan kadin sayisinda oldukga biiyiik
artislar meydana gelmistir. Kadinlarin toplam isgiliclinlin neredeyse yarisini
olusturmalarina ragmen, bu kadinlarin alt ve orta kademelerde toplandigi, iist
kademe yoOnetim seviyelerine ulagmakta zorluk c¢ektigi gozlenmistir. Bu duruma
neden olan etkenler literatiire cam tavan sendromu olarak ge¢mis ve bu kavram yillar

boyu arastirilmaya deger bir konu haline gelmistir.

Cam tavan sendromunun kadini ve orgitii etkileyen olumsuz sonuglar
dogurdugu bilinmektedir. Kadmi karar alma mekanizmalarindan dislayan bu
kavramin verdigi olumsuz etkiyi en aza indirmek i¢in, yerli ve yabanci literatiirde
yapilan ¢aligmalar siirmektedir. Cam tavan sendromunun boyutlarini ortaya koyan ve
¢Oziim Onerileri sunan bu calismalar igerisinde, turizm sektdriinii inceleyen
arastirmalar da bulunmaktadir. Ancak, kiiltiir ve inan¢ boyutunda turizm
potansiyelini siirekli arttiran Adana ve Hatay illerinde bu alanda yapilan ¢alismaya

rastlanmamuistir.

Bu alanda literatiire katk1 yapacagi diisiiniilen bu ¢alismanin ilk boliimiinde,
turizm sektorii kisaca incelenmistir. Bu baglamda, ilk olarak turizm kavraminin
tanim1 ve siiflandiriimasi yapilmistir. Hemen ardindan, turizm sektorii ve igletme
tiirleri kisaca agiklanmustir. Ikinci béliimde ise ilk olarak cam tavan kavrami
tamimlanmis ve isletmede cam tavanin gostergeleri olan mesleki ayrim, cinsiyete
dayali iicretlendirme bagliklar1 incelenmistir. Cam tavan sendromuna neden olan ve
kimi zaman erkeklerden veya kadinlardan, kisinin kendisinden veya toplumdan kimi
zaman da orgiitlerden kaynaklanan engeller agiklanmistir. Ugiincii béliimde, cam
tavan sendromunun neden oldugu bireysel ve orgilitsel sonuglar, dérdiincii boliimde
ise cam tavan sendromunu asmak i¢in Onerilen bireysel ve oOrgiitsel stratejiler

incelenmistir.

Arastirmanin son boliimiinde, yoneticilerin cam tavam olusturan faktorlere
kars1 tutumlarinda demografik degiskenler acisindan farklilik olup olmadig:
saptanmaya ¢alisilmistir. Adana ve Hatay illerinde bulunan 4-5 yildizli konaklama
isletmeleri ve IATA {iyesi seyahat acentalar1 arastirma kapsamina dahil edilmis ve

alinan sonuglar incelenmistir.



BIiRINCi BOLUM

DUNYA’DA VE TURKIYE’DE TURIZM SEKTORU

1. TURIZMIN TANIMI VE TEMEL OZELLIKLERI

Bu boliimde, Diinya’da ve Tiirkiye’de biiyiik bir hizla gelisme gosteren
turizm sektoriinii tam olarak anlayabilmek, turizm hareketinin gergeklesmesi igin
gereken siirlart kavrayabilmek agisindan; turizm kavrami tanimlanmis ve bu
kavramin smiflandirilmast yapilmig, turizm sektori ve isletme tiirleri kisaca

aciklanmustir.

1.1 Turizm Kavram

Tarihin ilk zamanlarindan bu yana insanoglu cesitli sebeplerle yer degistirme
ihtiyact duymustur. ilk caglarda zorunlu goglerle baslayan bu yer degistirme
hareketi, yerlesik yasama gecilmesi ile birlikte, gezip gérme istegine doniismiis;
dinlenme, eglenme, saglik ve is gibi nedenlerle olusan bu seyahatler zamanla turizm

olgusunu gelistirmistir.

Turizm sézcligiiniin tarihi gelisimi incelendiginde, latin kdkenli “tournus”
sozcuglinden tiiredigi gorilmektedir (Gautam, 2008: 2). “Doénme, doniip dolasma”
anlamina gelen bu kelime gibi, bati dillerinde “tour” s6zciigii ile ifade edilen kavram,
turizm sozciigiiniin kdkenini olusturmakta ve halen kullanilmaktadir. Bu kelimeler
1s181inda anlasilan sudur ki, turizm kavraminin tanimlanmasinda tizerinde durulan en
onemli nokta hareketin baslamasi ve mutlaka bir geri doniisiin bulunmasidir. Fakat
literatiirde bahsedilen bir diger kelime olan ve “arastirma” anlamina gelen “torah”

kelimesinin de turizmin kokenini olusturduguna inanilmaktadir (Boz, 2006: 5).

Genel inanigsa gore, “turist”, “turizm” ve “turistik” kavramlar1 ilk kez

ingilizler tarafindan kullanilmaya baslanmis, hatta turizm kelimesi, turist



kelimesinden sonra 1811’lerde ortaya c¢ikmistir (Kostak, 2007: 4). Turizm
kelimesinin resmi olarak kullanimi ise 1937 yilinda Milletler Cemiyeti tarafindan

gerceklestirilmis ve literatiire “1937 Tanimi” olarak gegmistir (Eralp, 1983: 39).

Kaynaklara gore, turizmi tanimlayan ilk caligma 1905'te Guyer-Feuler

tarafindan yapilmis olup “Turizm; gittikce artan hava degisimi ve dinlenme gereksinimleri, doga
ve sanatla beslenen goz alict giizellikleri tanima istegi, doganin insanlara mutluluk verdigi inancina
dayanan, ozellikle ticaret ve sanayinin gelismesiyle ve ulasim araglarimin kusursuz hale gelmelerinin
bir sonucu olarak, ulusiarin ve topluluklarin birbirlerine daha ¢ok yaklagmalarma olanak veren

modern ¢aga ozgii bir olaydir.” seklinde tanimlanmistir (Kasap ve Faiz, 2008: 3).

Eralp’e gore (1983: 36), “Siirekli kalisa doniismemek ve gelir saglayici
herhangi bir wugrasida bulunmamak kosulu ile bireyin yolculuk ve/veya
konaklamasindan dogan olay ve iliskilerin tiimii turizmdir.” Turizm her seyden 6nce
sosyo-ekonomik bir olaydir. Turizm, dinlenmek, eglenmek, gérmek ve tanimak gibi
amaglarla yapilan geziler ve bir iilkeye veya bir bolgeye gezmen (turist) gekmek igin
alman ekonomik, kiiltiirel, teknik Onlemlerin, yapilan ¢aligmalarin tiimiidiir
(www.wikipedia.org). Bir diger kaynaga gore, siirekli olarak yasanan yer disinda
yaptiklar1 seyahat ve gittikleri yerlerde gegici konaklamalarindan dogan
gereksinimlerin karsilanmasi ile ilgili faaliyetler olarak tanimlanmstir (Halis, 20009:
39).

Literatiirde ¢ok c¢esitli tanimlar yer almakla birlikte, AIEST (Uluslararasi
Bilimsel Turizm Uzmanlar Birligi) 1980 yillarinda turizmi yeniden tanimlamistir.
Bu tamima gore turizm “Insanlarin devamli ikamet ettikleri, calistiklar: ve her
zamanki olagan ihtiyaglarint  karsiladiklart  yerlerin  disina seyahatleri ve
buralardaki, genellikie turizm isletmelerinin iirettigi mal ve hizmetleri talep ederek,
gecici konaklamalarindan dogan olaylar ve iligkiler biitiinii” olarak belirtilmigtir
(Gtirsoy, 2006: 2).

Boz’a gore (2006: 5), II. Diinya savasindan sonra anlamini kazanan turizm
tizerine yapilan ¢aligmalar tarih boyunca var olup 19 yy’in sonlarina dek uzanmustir.
Fakat arastirmacilarin bakis agilar1 ve 6nem verdikleri unsurlar farkli oldugundan
kapsamli tanim1 yapilamamistir. Diinya’da ve Tirkiye’de turizm sektoriiniin igerigi
sirekli gelisim gostermektedir. Yeni olusturulan is kollar1 ile birlikte sektor
gelismeye devam etmekte, ¢alisma alanlar1 genislemekte, dogrudan ve dolayli olarak
saglanan gelirde artis gozlenmektedir. Fakat bu durumun bir diger sonucu ilk
zamanlarda yapilan tanimlarin artik yeterlilik gosterememesi olmustur. Bu nedenle

zamanla yapilan tanimlarda genislemistir. Bu gelisime paralel olarak, Goeldner ve



Ritchie (2006: 5) turizmi diisiindiigiimiizde Oncelikli olarak, yeni yerler gezip
gormek, arkadas ve akraba ziyareti, tatil ve giizel vakit gecirmek gibi amaglarla 6zel
bir yeri ziyarete giden insanlar1 diisiindiigiimiizii, ancak bu konu tizerinde biraz daha
distiniirsek turizm tanimlamamizin igine, bir kongreye katilan veya bir is toplantisi
veya meslek faaliyetine katilan, bir ¢esit bilimsel arastirma icin gelen insanlar1 da

dahil edebilecegimizi belirtmistir.

Nitekim Hasan Olali turizm tanimini daha da gelistirmis ve turizmi:
“Insanlarin kendi konaklama yerleri disinda siirekli olarak yerlesmemek, ézellikle
politik ve ticari amag giitmemek tizere, liberal bir atmosfer i¢erisinde ig, merak, din,
saglik, spor, dinlenme, kiiltiir ve snobizm gibi amaglarla veya aile ziyareti, kongre ve
seminerlere katilmak gibi nedenlerle kisisel ya da toplu bir sekilde yaptiklari
seyahatlerden ve gittikleri yerde 24 saati asan veya iilkenin bir konaklama tesisinde
en az bir geceleme siiresi ile konaklamalarindan ortaya ¢ikan is ve iliskileri
kapsayan hizmet endiistrisi, bir tiiketim olayi ve bir sosyal olaydir.” seklinde
tanimlamistir (Sozen, 2006: 7-8 ).

Yapilan tim tanimlar 1s1ginda turizm, genel olarak “yasanilan yer disinda
baska bir lilke veya bolgeye, ticari amag tasimayan eglence, saglik, dinlence, kiiltiir,
spor, is vb disiincelerle, siirekli kalisa dontismemek tizere, gidilen yerde en az 1 gece

konaklamak sarti ile gergeklestirilen, turistik hareketler.” seklinde tanimlanabilir.

1.2 Turizmin Siniflandirilmasi
Diinyada ve Tirkiye’de siirekli gelisen ve degisen turizm olaymin daha iyi
anlagilabilmesi i¢in acik ve dogru sekilde ortaya konulmasi gerekmektedir. Bu

nedenle bazi siniflandirmalar yapilmistir. Bunlar asagidaki sekilde siralanabilir:

Tablo 1:Turizmin Siniflandirilmasi

Kisi Sayisina Gore ~ Ziyaret Edilen  Katilanlarin Sosyo- Katilanlarin Katilanlarin
Yere Gore ekonomik Durumuna Yaslarina Gore Amaglarina Gore
Gore

Bireysel Turizm I¢ Turizm Sosyal Turizm Genglik Turizmi 3S Turizmi

Kitle Turizmi Dis Turizm Liiks Turizm Orta Yas Turizmi  Kiilttir Turizmi

Grup Turizmi Geleneksel Turizm Ucglincii Yas Saglik Turizmi

Turizmi Yat Turizmi

Saglik ve Termal
Turizmi
Yayla Turizmi
Golf Turizmi

Kongre Turizmi
Inang  Turizmi
vb.

Kaynak: (Boz, 2006: 8-11) ve (www.kultur.gov.tr)’den uyarlanmigtir.



http://www.kultur.gov.tr/

1.2.1 Kisi Sayisina Gore Turizm
Kisi sayisina gore turizm cesitleri turistik hareketin diizenlenmesine gore

belirlenmektedir. Kisisel olarak diizenlenen turistik hareket olan bireysel turizm,
belirli bir grup tarafindan diizenlenen turistik hareket olan grup turizmi ve Kitle

turizmi olmak iizere 3 grupta incelenmektedir.

Bireysel turizm (Individual tourism): Kisinin kendi basina veya yakinlari ile
birlikte gerceklestirdikleri turizm hareketidir. Kisilerin seyahat ve konaklamay1

kisisel olarak diizenlemesi olarak tanimlanmaktadir (Boz, 2006: 8).

Grup turizmi (Group tourism): Belirli sayida kisinin ¢esitli sebeplerle bir grup
olusturarak katildiklari turizm hareketidir. Genellikle 10-15 kisilik gruplar halinde
gerceklesmektedir. Seyahat ve konaklamanin belirli bir grup, dernek veya Orgiit

tarafindan diizenlenmesi seklinde tanimlanabilir (Boz, 2006: 8).

Kitle turizmi (Mass tourism): Seyahat acentalar1 araciligiyla, fiyati, igerigi dnceden
belirlenen paket turlar seklinde, biiylik gruplar halinde, siirekli olarak gerceklesen
turizm hareketidir. Kitle turizmi 6zellikle, simdiye kadar agirhigi kitle turizmine
veren Tirkiye icin, genellikle yaz sezonu ile sinirli, rekabetin yiiksek ve talebin

degisken oldugu diisiik gelir seviyesindeki turist kitlelerine hitap eden bir turizm

cesidi olarak da ifade edilebilir (Kostak, 2007: 1).

1.2.2 Katilanlarin Yaslaria Gore Turizm
Katilanlarin yaslarina gore turizm; genglik turizmi, orta yas turizmi ve iiglincii

yas turizmi olarak siiflandirilmaktadir.

Genglik turizmi: 15-25 yas arasi genclerin katildigi turizm hareketidir. Genglerin,
farkli dil ve Kkiiltiirleri tanimalari, sosyallesmeleri agisindan 6nemlidir. Genglik
turizmi bu amaca hizmet etmektedir. Genglerin bu turizm hareketine katilmalarini
saglamak ve desteklemek amaciyla genglik kamplari, hosteller gibi bir¢ok tesis
kurulmustur. Ayrica Uluslararasi Genglik Hostel Federasyonu (I'YHF), Uluslararasi
Ogrenci Seyahat Konfederasyonu (ISTC), Uluslararasi Genglik Seyahat
Organizasyonlar1 Federasyonu (FIYTO) gibi uluslar arasi anlamda birgok kurulus
genglik turizmi alaninda hizmet vermektedir. Turizm Bakanlig1 ve Tiirkiye Seyahat
acentalar1 Birligi (TURSAB)’1n aracilik ettigi bu kuruluslar tarafindan verilen kartlar
sayesinde, diinya ¢apinda bircok hostelde indirimli kalma olanagi saglanir (Milli
Egitim Bakanligi [MEB], 2007: 12-13).



Orta yas turizmi: 25-60 yas arasi kisilerin gerceklestirdigi turizm hareketidir (Boz,
2006: 9).

Uciincii yas turizmi: 60 yas ve iizeri kisilerin gereklestirdigi turizm hareketidir.
Sosyal gilivenlik imkanlarinin gelisimi, kisilerin ¢alisma hayatlariin bitiminden
sonra da gelirlerinin devam etmesine imkan vermistir. Dolayisiyla bu kisiler hem bos
zamanlarimin ¢oklugu hem de var olan maddi olanaklar sayesinde, aileleri ile birlikte

turizm hareketine katilabilmektedir.

1.2.3 Katilanlarin Sosyo-Ekonomik Durumuna Gére Turizm
Zorunlu kisisel ihtiyaglarin disinda kalan turizm hareketleri kisinin kazanci ve

Katilanlarin  sosyo-ekonomik durumuna gore; sosyal turizm, liks turizm ve

geleneksel turizm seklinde siniflandirilmaktadir.

Sosyal turizm: Alt ve orta gelir grubundaki Kkisilerin gergeklestirdigi turizm
hareketidir.

Liiks turizm: Yiiksek gelir grubundaki kisilerin gerceklestirdigi turizm hareketidir.

Geleneksel turizm; Tiiketim olanaklari normalin {izerinde bulunan geleneksel
seyahat ve konaklama isletmelerinin hizmetlerinden faydalanilarak seyahat eden

kisilerin ve ailelerin olusturdugu turizm hareketidir (Kostak, 2007: 14).

1.2.4 Katihm Amaglarina Gore Turizm
Turizm sektoriintin biiyiimesi, turizmde ¢esitlilik ihtiyacin1 da beraberinde

getirmistir. Uzun yillar boyunca 3S' turizmi yeterli goriilmiis, ilkelerin ¢ekim
potansiyellerini arttiracak alternatif yollar iiretilmemistir. Ancak niifusun hizla
yaslanmasi, yash niifusun emeklilik donemlerinde kiiltiir, dini, gastronomi gibi
amaglarla seyahate baslamasi1 bu alanda gerekliligi ortaya koymustur. Nitekim
Tiirkiye’de bu amagla stratejiler {iretmis ve yatirimlar yapmustir. Ik ¢aglardan bu
yana devam eden inang turizminin yani sira, gidilen bolgeye 6zgii giizellikleri
yansitacak uygulamalar bagslatilmig, Kiiltiir ve Turizm Bakanlig turizmi belli tiirlere

ayirmistir. Bu tlirlerden bazilar1 sunlardir:

Saghk ve Termal Turizmi: Insanlari turizme yonelten faktdrlerden bir tanesi hig
kuskusuz saglik olarak goriilmektedir. Bu faktdr bazen kaybolan sagligi geri

kazanmak, bazen de mevcut durumu korumak amaciyla ortaya ¢ikmaktadir. Termal

! 38 turizmi: Agilimi Sea, Sun, Sand olan ve deniz, kum, giines ti¢liisiinii ifade eden turizm ¢esididir.



turizm, dogal sekilde belirli sicakliga sahip olarak yer iistiine ¢ikan ve faydal
mineralleri igeren sifali sularin ve sifali camur ve buharlarin bulundugu yérelerde,
yoreye Ozgii iklim sartlar1 icerisinde gerceklesen turizm tiiriidiir (Oztiirk ve

Yazicioglu, 2002: 183 aktaran Ilban vd, 2008: 106).

Yayla Turizmi: Gegmisten giiniimiize biiyiik bir 6nem arz eden yayla ve yaylacilik
faaliyetleri, giin gectikge daha da gelismektedir. Yayla turizmi, yesil dogasi, kaynak
sular1, temiz havalar1 ve diizenlenen senlikleriyle katilimci turizm anlayisinin da
kapisin1 aralamaktadir. Diger turizm dallariyla da i¢ ice ge¢mis olan yayla turizmi,
kapsadig1 bu genis faaliyet alani ile adeta bir renk ciimbiisii olusturmaktadir (Subast,

2004: 1).

Golf Turizmi: Golf sporu bir¢cok sektorii dogrudan etkilemekte, i¢ pazari birgok
ekonomik aktdr agisindan hareketlendirmekte ve onlara yeni gelisim alanlari ve
yiiksek kar marjlart saglamaktadir. Golf turizmi i¢in {ilkemize gelen bir birey normal
turizm icin tlilkeye gelen bir bireye gore yaklasik bes kat daha fazla doviz
birakmaktadir (Bati Akdeniz Kalkinma Ajansi [BAKA], 2011: 8).

Kongre Turizmi: Uluslar arasi nitelige sahip kuruluslarin, mesleki orgiitlerin belirli
zamanlarda diizenledikleri kongre, seminer, sempozyum, konferans, yuvarlak masa,

genel kurul vb. faaliyetlere katilma olgusudur (Ozel, 2004: 20).

inang: Turizmi: Inananlarn, kutsal kitaplar ve din onderleri tarafindan iletilen, dini
gerekleri yerine getirmek ve kutsal mekanlar1 gormek amaciyla, kutsal sayilan bu
merkezlerde en az 1 gece konaklama yapmak ve belirli bir turizm olgusu olusturmak
suretiyle gergeklestirdikleri ekonomik ve sosyal sonuglar doguran hareketler olarak

tanimlanabilir.

Kiiltiir Turizmi: Turistler seyahatleri sirasinda deniz-kum-giines tgliisiiniin yani
sira farkl ilgi alanlarina da yonelmeye baslamislardir. Turistlerin bu farkl kiiltiirleri
gorlip tanimak igin yaptiklari seyahat ve konaklamalar “kiiltiir turizmi” olarak
adlandirilmaktadir. Dinlenme, eglenme, saglik, din, spor gibi etkenlerin yaninda,
kiiltiir de insanlarin turizme katilma nedenlerinin arasinda 6énemli bir paya sahiptir.
Diinya Turizm Orgiitii’niin verilerine gore, kiiltiir turizmi en fazla gelisme gdsteren

turizm tiirleri arasinda yer almaktadir. Bu nedenle, énemli bir alternatif turizm tiirii



olan kiiltiir turizminin gelistirilmesi 6zellikle, ekonomik, sosyal ve kiiltiirel agidan

saglayacagi yararlar a¢isindan onemlidir (Uygur ve Baykan, 2007: 30-33).

Bu turizm tiirlerinin disinda kisisel ilgi alanlarina hitap eden, hava sporlari,
magara, av, dagcilik, akarsu-rafting, kus gozlemciligi, su alt1 dalis, botanik, yat
turizmi gibi turizm tiirleri de ortaya ¢ikmustir. Ozellikle iilkemiz i¢in énemli olan
Ipek Yolu da bir turizm tiirii olarak kabul gormektedir. Son yillarda turizmi
gelistirmek adma yapilan calismalardan biri de, lilkemiz i¢in O6nemli olan kis

turizmini gelistirme ve tanitma ¢aligmalaridir.

1.2.5 Ziyaret Edilen Yere Gore Turizm
Ziyaret edilen yere gore turizm, i¢ turizm ve dig turizm olmak iizere ikiye

ayrilmaktadir. I¢ turizm, vatandaslarin kendi iilkeleri icerisinde gerceklestirdigi
turizm hareketi olarak tanimlanirken; Dis turizm, iilkeler aras1 gerceklesen turizm
hareketidir. Yurt disindan gelen turistlerin olusturdugu dis aktif turizm ve kendi
vatandaslarinin bagka lilkelere yaptiklar1 seyahatlerin olusturdugu dis pasif turizm

olmak iizere iki grupta incelenmektedir (Kostak, 2007: 15).

1.3 Turizm Sektorii ve Isletme Tiirleri
20. yiizyilin ikinci yarisindan itibaren, turizm, diinya ekonomisinde en hizli

gelisen ve genisgleyen sektorlerden biri haline gelmis ve ¢ogu zaman diger bir¢ok
endiistri gibi bolgesel veya ulusal kalkinma i¢in bir arag olarak kullanilmistir (Cimat
ve Bahar, 2003: 2). Eralp’e gore (1983: 133) 3 ana sektorden olusan ekonomi bir
biitiindiir ve turizm onun i¢inde yer alir. Bu sektorler, dogal kaynaklari isleyen
birinci sektor, ikinci sektdr olan sanayi ve son olarak hizmet sektorii olarak
siralanabilir. Hizmet sektorii igerisinde kendine yer bulan turizm sektori, kiiltiirel ve
sosyo-ekonomik gelismeyi hizlandirma, hizmet sektoriiniin yan kollarinda tiretim ile
iilke genelinde istihdami arttirma, yabanci sermaye girisi ve doviz girdisi saglama

gibi yararlari ile iktisadi kalkinmada olduk¢a &nemli bir unsurdur (Onen, 2000: 1).

Turizm hareketlerinin basladigi yillardan bu yana, kiiresel anlamda gelisim
acisindan Onemli olan turizm sektorii, iilkelerin ekonomilerini canli tutmak ig¢in
yararlandiklar1 temel taglardan biridir. Nitekim Diinya Turizm ve Seyahat Konseyi
(WTTC) 2009 verilerine gore sektor, 5.474 milyar ABD$ hacme ulagsmis ve 2009 yili
diinya GSYIH’sinin %9, 4’iinii olusturmustur (Republic of Turkey Prime Ministry
Investment Support and Promotion Agency [ISPAT], 2010: 5). Ancak siiphesiz son



yillarda yasanan ekonomik krizler, savaslar, ayaklanmalar birgok alanda oldugu gibi
turizm gelirlerinde de daralma meydana getirmis ve 2011 yilinda kiiresel GSYIH nin
%9’unu olusturmustur. Yine de turizm bu %9’luk pay ile dinyanin en biiyiik
endiistrilerinden biridir. Toplam GSYIH’de %11°lik paya sahip olan bankacilik
sektoriiniin gerisinden gelse de, %8, 5’lik paya sahip olan otomotiv endiistrisini de
geride birakmistir (World Travel&Tourism Council [WTTC], 2011: 3). Tiirkiye 2011
yilin1 30 milyon turist ve 25 milyar dolar gelir ile kapatmis, diinya genelinde turist
sayisinda 7. turizm gelirinde ise 9. olmustur (“30 Milyon Turist ve 25 Milyar Dolara
Ulastik”, Milliyet, 27.12.2011).

Stiphesiz gelismis llkelerin turizme verdikleri deger ortadadir. Ayni sekilde
Tiirkiye ve benzer diizeyde gelisme gosteren iilkeler sicak doviz girisi saglayan,
istihdami ve Gayri Safi Milli Hasila’y1 arttiran, turizme yatirimi tesvik edici birgok
yasa cikarmistir. Bunlardan en Onemlisi, 1982 yilinda ¢ikarilan Turizm Tegvik
Kanunu’dur. Bu kanun ile beraber turizm yatirimlarinin sayisi artmis, bugiin bir
turizm devi haline gelen Antalya ve gevre illerdeki turizm tesisleri faaliyete girmistir.
2009 yilinda toplam 95,3 milyar TL degerinde ekonomik faaliyet gergeklestirmistir.
Ki bu rakam Tiirkiye'nin toplam GSYIH’sinin yaklasik %10, 2’sine denk
gelmektedir (ISPAT, 2010: 7).

Turizm sektoriiniin ekonomiyi canlandirma etkisinin diger boyutu istthdam
olanaklar1 saglayarak issizlik oranmi diistirmesidir. 2011°de diinya genelinde
98.031.500 kisiye direk istihdam olanagi saglamistir. Bu rakam dolayl istihdamlar
da eklenince 254.941.000 kisiye, yani toplam istihdamin %8, 7’sine ulagsmistir. 2012
yilinda diinya genelinde direk istihdamin 100.292.000 kisi olmasi beklenmektedir
(WTTC, 2012a: 4). Tirkiye i¢in de benzer sonuglar goze ¢arpmaktadir. 2011 yilinda
direk olarak 509, 500 kisiye istihdam olanagi saglanmistir. Bu rakamin 2012 de %4,
4’lik biiytime ile 532, 000 kisiye, 2022 yilinda ise 689, 000 kisiye ulagsmasi
beklenmektedir (WTTC, 2012b: 4).

Turizm sektoriinde sadece direk istihdam rakamlarinin bile bu denli yiiksek
olmasinin yani sira, dolayli istihdam oranlari ile 2011 yilinda 1.939.000 kisi turizm
sektoriinde gorev almustir. Tirkiye toplam istihdaminin %8, 1’ini olusturan bu
rakamin 2012 yilinda 2.310.000 kisi ile %8, 3’e ¢ikmasi beklenmektedir. 2009

yilinda 1,7 milyon kisi ile toplam istthdamin %7,2 sini saglayan sektoriin 2011
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yilinda ulastif1 nokta ortadadir. Bu gelisim uluslararasi siralamalara da yansimas,
Tiirkiye 2011 yilinda direk istihdam bakimindan 181 iilke arasindan 27’inci ve
toplam istihdam bakimindan 21’inci sirada yer almistir (WTTC, 2012b: 4).

Ulasim olanaklarinin gelismesi okyanus Otesi Kkiiltiirlerinin  birbirlerini
tamimasma olanak saglamis, merak duygusu ve bos zaman birleserek turizm
hareketini dogurmustur. Turizm {irlinii tireten, doviz girdisini arttiran, istihdam
saglayan, milli gelire, ihracata etki eden turizm sektorii giinden giine biiyliimektedir.
Diinya ¢apinda otel odas1 sayis1 12,7 milyona ulasmistir. 4,9 milyon otel odasi ile
ABD bu alanda birinciligini korurken; Avrupa’nin toplami 3,9 milyon otel odasina
sahiptir (WTTC, 2011: 7). Tiurkiye her gegen yil yatak kapasitesini daha da arttirmis
ve 2010 wyili itibariyle toplam 882449 vyatak kapasitesine ulagmistir

(www.tursab.org.tr, 2011).

Tablo 2: Turizm isletme Belgeli ve Turizm Yatirim Belgeli Tesislerin Sayis1 (1966-2010)

Turizm Isletme Belgeli Tesisler Turizm Yatirim Belgeli Tesisler
Yillar Tesis Oda Yatak Tesis Oda Yatak
1966 165 -- 16151 291 -- 23807
1971 337 -- 32114 259 -- 25619
1976 439 24983 47307 227 12802 26068
1981 529 30050 58242 278 15159 30291
1986 731 44342 92129 638 48615 101383
1991 1404 97260 200678 1987 158372 331711
1996 1866 145493 301524 1309 96592 202631
2001 1980 175499 364779 1240 107262 230248
2006 2475 241702 508632 869 123326 274687
2007 2514 251987 532262 776 112541 254191
2008 2566 268633 567470 772 113487 258287
2009 2625 289383 608765 754 103119 231456
2010 2647 299621 629465 877 114771 252984

Kaynak: www.tursab.org.tr, 2011

Konaklama igletmelerinin artmasi ile beraber artan yatak sayisi, gelen turist
sayisini da arttirmistir. Diinya Turizm Orgiitii’ne gére (UNWTO) diinya ¢apindaki
uluslararas: variglar 1990 yilindan bu yana iki katina ¢ikmistir.1990 yilinda 435
milyon olan uluslararasi varis sayisi, 2000 yilinda 675 milyona, 2010 yilinda ise 940
milyona ulagmistir (WTTC, 2011: 2). T.C. Kiiltiir ve Turizm Bakanligi’nin verilerine
gore 2012 yilinin subat ayinda gelen yabanci ziyaret¢i sayisinda, bir dnceki yilin ayni
ayma gore %-7, 59 oraninda diislis yasanmustir (Www.yigm.kulturturizm.gov.tr,
2012).



http://www.tursab.org.tr/
http://www.tursab.org.tr/
http://www.yigm.kulturturizm.gov.tr/
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Gelen turistin ihtiyaglarin1 karsilayacak, tatilini  monotonluktan kurtaracak,
konaklama harcamalart diginda turisti harcamaya yoneltecek ve dolayisiyla turizm
gelirini arttiracak isletme kollar1 sektoriin zorunlu bir ihtiyaci haline gelmistir. Bunun
sonucunda konaklama isletmelerinin yani sira alisveris, rekreasyon, seyahat, yiyecek
icecek isletmeleri gibi destekleyici isletmeler g¢ogalmistir. Dolayisiyla sektorel
eleman ihtiyaci siirekli artmakta ve turizm faaliyetlerinden gelen gelirin ekonomik

anlamda deger kazanmasi ile birlikte sektoriin 6nemi artmaktadir.

Hizmet iireten ve pazarlayan, bir¢ok alanda dogrudan ve dolayli is kollar1 ile
iilke ekonomisine katki saglayan turizm endiistrisinin art1 yonlerini Goeldner ve
Ritchie soyle siralamigtir ( 2006: 32-33): emek yogun bir sektér olmasi nedeniyle
vasifli ve vasifsiz istihdam olanaklar1 saglar, iilke i¢in gerekli olan doviz kaynagini
olusturur, gelirleri arttirir, gayri safi milli hasilayr arttirir, ekonomik gesitlilige
yardim eder, kamu gelirlerini arttirir, yerel {iretimin artmasina yardimer olur, gelir
seviyesini arttirarak yasam Xkalitesini ve standartlarmi yiikseltir, kiiltiirel ufku
genisletir, dil, din, sinif, etnik koken, irk, politik bariyerleri kaldirir ve bu alanda

yapilan ¢alisma ve aragtirmalar arttirir.

Tim bu bilgiler 1s181inda turizm endiistrisi, degisik nedenlerle seyahat eden
turistlerin, seyahatlerinin baslangicindan bitimine dek, zorunlu olan ulagim,
konaklama, yeme-igme ve istege bagli gelisen rekreasyon, aligveris gibi ihtiyaglarini
karsilayan, es zamanh {iiretim ve tiiketime, emek yogun 6zellige sahip faaliyetlerin

tamami olarak tanimlanabilir.

Hizmet sektoriiniin i¢inde yer alan ve siirekli gelisen turizm endiistrisi, ¢alisan
kadin sayisi bakimindan en onemli sektorlerden biridir. Nitekim arastirmalar bu
sektorde calisanlarin kadinlarin oldukc¢a fazla oldugunu gostermektedir. Bu nedenle
yonetimde kadin temsilinin yliksek oranda olmasi beklenmektedir. Aslinda bu
gergeklesebilir bir durumdur. Ornegin, yiyecek-icecek ve konaklama calisanlarinin
%54°1, yoneticilerinin ise yaklasik %44’ kadindir (Costen vd, 2003: 1). 1990
yilinda ABD’de yapilan bir aragtirmaya gore diinyada her on bes kisiden biri turizm
sektoriinde caligmaktadir. Ve bu isgiicliniin, yani ABD turizm isgiiciiniin %52’sini
kadinlar olusturmaktadir (Oktik, 2001: 3).

ABD’deki Ulusal Restoran Dernegi tarafindan 1996 yilinda agiklanan

verilerde, ABD’de restoran c¢alisanlarinin %52’sinin bayan oldugu goriilmektedir.
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Bir diger turizm merkezi Avusturya’da ise toplam turizm g¢aligsanlarinin %60 ila
%70’ini kadinlar olusturmakta ve genellikle yiyecek ve konaklama sektoriinde
yogunlagsmaktadirlar. Avustralya’da konaklama sektdriinde ¢alisan kadin orani %58,
Danimarka’da %62, Hollanda’da %52, italya’da %50, ispanya’da ise %42, 5°tir.
Diinya turizm pazarinda biiyiik 6neme sahip Fransa’da bu oran %40 iken, Kanada’da

%38 civarindadir (Boz, 2006: 54-56).

Tabi ki tiim iilkeler benzer bir tablo ¢izmemektedir. Ornegin Hindistan’da,
otel ve restoran sektoriinde halen erkekler toplam isgiiciiniin %90, 9°unu, kadinlar ise
sadece %9, 1’ini olusturmaktadirlar. 2001 rakamlarmna gore Delhi’de otel ve
restoranlarda 56780 erkege karsilik olarak 3370 kadin calismaktadir. Ustelik
konusulan c¢ogu kadin yoneticinin genellikle satis, misafir iligkileri, ucus
rezervasyonu, miisteri hizmetleri, kat hizmetleri ve muhasebe bdliimlerinde
calismakta olduklar1 belirtilmis ve turizm sektoriinde mesleki ayrimin alt1 ¢izilmistir.
Zaten cam tavan gostergelerini ortaya koymus olan bu caligsma, ayrica katilimcilara
cam tavanin varligini sormus ve katilimcilarin %55’inden var cevabi almistir (Centre

For Social Research [CSR], 2009: 32-36).

Nitekim Tiirkiye’de de, turizm sektoriinii de kapsayan hizmet sektoriine genel
olarak bakildiginda benzer bir tablo géze carpmaktadir. Devlet Istatistik Enstitiisii
(DIE)’niin 2006 raporuna gore, Tiirkiye’de hizmet sektdrii calisanlarmin %44, 4’
kadin %56,7¢si erkek olmasina ragmen, kadin yonetici oran1 %29,8 erkek yonetici

orani ise %70, 2’dir (Aydin vd, 2007: 313 aktaran Anafarta vd, 2008: 113).

Bir endiistri olarak ele alinan turizmin hizla gelismesi, seyahat imkanlarinin
cogalmasi, insanlarin seyahat etme istegi ve yeni yerler gérme meraki, bu alanda
ihtiyag duyulan konaklama, seyahat, yiyecek icecek isletmelerinin sayisinin
artmasini saglamistir. Insanlarin ihtiyaglarindaki degisim ve gelisim, var olan
isletmelerin de ¢esitlenmesini gerektirmistir. Turizm isletmeleri, turistlerin seyahat
ve konaklama ihtiyaclariyla, bunlara bagl diger ihtiyaglarinin tatminine yarayan mal
ve hizmetlerin iiretilmesini ve pazarlamasini saglayan ekonomik birimlerdir (Alaca,
1997: 10). Diger bir ifade ile turizm isletmeleri, biiyiik 6l¢iide insan giicline dayanan,

turistlerin ihtiyaclarini karsilayacak mal ve hizmet saglayan ekonomik olusumlardir.

Agirlikli olarak hizmet iireten turizm islemelerinin kendine 6zgii baz1 temel

ozellikleri vardir. Ve bunlar su sekilde siralanabilir (Halis, 2009: 41-42) :
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e Turizm isletmeleri biiyiik 6l¢iide insan gliciine dayanir.

e Turizm sektoriinde c¢alisan tiim isletmeler, turizm hareketlerinin tasidigi
nitelik geregi birbirleri ile uyumlu olma, yakin bir is birligi ve karsilikli
yardimlasma igerisinde bulunma zorunlulugu vardir.

e Turizm bir hizmet endiistrisidir ve satilan hizmettir.

e Turizm isletmeleri ve Ozellikle konaklama isletmeleri giiniin 24 saati

kesintisiz hizmet verirler.

Turizm isletmeleri Milli Egitim Bakanligi’nin 2007 yilinda gergeklestirdigi
Mesleki Egitim ve Ogretim Sisteminin Giiglendirilmesi Projesi kapsaminda,
turistlerin temel ihtiyaclarinin karsilanmasi dikkate alinarak, seyahat isletmeleri,
konaklama isletmeleri, ulastirma isletmeleri, yiyecek- igecek isletmeleri, rekreasyon
(eglence - dinlence) isletmeleri ve aligveris isletmeleri seklinde siniflandirilmistir

(MEB, 2007: 5).

1.3.1 Seyahat isletmeleri

Gecmisi ilk ¢aglara dayanan seyahat olgusu insanlarin gesitli sebepler 6ne
stirerek bir yerden baska bir yere bir ara¢ vasitasiyla ya da yaya olarak yolculuk
etmeleri olarak tanimlanabilir. 17. ve 18. yilizyilda “Grand Tur” ad1 ile gergeklesen
ilk turistik hareketler sonras1 (Zengin, 2009: 47-48) diinyada kitle turizminin artmasi

ile seyahat isletmelerinin gelisim gostermesi dogru orantilidir.

Tur Operatorleri: Diinya Turizm Orgiitii (UNWTO) tur operatdrlerini; “ Seyahat ve
turizm talebinin olusmasindan once ulasim, konaklama ve diger turistik {irlinleri
birlestirerek gezici ve belirli bir merkezde konaklama amagli turlar diizenleyen ve bu
turlar1 belli bir ticret karsiliginda sunan igletmeler” olarak tanimlamaktadir (MEB,

2007: 5).

Belirli bir tatil merkezine yapilacak seyahat i¢in ulasim, konaklama ve belirli
diger hizmetler dahil olarak, belirli tarihler i¢in 6nceden planladiklar1 paket turlari,
dogrudan ya da araci seyahat acentalar1 ile satisa sunmaktadirlar. Seyahat pazari
icerisinde ¢ok onemli bir konuma sahip olan tur operatorleri, her yil milyonlarca
turistin, turizm hareketine katilmasini saglarken, bu piyasada donen milyarlarca Euro

ve ABD dolarmin da kontroliinii ellerinde bulundurmaktadirlar (Zengin, 2009: 64).
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Seyahat Acentalari: Seyahat acentalar1 1972 yilinda, 1618 sayili Seyahat Acentalari
ve Seyahat Acentalar1 Birligi yasasi ile orgiitlenmislerdir. Diinya Turizm Teskilati
(WTO) seyahat acentasinin tanimini “Halka, seyahatler, konaklama ve ulastirma
hizmetleri hakkinda bilgi sunma, belli bir komisyon karsiliginda seyahat ve turizm
triinlerini belli fiyatlarla nihai tiiketicilere satis yapmak {lizere aracilik eden
isletmelerdir.” seklinde yapmistir (MEB, 2005: 7).

Seyahat acentalarinin temel gorevleri tur diizenlemek, transfer hizmetleri
vermek, rezervasyon hizmeti vermek, enformasyon hizmeti vermek, kongre ve
konferans organizasyonlar1 yapmak, turistik gezilere yonelik tagima araci kiralama,
ulastirma araglarinin bilet satis iglemleri, turistik tanitim malzemesi satisi, motorlu ve
motorsuz ulasim araglari bulundurma ve kiralama, Seyahat acentasi {liriiniiniin satist,
seyahat sigortasi iglemlerine aracilik ve diger seyahat sektorii islemleri seklinde
siralanabilmektedir (Zengin, 2009: 58-59).

Tiirkiye’de seyahat acentalar1 1618 sayili “Seyahat Acentalar1 ve Seyahat
Acentalar Birligi” kanununa gore yaptiklart hizmetler goz 6niinde bulundurularak;
tim acentacilik faaliyetlerini yerine getirme hakkina sahip isletmeler olan A grubu
seyahat acentalar; uluslar arasi kara, hava, deniz ve demir yolu ulasim araglarinin
bilet satis ve rezervasyonu islemlerinin yani sira, A grubu seyahat acentalarinin
hazirladigi tur organizasyonlarmin da satisini gergeklestiren B grubu seyahat
acentalar1; Sadece yurt iginde, Tiirk vatandaslari i¢in turlar diizenleyebilmekte ve
bunun yani sira A grubu seyahat acentasinin {irlinlerini satabilmekte olan C grubu

seyahat acentalar1 olmak iizere 3 gruba ayrilmistir (Zengin, 2009: 58).

Tablo 3: Yillara Gore Toplam Seyahat Acentasi Sayis1 (1995-2011)

Y1l Sayl Y1l Say1

1995 2320 2004 4 493
1996 2 658 2005 4 878
1997 3481 2006 5 165
1998 4 308 2007 5 184
1999 4 328 2008 5672
2000 4 354 2009 5751
2001 4 376 2010 6035
2002 4 465 2011 6399
2003 4 495

Kaynak: www.tursab.org.tr, 2012


http://www.tursab.org.tr/
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1.3.2 Konaklama Isletmeleri

Turizmi i¢ine alan bilimsel bir tanimla; birinci derecedeki turizm isletmeleri
arasinda ilk siray1 alan, turistik mal ve hizmetlerin iiretimini saglayan, varliklari
turizm olayma baglhh olarak ortaya c¢ikan ve sekillenip ¢esitlenen isletmelere,
konaklama isletmeleri denir (MEB, 2006: 3).

Konaklama isletmelerinin oda sayilari, kurulduklari alanlar, yeme-igme
ihtiyaclarim1 karsilama yontem ve olanaklari, yerlesim diizenleri gibi etkenler goz
ontinde bulundurularak otel, motel, tatil koyii, pansiyon, oberj (dag evi), kamping,

apart otel, hostel gibi ¢esitleri bulunmaktadir (Batman ve Soybali, 2009: 93-116).

1.3.3 Ulastirma isletmeleri

Turizm, ulastirma igletmeleri olmadan gerceklesmesi miimkiin olmayan bir
harekettir. Ozellikle teknolojik gelismeler sayesinde ulasim fiyatlar1 diismiis,
yolculuk siiresi azalmis, saglanan konfor artmistir. Bir yer degistirme hareketi olan
turizm olgusunda, turistlerin bu hareketi gergeklestirebilmeleri i¢in ulagim araglarina
ihtiyacglart vardir. Teknolojinin sinir tanimayan hizli gelisimi ulagtirma sektoriinde de

kendini gostermistir (MEB, 2007: 20).

Ulastirma isletmeleri hava yollari, kara yollari, deniz yollari, demir yollari
olmak iizere 4 gruba ayrilmaktadir.
Hava Yolu Isletmeciligi: Kitlesel turizmin gelismesinde biiyiik paya sahiptir. 2002
yilina dek serbest rekabete kapali olan ve ulusal havayolu sirketi THY nin tekeli
altinda bulunan havacilik sektorii, daha sonra yapilan yatirimlar neticesinde, 2010
yilinda 5 hava yolu sirketi ve 270 ucak sayisina ulagsmistir. Tiim bu gelismeler
sonucunda yolcu sayisi her yil ortalama %8,5 oraninda artig gostermis ve 2002-2008
yillar1 arasinda %25,2 gibi rekor bir biiyime gergeklestirmistir (ISPAT, 2010: 11-
12).
Kara Yolu Isletmeciligi: Son yillarda hava alanlariin yapimma hiz verilmis ve
kapasiteleri arttirilmis olsa da, heniiz bircok noktaya hava ulagimi miimkiin
olmamaktadir. Gidilmek istenen bolgeye en yakin havaalanina ulasan turistler,
konaklayacaklar1 bolgeye varmak icin yine karayolunu kullanmak zorundadir.
Ziyaret edilen bolgelerin karayolu agmin gelismis olmasi, ziyarete gelen kisinin
konaklama tesisi disinda daha c¢ok vakit gecirmesini ve bdlgeye yakin gezilecek
yerlere daha rahat gitmesini saglar. Karayollar1 6zellikle i¢ turizmde siklikla

kullanilmaktadir. Kimi zaman kisisel araglari ile kimi zaman tur otobiisleri ile
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gerceklesen bu seyahatler, yol tizerindeki birgok tesise katki saglarken, turiste yol
tizerindeki tiim turistik ¢gekim merkezlerine ugrama ve gérme sanst tanir.
Deniz Yolu Isletmeciligi: Gegmisten bu yana ulasimda 6nemli bir yere sahip deniz
tagimaciligi, glintimiizde her tiirlii liiks imkana sahip biiyiik yolcu gemileri ve kisisel
ilgi alanina giren yat turizmi ile popiilerligini korumaktadir. 4-5 yildizli yiizer otel
olan kruvaziyer gemiler ile gergeklestirilen kruvaziyer isletmeciligi, belli bir tarife ve
ugrak c¢ercevesinde, konugun tur sonunda gemiye bindigi limana geri getirilmesi
hizmeti olarak tanimlanmaktadir (MEB, 2007: 32).
Demir Yolu Isletmeciligi: ilk olarak sehir i¢i ulasim araci olarak kullanilan demir
yolu, sonraki zamanlarda daha uzak yerlesim yerlerine yolcu tagimistir. Bu durum
toplu tagimalarin ve dolayisiyla turizm olaymin bir unsurunun gergeklesmesini
saglamistir. Zamanla eski popiilaritesini kaybeden demiryoluna, teknolojinin
gelismesi ile birlikte baglayan yiliksek hizli tren seferlerinin de etkisiyle talep artmaya
baslamistir.

TUROB Tiirkiye 2011 istatistiklerine goére, 2011 yilinda Tiirkiye’ye girig
yapan 31 milyon 456 bin 76 ziyaretginin 21.788.642’si yani %69’u hava yolunu
tercih etmistir. Kara yolunu tercih edenlerin sayis1 6.995.851 olurken, deniz yolunu

2.619.426 kisi, demir yolunu ise sadece 52.157 kisi tercih etmistir. (TUROB,2011)

1.3.4 Yiyecek-Icecek Isletmeleri

Turistlerin zorunlu ihtiyaglarindan biri de yeme-igme ihtiyacidir. Yiyecek
icecek islemeleri, genellikle seyahat eden kisilerin beslenme gereksinimlerini
karsilamak ve belirli bir kar saglamak amaciyla kurulmus olan isletmeler olarak
tanimlanabilir. Bu isletmeler konaklama tesislerinin bir pargasi olabildikleri gibi,
bagimsiz olarak da kurulabilmektedirler (Demirkol, 2009: 133). Kiiltiirlerin birbirini
yakindan tanidigr bu yillarda, farkl iilkelerde, farkli kiiltiirlere 6zgii yiyecek icecek

isletmelerinin sayis1 da hizla artmaktadir.

Yiyecek icecek isletmeleri 2634 sayili Turizm Tesvik Kanununa istinaden
cikartlan 2005 tarihli “Turizm Tesislerinin Belgelendirilmesine ve Niteliklerine
Iliskin Yonetmelik” hiikiimlerine gore, lokantalar, kafeteryalar ve eglence yerleri
seklinde ii¢ gruba ayrilmaktadir (Demirkol, 2009: 138-139). Bu gruplamanin diginda
restoranlar, barlar, kafeler, gazino ve tavernalar olarak siralanabilir (MEB, 2007: 36-
38).
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1.3.5 Rekreasyon Isletmeleri

Yenilenme anlamina gelen “recreation” kelimesinden Tiirk¢e’ye uyarlanan
rekreasyon, turizm agisindan genellikle eglendirici faaliyetlerin timiinii ifade etmek
amaciyla kullanilmaktadir. Bos zamanlar1 degerlendirme aktiviteleri olarak ifade
edilen rekreasyon, yapay kurallar olmaksizin yapilan, fiziksel etkinlige dayali bir

eglence olarak da tanimlanabilir (www.tr.wikipedia.org, 2012). Rekreasyonel turizm

ise, insanlarin bos zamanlar1 boyunca, monotonluktan kurtulmak adina yasadiklar
cevreden, yasam ritmi ve bi¢iminden bir siireligine uzaklagmalari, diisledikleri
firsatlar1 degerlendirmeleri, 6zgiirce hareket etmeleri ve kendilerini yenilemelerine
olanak taniyan, goniillii olarak katildiklar1 etkinlikler olarak tanimlanabilir (Orel,

2003: 64).

Orel’e gore (2003: 64-65) rekreasyonel turizm etkinlikleri, turizm hareketleri
icinde en biiyiik grubu olusturmaktadir ve piknikten doga yliriiyiisiine, derin su
dalisindan safariye, jimnastikten yeme igmeye dek her tiirlii kisisel aktivite bu grupta
yer almaktadir.

Rekreasyon, yerel yonetimlerin sundugu yiizme havuzlari, kiitiphaneler,
sanat merkezleri, parklar ve kiigiik hacimli rekreasyonel faaliyet alanlari, turizm
destek hizmetleri gibi hizmetleri kapsadigi gibi; milli parklar, av alanlari, kus gozlem
bolgelerini de kapsamaktadir. Bunlarin disinda kar amaci giiden 6zel isletmelerin
sundugu aile eglence parklari, konaklama tesisleri, animasyon isletmeleri, tatil
kamplari, saglik ve iyilesme merkezleri, termal tesisler, sanat ve spor merkezleri,
temal1 parklar, milli parklar ve yesil alanlar, miizeler, ciftlikler, disko, dans bar, gece
kuliibii, casino (oyun salonu) gibi eglence merkezleri kis sporlar1 ve kayak

merkezleri rekreasyon hizmeti sunan igletmelerdir (Tiirkay, 2009: 267-278).

1.3.6 Ahsveris Isletmeleri
Insanlar turistik gezi amagh ziyaret ettikleri bolgelerde, konaklama tesisleri

disinda farkli isletme hizmetlerinden de yararlanirlar. Bu isletmeler hediyelik esya
satan isletmeler, kuyumcular, dericiler, halicilar, butikleri, ¢esitli marketler gibi
siralanabilir (MEB, 2007: 40).


http://www.tr.wikipedia.org/
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IKiNCi BOLUM

CAM TAVAN SENDROMU TANIMI VE TEMEL OZELLIKLERIi

2. CAM TAVAN SENDROMU TANIMI VE TEMEL OZELLIKLERI
Ozellikle 2. Diinya Savasi sonrasi artan isgiicii ihtiyacim1 karsilamak iizere

calisma hayatinda yer alan kadin niifusu o giinden bugiine sayisiz engellemelerle
karsilasmis ancak pes etmemistir. Nitekim son yillarda ortaya konan uluslararasi
arastirmalar, ¢alisma hayatinda kadin isgliciiniin ¢ok diisiik oranlarda da olsa artmaya
devam ettigini gostermektedir. Ayrica ¢aligma hayatinda cinsiyet ayrimciligi ile
savasan lilkelerin ve bazi uluslararast kuruluslarin yiriirliige soktugu kimi
politikalarin olumlu etkisi devam etmektedir. Fakat tiim bu olumlu adimlara ve
diinya isgiliciiniin neredeyse yarisint kadmlarin olusturmasina ragmen, iist diizey
yonetim pozisyonlarinda kadin orani diinya genelinde oldukga diisiik bir seyir
izlemektedir. Kadinlarin yiiksek yonetimde bu kadar disiik oranlarda temsil
edilmesinin nedenlerini arastiran bir¢ok c¢alisma olmustur. Bu ¢alismalardan birinde
kadinlar1 engelleyen, fark edilmeyen ancak etkili bu bariyerler “cam tavan “ olarak

adlandirilmis ve literatiire kazandirilmistir.

2.1 Cam Tavanin Tamim
Pirelerin 30 cm yiiksekliginde ziplayabildiklerini goren bilim adamlari onlar

cam fanusa koyar ve metal zemini isitirlar. Sicaktan rahatsizlik duyan pireler,
ziplayarak kagmaya caligir ancak her defasinda kafalarini cam tavana carpar ve
diiserler. Camin ne oldugunu bilmeyen pireler kendilerini engelleyenin ne oldugunun
farkina varamadan sicak zeminde ziplamaya devam ederler. Bir siire sonra pireler 30
cm den fazla ziplamamay1 6grenir ve zipladiklarinda kafalarim1 cama c¢arpmazlar.
Deneyin ikinci asamasinda cam tavan kaldirilarak zemin tekrar isitilir. Pireler, bir
onceki deneyde oOgrendikleri sekilde 30 cm’den fazla ziplamaz ve kagmaya

calismazlar. Artik tistlerinde bir cam tavan yoktur, ancak kagmaya cesaret edemeyen
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pirelerin, zihinlerine yerlesen engeller vardir. Ciinkii engelin ortadan kalkmast,
zihinden de kalmasi demek degildir. Bir kere zihne yerlesen engel, artik onu
basaramayacagmi diisiinen kisiyi siirekli basarisizliga gotiiriir. Iste bu deney ile
pirelerin yasadiklari siire¢, cam tavan olarak adlandirilmis ve kadin yoneticilerin tist
diizey pozisyonlara ulasmak i¢in attiklart her adimda karsilastiklar1 engelleri ifade

etmek igin kullanilmigtir ( Durmus, 2007: 3, Tanyeli 2008: 35).

Ilk kez 1984 yilinda Nora Frenkiel tarafindan tiiretilen cam tavan terimi
(Dogru, 2010: 70) bir baska kaynaga gore ilk kez 1986 yilinda Wall Street Journal’da
“Corporate Women” kosesinde (Giildal, 2006: 61) bir rapor yayinlayan Hyrowitz ve
Schelhart tarafindan kullanilmistir (Lockwood, 2004: 2). Hymwitz ve Schelhardt
1986 yilinda, cam tavan metaforunu st diizey yoOnetim seviyesinin altindaki
kadinlarin st diizey yonetim saflarina ¢ikmasini Onleyen veya sinirlayan, orgiitsel

hiyerarsiler i¢indeki bir engeli tanimlamak i¢in kullanmiglardir (Dreher, 2003: 542).

Federal Cam Tavan Komisyonu (FGCC) 1995 yilinda cam tavani “kadinlari
ve azinliklar1 niteliklerine ve basarilarina bakilmaksizin, kurumsal merdivenin {iist
basamaklarina yiikselmekten alikoyan, heniiz agilamayan ve goriinmeyen bariyerler”
olarak tanimlamistir (Murrel vd, 2008: 276). Bir diger tanima gore cam tavan,
yonetici pozisyonunda ¢alisan kadinlarin, belirli bir asamadan sonra yiikselmelerini
engelleyen faktdrlerin toplanmudir (Oriicii, 2007: 118). Ercen (2008: 20) cam tavani,
sadece kadin olduklar1 i¢in kadinlar1 {ist yonetim kademelerinden uzak tutmaya
yonelik goriinmeyen engellerin tamami olarak tanimlarken; bazi sektorlerde hala
kadnlarin yiikseltilmesinde yazili kurallarm bulundugunu belirten Ozdemir (2009:
135) cam tavani, ¢alisma yasaminda kadinlara erkekler ile esit diizeyde yetki
verilmemesi, esit ise diisiik ticretle ¢alistirilmasi, karar alma ve politika belirleme
siireclerine esit oranda dahil edilmemesi ve erkek egemen ¢alisma yasaminda ikinci
sinif muamele gormesi siireci olarak tanimlamistir. Kadinlar ve azliklar icin
duvarlar ve tavanlar oldugu su gotiirmez bir gercektir. Bu bariyerler farkli irk ve
etnik kokenden gelen bireylerin gelisim ve hareketlilik firsatlarin1 engellemektedir
(www.breaktheglassceiling.com, 2012).

Tiim bu tanimlamalarin 1s18inda cam tavan; calisma hayati icerisinde, 0zel
sektorde ve kamuda, kar amaci giiden ve giitmeyen tiim kuruluslarda, st diizey

yonetime ulagmak isteyen kadinlarin, azinliklarin ve hatta erkeklerin bile karsilarina


http://www.breaktheglassceiling.com/
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cikabilecek, goriinmeyen ancak son derece etkili, asilmasi giic veya imkansiz

bariyerler olarak tanimlanabilir.

Calisma hayatinda kadinlarin siklikla karsilastiklar1 bu engellerin 6zellikleri
de ilgingtir. Toplumsal 6nyargilar nedeniyle kadinlarin kariyer gelisimine mani olan
bu kavramin anahtar noktalarin1 Connell su sekilde siralamigtir (Connell, 2006: 837-
838):

1. Kadmna kars1 bir ayrimcilik vardir. ( Ust ydnetime esitsiz giris istatistiklerle
kanitlanmistir. Geleneksel cinsiyet 6nyargilar1 ve otoritede kadina karsi var
olan olumsuz yargiy1 yansitmaktadir.)

2. Bu ayrnmcilik mantiksizdir. (Kadinlarin  yeteneklerinin  gérmezden
gelinmesine yol agan bu durum, mantikli yonetim anlayist ile gelisir.)

3. Orgiitsel kriterler araciligiyla iistesinden gelinebilir. ( Orgiitler cam tavani
ortadan kaldiracak ve her tiirli terfi ve odiillendirme de esit davranislar

sergilenmesini saglayacak politikalar olusturabilirler.)

Literatiirde ¢ok farkli tanimlamalar bulunmakla birlikte, cam tavan metaforu
kadinin neden, gii¢, liderlik ve karar alma mekanizmalarinda diisiik oranda temsil
edildigini agiklamaya yardimci olsa da, ger¢ekte neden var oldugu konusunda bir
agtklama yapmamaktadir (Abidin vd, 2008: 160). Oysa bu durumu anlayabilmek i¢in
oncelikli olarak bakmamiz gereken nokta egitimdir. Gelismekte olan iilkelerde
okuryazar olmayan her ii¢ kisinin 2’sini kadmnlarin olusturdugu, lise ve daha istii
egitime sahip 15-24 yas arasi kadinlarin %39, 6’sinin issiz oldugu, egitim géren 100
kadindan sadece sansh 2 kisinin yiiksek 6grenim gorebildigi ve Nobel 6diilii sahibi
yalniz 8 bilim kadininin var oldugu bir diinyada (Sener ve Torun, 2009: 452-453)
kadinlarin egitim seviyesi yiiksek, kendine giivenen, sosyal iletisim aglarinda
oldukga etkili erkek yoneticiler ile yarigsmasini beklemek umutsuzluga neden olan bir

durum ortaya koymaktadir.

Yonetim literatiiriinde, organizasyonlarda farkli diizeylerdeki kadinlarin {ist
siralara ilerlemelerini engelleyen darbogazlari veya bariyerleri tanimlamak igin
kullanilan (Verstad, 1998: 409) cam tavan terimi, Amerika’da kadinlarin 6zellikle st
gorevlere gelmelerinde goriinmez bariyerlerin  oldugunu belirleyen raporun

baslhiginda da kullamlmustir. Ikinci Diinya Savasi’ndan bu yana bariyerlerin varligina
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dikkat ¢eken raporda, tiim esitlik¢i diizenlemelere karsin hala varligini siirdiirmekte
oldugu belirtilmistir (Ozdemir, 2009: 134). Kadmmn Statiisii Genel Miidiirliigii
(KSGM) verilerine baktigimizda kadinlarin isgiiciine katilim oraninin 1960°dan bu
yana distiigii goriilmektedir. 1990°da %34,1, 2002’de %26,9, 2004’te %?24,8,
2007°de %22,2°dir. Bugiin 6gretim elemani kadrolari icinde kadin orani sadece
%37°dir. Profesorlerin sadece %29°u kadindir, 130 universitenin sadece 13’iinde

kadin rektor bulunmaktadir (Mercanlioglu, 2009: 38).

Tandon ve arkadaslar1 (2007: 332) popiiler bir Kuzey Amerika deyimi haline
gelen cam tavan teriminin, kadinlarin organizasyonlarin karar alma ve yiiksek
yonetim seviyelerinde sayisinin azligina isaret ettigini belirtmiglerdir. Nitekim
akademik anlamda cam tavan oldukca iyi belgelenmistir (Williams, 2005: 91).
Aciklanan rakamlar da bu goriisii destekler niteliktedir. Catalyst’in Nisan 2012 itibari
ile acikladig1 rakamlara gore Fortune 500 sirketlerinde kadin CEO oram1 %3,4;
Fortune 1000’de ise %3,6’dir. Fortune 1000’de toplam 36 kadin Ceo ile cam tavanin

varligi bir kez daha gozler Oniline serilmektedir. (www.catalyst.org, 2012)

Olusturulan  kiiltiirel sablonlar ve kurumsal bariyerler siiphesiz kadinlarin
kapasitelerini tam olarak kullanmalarin1 engellemektedir. Ustelik galisma hayatinda
cinsiyet ayrimciligini yasaklayan sayisiz kanuna ragmen, 10 st diizey yoneticiden 9

tanesi hala erkektir (Castano vd, 2010: 343).

Cam tavanin tanmimlarinda da sik¢a belirtildigi gibi, cam tavanin olusumu
genellikle orta kademeye kadar yiikselen kadin yoneticinin list kademeye ¢ikisini
engelleyen goriinmeyen yapay tavanlarla gergeklesmektedir. Bu nedenle yonetim
diinyasinda kadin oranmnin arttifi gergegi bir yana, bu kadimnlarin siklikla orta
kademede toplanmis olmalar1 dikkate alinmasi gereken bir durumdur. Ornegin
sanayide kadin isgiiciiniin konumunu inceleyen ve medeni durum ile yonetici ve is¢i
diizeyinde olmanin birbirinden bagimsiz oldugunu ileri siiren bir arastirmada, ankete
katilan 250 kadinin %32’sinin orta ve iist diizey yonetici oldugu geriye kalan biiyiik
cogunlugun (%68) herhangi bir idari gorevi bulunmadig1 belirlenmistir (Akalp vd,
2009: 556-558).

Yapilan arastirmalar, Kariyer gelisiminde 6nemli bir yere sahip olan mesleki
egitimlerden, kadinlarin yeterince yararlanamadigin1 ortaya koymaktadir. Gjerde

(2002) calismasinda, kadinlarin erkeklerden daha diisiik oranda terfi firsatlarindan
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yararlandig1 iddias1 tlizerinde durmus ve 1984 -1989 yillarina ait verilere dayanarak
egitim (training) ve yetenek faktorlerini incelemistir. Tahmin ettigi gibi ve literatiire
uygun olarak sonuglar, kadinlarin terfi imkanlarimin daha az oldugunu, ¢iinki
kadinlarin terfi zamanlarinda erkeklerden daha az uygun goriildiigiinii ve egitim
(training) olanaklarindan daha az yararlandigini ortaya koymustur (Gjerde, 2002:
447-456). Bilimoria ve arkadaslart 2008 yilinda benzer bir yargiya varmis ve ABD
sirketlerinde kadinlarin {ist yonetim pozisyonlar1 icin erkeklerden daha az uygun
oldugunu ve kadinlarin yiiksek {icretli yonetim pozisyonlarinda temsilinin yeterince

gerceklesmedigini belirtmislerdir (Bilimoria vd, 2008: 424).

Cam tavani ortaya ¢ikaran en onemli etkenlerden biri de, kadinin toplumsal
aligkanliklar geregi genellikle tek basina listlendigi ev-aile sorumlulugudur. Kadinin
kariyer gelisimi i¢in gereken zamani, gocuk bakimi, temizlik, yemek gibi aktivitelere
harcamasi terfi imkanlarindan yararlanamamasina neden olabilmektedir. Ayrica
kadin calisanlarin evlilik ve ¢ocuk bakimi gibi nedenlerle ise ara vermeleri veya es
ve ailenin ¢alismasina olumsuz bakmasi gibi nedenlerle kariyerlerini tamamen
bitirme yoluna gidebilmektedirler. Kadinin kariyer gelistirmesini engelleyen ve
yardim eden faktorleri belirleyen bagka bir ¢alismada, kadinin toplumsal yasamda
bulundugu konuma uygun olarak gelisen dort tema saptanmistir (Zyl ve Roodt, 2003:
14):

1- Erkek kariyer modeline dayali kiiltiir ve orgiit degerleri (uzun c¢alisma
saatleri, vs).

2- Aile bakim ve sorumluluklart ile organizasyonun buna kars1 tutumu (kariyer
gelistirme lizerinde ¢cocugun negatif etkisi vardir).

3- Tecriibe gelistirme ve egitim eksikligi ( giivenilir performans yonetim sistemi
ve mentor eksikligi).

4- Ozgiiven eksikligi (ev ve is hayatim dengelemek igin gerekli olan

destekleyici bir is ortaminin bulunmamasi ve yetersizlik hissi).

“Cam tavan” fenomenini agiklamaya galisan bir diger diisiince, erkeklerin
kadinlardan daha iyi bir yonetici oldugudur. Bu diislinceyi test etmek icin yapilan
aragtirmalar genellikle, inisiyatif kullanma bigimi, astlarinin durumunu géz oniinde
bulundurma, astlar1t memnun etme ve etkin bir liderlik olmak tizere 4 sonuca

odaklanmistir (Karsli, 2005: 47-48). Tiirk bankacilik sektoriinde ¢alisan kadin ve
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erkek yoneticilerin liderlik davranislari arasinda fark olup olmadigini belirlemek
amaciyla yapilan bir calisma, kadin yoneticilerin erkek yoneticilere kiyasla
yeniliklere daha agik, risk almaya daha istekli olduklarin1 ve yeni proje ve fikirleri
daha olumlu degerlendirdiklerini gostermektedir. Kadin ve erkek yoneticiler arasinda
liderlik becerisi agisindan farklilik bulan yoneticilerin ¢ogu, kadin yoneticileri insani
beceriler agisindan erkeklere nazaran daha iistiin, ise ve genel performansa yonelik
beceriler agisindan ise erkek yoneticileri daha yiiksek degerlendirilmistir (Uzun,
2005: 80-83). Fakat liderlik ile ilgili yapilan bu ¢alismalarin sonuglari tutarsiz ve
celiskilidir. Ciinkli aragtirma sonuglarinin bir kismi liderligin cinsiyete gore fark
etmedigini ifade ederken, bir diger kismi1 kadin ve erkekler arasinda liderlik farki

bulundugunu ileri siirmektedir (Karsli, 2005: 47-48).

Ustelik kadinlarn erkeklerin bu gériisiine katilmadigmi gdsteren ¢alismalar
da bulunmaktadir. Tandon ve arkadaglarinin (2007: 331-336) yaptiklar
calismalarinda 1063 kadin katilimcinin %62’°si erkeklerden daha iyi bir lider
olduklarini belirtmistir. Katilimcilarin %67’si kariyerlerinde erkeklerden daha ¢ok
bariyer hissettiklerini, %64,7’si eger eslerinin kariyeri kadininkinden daha iyiyse

evliliklerin daha mutlu olabildigini ifade etmislerdir.

Cam tavanin varligini 3 tilkede birden arastiran Baxter ve Wright (2000: 275-
294) ABD, Avustralya ve Isve¢’te cam tavanm varhigma rastlamis ve ilging bir
bulguya daha ulasmistir. Buna gore, Isve¢c ve Avustralya’da cam tavanin, orta
yonetimdekileri tepedekilerden daha ¢ok etkiledigi ve bu kadinlarin diisiik seviyeden

orta yonetim seviyesine gelmekte daha dezavantajli olduklarina karar vermislerdir.

Oriicii ve arkadaslarmm, Balikesir ilinde, kadmlarin liderlik 6zelliklerinin,
erkeklerin engellemesinin, krali¢e ar1 sendromunun ve is-aile sorumluluklarinin cam
tavan olusumuna etkisini arastirdiklar1 c¢aligmalarinda su bulgular saptanmistir

(Oriicii vd, 2007: 124-132):

e Aragtirmaya katilanlarin %60, 5’1 kadinlarin erkeklere oranla daha fazla
duygusal yapiya sahip olmalarinin, Kariyer ilerletmelerini engelledigi
goriisiine katilmaktadir. %58’i kadin okur-yazar oranimin disiikligiinii neden
olarak gostermistir. %71, 5’1 erkek egemen toplumun, %71°1 ailevi

sorumluluklarin cam tavani olusturan bir etken olduguna inanmaktadir.
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Katilimecilarin %54’ kadmlarin  birbirlerini ¢ekememelerini cam tavan
nedeni olarak gérmiistiir.

e Kadmlarin yoneticilik yapmay1 erkekler kadar istemedigi gorlisiine %58
katilmamis, %12,5 ise kararsiz kalmistir. Bu durum erkeklerin kadinlarin
yoneticilik yapmak istemedikleri i¢in yiikselemedikleri iddiasini g¢iiriitiir
niteliktedir.

e Arastirmanin bir diger ilging sonucu, kadinlarin erkeklerin goériisiinden farkli

olarak, kariyer gelisimlerine erkeklerin engel oldugunu diistinmeleridir.

Cam tavanin kokeninde cinsiyete dayali engellemelerin oldugu arastirmalar
tarafindan ortaya konmustur (Lockwood, 2004: 3). Genellikle Orgiitiin cinsiyetgi
tutumundan kaynaklanan bu engeller, erkek egemen Oorgiitlerde kadinlarin is
cevrelerinden rahatsizlik duymalarina ve kariyer gelisimleri i¢in gerekli olan is

tatminini kaybetmelerine neden olmaktadir.

Tablo 4: Cam Tavam Olusturan Cinsiyete Dayah Bariyerler

Cinsiyete dayali bariyerler

e Orgiit politikalar1 ve uygulamalari

e Egitim ve kariyer gelistirme
uygulamalari

e  Terfi politikalari

e Orgiit kiiltiiriiniin giicii

e Ust yonetimde varilan tokenizm

Davranigsal ve kiiltiirel agiklamalar
Tletisim stilleri

Stereotiplar

Tercih edilen liderlik stilleri
Gegerli statiiko (old boy networks)

Kaynak: (Lockwood, 2004: 3)

Cam tavan sendromu sadece kadinlari degil, toplumdaki farkli wrk ve
kiltiirden insanlar1 da etkilemektedir. Calismalar Afrika kokenli Amerikanlarin
calisma yasamlarinda destek azligi, mentor eksikligi, iletisim aglarina katilamama,
basar1 planlamasi gibi yapisal faktorler ve zararli, basmakalip ayrimcilik gibi kisisel
ve kiiltiirel etkiler tarafindan engellendigini ortaya koymustur (Palmer & Johnson-
Bailey, 2005 aktaran Brooks ve Clunis, 2007: 234).

Peki, cam tavan fenomeni turizm sektoriinde de gegerli midir? Bu alanda
Antalya’da faaliyet gosteren 78 adet konaklama isletmesinden 151 kadin yoneticinin
katilimiyla, konaklama isletmelerinde c¢alisan kadin yoneticilerin cam tavanin
varhigina ve kariyer engellemelerine iligkin algilarin1 6lgmek ve hangi kariyer
engelinin daha fazla etkiledigini belirlemek amaciyla gergeklestirilen calismada
saptanan bazi bulgular su sekildedir: katilimci kadin yoneticilerin %62’si bekardir,

%6’s1 tist diizey, %94°1 orta diizey yoneticidir. En yiiksek oranda galistiklar alan
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%36 ile kat hizmetleri, %30 ile satis & pazarlamadir. Yoneticilerin %74,2’si her
zaman Ve sik sik cam tavanin varhigini algiladiklarini belirtmislerdir. %78,8’1 ticret
acisindan, %70,9’u ise egitim acisindan sik sik erkeklere gore ayrimciliga
ugradiklarini belirtmislerdir. %59°u isi ve aile rolleri arasinda miicadele etmekte
zorlandigini belirtmistir. %74,2°si kariyerlerinde ilerlemek admna bir¢cok fedakarlik
yaptigin1 belirtmistir. %56,9’u ailelerine yeterince zaman ayiramadiklar1 ig¢in
sucluluk duydugunu ifade etmistir. Katilimecilarin sadece %39,7’si danigma ihtiyact
duydugunda basvurabilecegi birisinin varhigindan s6z etmistir. Yetenek ve
becerilerin gosterilmesi ve is ile kisisel baglantilar1 arasinda denge kurmada yardim
alinmas1 konusunda ise mentore sahip olanlarin orani %20’lere diismektedir.
Kadinlarin Onyargilardan etkilenme oranlart su sekildedir: %70,8 “kadinlarin
kurumlarina baglhihig: giiclii degildir”, %61,7 “kadinlar zorluklar karsisinda dayanikli
degildirler”, %60,2 “kadinlar erkekler kadar yetenekli degildirler”, %59,6 “kadinlar
is yerindeki catismalar1 dnleyemez”, %51 “kadinlarin risk almaya hazir olmadiklar
Onyargis1”. Basmakalip yargilar, rol catismasi, ayrimcilik, iletisim aglarina dahil
olamama ve rehberden yoksun olma cam tavan algisimi arttirmaktadir. Evli olan
katilimeilarin cam tavan varligini daha yogun algiladiklari goriilmiistir (Anafarta vd,
2008: 120-130).

Aydin ve arkadaslarinin (2007) otel isletmelerinde ¢alisan kadin yoneticilerin,
iist ve tepe yonetimine ¢ikarken karsilagtiklari engelleri ve nedenlerini tespit etmek
amaciyla gergeklestirdikleri calismalarinda, cinsiyet ayrimcilifi degiskeninin
boyutlarint olusturan sorulara katilim dikkat g¢ekici Olgiide gerceklesmistir: “Otel
isletmelerinde iist diizey yoneticilikler kadinlardan ¢ok erkeklere verilmektedir.”
ifadesine katilanlarin orant %67,2 ile oldukca yiiksek olarak gozlemlenmistir.

2

“Erkekler kadinlardan tarafindan yonetilmek istemez.” ifadesine katilanlarin orani
%61,8’dir. “Kadinlar {ist kademelere ¢ikmak igin daha fazla ¢calismalidir.” yargisina
katilim %73,4 olmustur. Kadinlarin yeteneklerine gore daha diisiik pozisyonlarda
calistinlldig1 diisiincesine katilim %350 seklinde, terfi i¢in kadinlara daha fazla firsat
tanindig1 fikrine katilmayanlarin oranit %85,5 olmustur. Tiim bu sonuglar 15181nda
cam tavanin varligina olan inang¢ yansitilmistir (Aydin vd, 2007: 314-315).

“Hp’nin Ceo’su kadn, eski first lady su anda ciddive alinan énemli bir senatér, yonetim
kademelerinde ciddi sayida kadin var. Kadinlar diizenli olarak uzay mekigine kaptanlhk ediyorlar.
Raporlar degisiklik gosterebilir ancak goriinen o ki ABD sirketlerinin yonetim kademelerinin %40-50

civarini kadinlar olusturuyor. Peki, Amerika’da cam tavan kavrami artik 6lii bir konu mudur?”
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Peters ve Kabacoff (2002) raporlarina bu ciimlelerle baslamakta, fakat
verdikleri tim bu olumlu Orneklere ragmen cam tavanin ortadan kalktigina
inanmamaktadirlar. Ciinkii alt ve orta kademe kadin yoneticilerin sayisinda kayda
deger bir artis olsa da, yiiksek diizey idareci pozisyonlarinda c¢ok kiigiik bir yilizdeye
sahip olduklarinmi ifade etmektedirler. Dahas1 yonetim ve denetim pozisyonlarindaki
kadinlar ayn1 seviyedeki erkek meslektaslarinin kazandig1 her dolara kars1 sadece 69
sent kazanmaktalar. Tiim bunlarin yaninda, literatiire kazandirilan yeni bir kavram
olan “glass border” cam duvarlar kavrami ile kadinlarin cam siirlara maruz kaldig
da ortaya ¢ikmustir. Ustelik ABD firmalarinda yurtdisi gorevlendirmelerinin sadece
%151 kadinlara verilmektedir (Peters ve Kabacoff, 2002: 1). Benzer bir goriise sahip
olan Zamfirache’ye gére (2010: 184) cam tavan hala kirilmaktan uzaktir. Ozellikle
medya cinsiyet kaliplarini siirdiiren en ©6nemli faktordiir. Ornegin siyasi
kampanyalarda medyanin kadin adaylarin, imajlari agisindan olumsuz rolleri
bulunmaktadir. Medya belki de ilging bir hikayeye ihtiyag duydugundan, adayin

kalitesine odaklanmak yerine cinsiyetine odaklanmayi tercih etmektedir.

1980’lerde  tiiretilen cam tavan metaforundan sonra, kadinlarin
organizasyonlarda kariyer gelisimini engelleyen yeni bir form ortaya ¢iktigini
belirten Bendl ve Schmidt “firewall” kavramini arastirmiglardir. Onlara gore
kadinlar1 organizasyonlarda engelleyen tek kavram cam tavan kavrami degildir.
Kadinlar organizasyonun her asamasinda ayrimciliga ugramaktadirlar. Cam tavan
kavrami hala st diizeydeki ayrimciligi aciklasa da, organizasyonlardaki diger
ayrimcilik slireclerini  anlayabilmekte basarisiz olanlar icin firewall kavrami

aciklayicidir (Broadbridge vd, 2010: 479).

Daily ve arkadaglar1 (1999: 96) Fortune 500 sirketlerinde yoOnetim
kurullarinda yer alan kadmlart 10 yil o6nceki durum ile kiyaslamislardir.
Arastirmalarinda, yonetim kademelerindeki kadinlarin, gecen bu siiregte sayisinin
arttigini iddia etmislerdir. Nitekim ortaya konan rakamlar, bu tezlerini ispatlamistir.
Ciinkii Fortune 500 y6netim kurullarinda 1987 yilinda %11,5 olan kadin orani, 1996
yilinda %11, 7°ye yiikselmistir. 1987 yilinda 287 Fortune 500 sirketinin %42, 6’s1
kadin yonetim kurulu iiyesine sahipken bu oran 1996°da %81, 2’ye ¢ikmistir. Peki,
Fortune 500 sirketleri bu on yil igerisinde daha ¢ok kadin Ceo’ya sahip olmus
mudur? Iste yamti degismeyen soru bu olmustur. Ciinkii 1987 yilinda da, 1996
yilinda da Fortune 500 sirketlerinde sadece 2 kadin Ceo bulunmaktaydi.
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Ust diizey kadm yoneticilerin sayisinin son yillarda artis gosterdigi
aragtirmalarla ortaya konmaktadir. Ancak gercekten bu kadinlar ne zaman ve hangi
amagla terfi ettiriliyorlar? Cam tavan gergekten kirilmaya basladi mi? iste bu
sorularin cevabini ararken “glass cliff” metaforu ile karsilasilmaktadir. Son yillarda
kadin yoneticileri ilgilendiren metafor sayisi artmakla birlikte, glass cliff ( cam
ugurum) {izerinde durulmasi gerekenlerden biridir. Toplumsal cinsiyet alaninda
caligmalariyla tanmman Michelle Ryan ve Alex Haslam, basarisizliga ugramis
isletmelerin, kaybedilecegine emin olunan islerin veya biiyiik risk tagiyan projelerin
bilerek ve isteyerek kadinlara verildigini ileri siirmiigler ve bunu literatiire “Glass
cliff” kavrami ile kabul ettirmislerdir. Cam tavani kirilir gibi gosteren bu kavram
sliphesiz cam tavan konusu ile yakindan ilgilidir. Bu kavram sayesinde yiiksek
yonetimde sayist artan kadinlar, arastirmalarin cam tavan kiriliyor sonucuna
varmasina neden olmaktadir. Bu kavramin ortaya ¢ikarttigi rakamlar arastirmalara
biiyiikk bir yanilgi yaratabilir. Cam tavan genellikle basarili olamayacagi bastan
bilinen veya biliylik risk tasiyan projelerde ortadan kalkmaktadir. Kadinlarin
organizasyonlarin liderlik pozisyonlarima basarili zamanlardan ziyade kriz
zamanlarinda gegirildigini ifade eden bu kavrama gore, sirketler baslar1 dertte ise

kadin yonetici segmektedirler (Bruckmuller and Branscombe, 2010: 433).

Peki, neden kriz zamanlarinda kadinlar tercih edilmektedir? Erkekler karar
almada daha yetenekli, daha akilci, daha sakin vs. olduklarin1 iddia ederken, bu
tercih neden? Bruckmuller and Branscombe (2010: 433-449)’e gore, kadinlar kariyer
hedeflerinde kendilerini bir anda, tehlikeli liderlik pozisyonlarinda bulmaktadirlar.
Bunun sebebi kadinlarin bir¢ok yetenekli yonetici arasindan tercih edilmesi degil,
ayni zamanda artik erkeklerin bu ise uygun olmamasidir. Stiphesiz burada cifte ironi
s0z konusu olmaktadir. Kadinlarin liderligi ellerine almalari, igverenlerin kadinlarin
bu liderligi hakkettiklerini diislindiikleri i¢in degil, erkek yoneticilerin bu isi artik

yapmak istemeyecegi i¢in gergeklesmektedir.

Yeni arastirmalar organizasyon kriz donemlerindeyken kadinlarin liderlik
pozisyonlarina atanmalariin erkeklere gore daha fazla oldugunu ortaya koymustur.
Bunun sonucu olarak da kadinlar liderlik pozisyonlarinda bir cam ugurum ile karsi
karsiya kalmaktadirlar (Ryan vd, 2010: 56). Bariz ortada olan durum sudur ki,

kadinlar zaten kirmak i¢in c¢aba harcadiklari cam tavanin yani sira, cam asansor
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baglantilarina sahip olamamakta ve bu olumsuz durumlara ek olarak cam ugurum

riski ile kars1 karsiya kalmaktadirlar (Ryan ve Haslam, 2005: 88).

Ryan ve arkadaslarinin (2010: 61) Birlesik Krallik’ta bir politika sinifinda 80
lisans Ogrencisi ile gerceklestirdikleri arastirmada, adaym cinsiyeti ile koltuk
kazanabilme olasilig1 arasinda iliski saptanmistir. Tablo 6’dan da anlasilacag: tizere,
eger koltuk kazanilabilirligi yliksek ise erkek adaylar tercih edilmekte, diisiik ise
kadin adaylara firsat verilmektedir. Arastirmacilar bu firsatlarin ortaya ¢ikardigi bazi
olumsuz durumlardan da s6z etmislerdir. Eger bu kadinlar kendilerini liderlik
pozisyonlarinda bulurlarsa ve basarisiz olurlarsa (ki konumlari gilivencesiz
oldugundan bu risk yiiksektir) atanmalarindaki elverissiz kosullar goz ardi edilerek
kendilerini suglayabilmektedirler. (Ryan ve Haslam, 2005: 88) Basarisizlik hissinin
ortaya ¢ikardigi olumsuz ruhsal durum sonucunda kariyerlerini bitirme karari dahi
alabilmektedirler. Kadinlarin karar mekanizmalarina katilimlarinin desteklendigi bu
donemlerde siiphesiz istenilen bir durum degildir.

Tablo 5: Aday Fonksiyonu Olarak Cinsiyet ve Koltuk Kazanabilirlige Gore Katihmcilarin
Cinsiyet Tercihleri

Aday Cinsiyeti Kazanabilirlik

Yiiksek Diisiik Ortalama
Kadin %25.7 %68.4 %47.9
Erkek % 74.3 %31.6 %52.1

Kaynak: Ryan vd, 2010: 61

Bu konuda yapilan bagka bir aragtirmada ise Adams ve arkadaslar1 (2009: 1-
12) 1992-2004 yillar1 arasindaki Ceo atamalarmin verilerini kullanarak glass cliff
durumunun yasanip yasanmadigini saptamaya calismiglar ve ABD sirketlerinde

kadin Ceo’larin glass cliff problemi yasamadigi sonucuna ulagmislardir.

2.2 Isletmelerde Cam Tavan Gostergeleri

Kariyerlerinde yiikselmeyi hedefleyen ¢alisanlar, genellikle farkli sekillerde
engellemelere maruz kalmaktadirlar. Bu engellemeler direkt olarak goriilebildigi
gibi, dikkat ¢ekmeyen hareket ve uygulamalar seklinde de kendini gosterebilir.
Isletmeler agisindan cam tavanin varligi arastirildiginda, cam tavani ortaya koyan
birka¢ 6nemli kavram saptanmistir. Bunlar isyerinde benzer pozisyonlardaki benzer
isler1 yapan kisilere farkli iicret politikalarinin uygulanmasi seklinde gergeklesen

cinsiyete dayali iicretlendirme, kadin ve erkeklerin farkli meslek veya pozisyonlara
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yonlendirmesi ile olusan mesleki ayrim ve toplumun her alaninda gergeklesen ve

cam tavanin en dnemli nedenini olusturan cinsiyet ayrimciligidir.

2.2.1 Cinsiyete Dayah Ucretlendirme
Kadmlarin isgiliciinde oraninin giderek yiikselmesine ragmen, o6demede
esitsizlikler hala var olmaya devam etmektedir. Bu nedenle cam tavan

tartismalarinda 6nde gelen konulardan biri ticret esitsizligidir (Lockwood, 2004: 4).

Ucret, kadin1 toplum iginde goriiniir kilan, birey olmasmi ve her alanda
esitligini etkileyen bir kavramdir (Parlaktuna, 2010: 1217). Kadmin is diinyasina
atilmasiyla birlikte, erkekten daha diisiik ticret almasi dikkat cekici bir konu
olmustur. Kadinlarin ucuz isgiicii olarak algilanmasi ve genellikle yar1 zamanli ve
diisiik statiilii islerde calismalar1 onlar1 erkeklerden daha az kazanan calisanlar haline
getirmistir. Budak ve Mayatiirk’e gore (2008: 8), diisiik seviyeli egitim ve beceri, is
degistirmelerin siklig1, kisa siireli calisma saatleri gibi agiklamalarla kadin iicretleri
erkek ticretlerinden diisiik tutulmustur. Siiphesiz kadin is¢ilerin verimlilikleri disinda
bircok faktor, {iicretlerinin belirlenmesinde etkiye sahiptir ve bu durum iicret

ayrimeilig1 olarak degerlendirilmektedir (Ozkan ve Ozkan, 2010: 91).

“Cinsiyete dayal1 iicretlendirme kadin ve erkek arasinda kayda deger iicret
farkina sebep olabilir mi?” Sorusunu arastiran kimi g¢aligmalar, kadin ve erkek
arasinda bir tiicret farkini tespit etmis fakat bu farkin giderek kapandigini iddia
etmistir, kimi arastirmalar ise bu iicret farkinin giderek arttigin belirtmislerdir (Ogiit,
2006: 62). Ornegin Alkadry ve Tower (2006: 888-893) ABD’de tiim koruyucu yasa
ve degismelere ragmen, kadin ve erkek arasindaki iicret esitsizliginin ortadan
kalkmadigini belirterek, online ortamda 1600 katilimc1 ile gerceklestirdikleri
caligmalarinda, benzer pozisyonlardaki O6demelerde hala en temel rolii oynayan
etkenin toplumsal cinsiyet oldugunu ortaya koymuslardir. Pozisyonlara gore 6deme

esitsizliginin siralandigi tablo 6’da bu durum agik¢a goriilmektedir.

Sayisiz c¢aligma ve rapor kadin ve erkek arasindaki gelir farkini ortaya
koymaktadir. Ustelik bu fark, benzer organizasyonlarda, benzer pozisyonlarda
bulunsalar dahi gerceklesmektedir. [Ornegin, 2002°de kar amaci giitmeyen
kuruluslardaki erkek CEO’larin aldigi toplam ticret 147, 085$ iken, kadin CEO’lar
ortalama 98, 108$ kazanabilmislerdir (Lockwood, 2004: 3).]
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Alkadry ve Towel (2007) yilinda online ortamda 385 sef pozisyonundaki
katilimci ile gergeklestirdikleri arastirmalarinda, bir 6nceki ¢aligmalart ile uyumlu
sonuglar saptamislardir. Verilere gore, erkek katilimeilar yillik ortalama $81, 730
kazanirken, kadin katilimcilar yillik $70, 302 kazanmislardir (Alkadry ve Towel,
2011: 741).

Tablo 6: Pozisyonlara Gore Odeme Esitsizligi

Primler dahil | Primler dahil ortalama | Kadinin gelirinin
ortalama erkek maas1 | kadin maasi erkek gelirine oram
%
Satin  alma  biriminin $70, 741 $61, 164 86.5
basindaki yoneticiler
Miidiir ve sefler $58, 809 $51, 323 87.3
Kidemli satin alma $48, 030 $45, 812 95.4
calisanlari
Calisanlar $45, 262 $39, 474 87.2
Teknisyenler, uzmanlar ve $49, 318 $42, 689 86.6
asistanlar
Tiim siniflandirmalar $58, 106 $47,712 82.1

Kaynak: Alkadry ve Towel, 2006: 893

Bu alanda yapilan bir baska arastirma yas ilerledik¢e aradaki kazang farkinin
arttigin1 ortaya koymaktadir. Amerikan Isgiicii Istatistikleri Biirosu (BLS), 2002
yilinda 45-54 yas araligindaki kadin ve erkek c¢alisanlarda daha c¢ok ticret farklilig
oldugunu, kadinlarin erkeklerin kazancinin sadece %75’ini kazanabildiklerini
belirtmistir. Buna karsilik rakamlar, gen¢ kadinlarin gelir esitsizliginde aray1
kapatmaya basladigini gostermektedir. 16-24 yas arast kadinlar 1979’da erkek
kazancinin %68’ini kazanirken, 2000’de bu oran %82’ye ¢ikmistir (Lockwood,
2004: 5).

Kadin Arastirma Merkezi’nin (WRC) 2010 rakamlarina gore ise, 24 yas
grubundaki kadin mezunlar, erkeklerden %15 daha az kazanirken; 41-45 yas
araligindaki kadnlarda bu oran %40, 5’e ulasmistir (Women’s Resource Center
[WRC], 2010: 19). Sampson ve Moore (2008: 326) calismalarinda erkeklerin
kadinlardan daha yiiksek kazang elde ettiklerini, kadinlarin $67, 271°lik kazancina
karsilik, erkeklerin 86, 265$ kazandigin1 saptamislardir. Bir internet sitesinin
yayinladigr oranlara gore ise Amerika’da dinlenme ve eglence sektdriinde, tam

zamanl ¢alisan erkek yoneticilerin kazandigi her $1°a karsi, tam zamanli ¢alisan
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kadin yoneticiler 1995 yilinda 83 sent kazanirken bu rakam 2000 yilinda 62 sente
gerilemistir (www.breaktheglassceiling.com, 2012)

Fana ve Sakellariou (2010: 35-54) ¢alismalarinda Tayland’da kadin ve erkek
arasindaki {icret esitsizligini arastirmislardir. Singapur, Filipinler ve Sri Lanka gibi
diger Asya llkelerine benzer sekilde, erkek iicretlerinin kadin iicretlerinden ortalama

%50 daha fazla oldugunu tespit etmislerdir.

Peki, rakamlara yansiyan bu ayrimcilik hangi nedenler ile ortaya
cikmaktadir? Ortaya ¢ikan iicret ayrimciliginin farkli sebepleri olmakla birlikte, ilk
sebep kadin isgiicliniin diistik {icretli kurum ve kuruluslara yonelmesinden
kaynaklanmaktadir. ikincisi, ayni isi yapmalarina ragmen erkeklerden daha diisiik
ticret almalar1 (isten kaynaklanan ticret ayrimciligi); tgiinclisii, kadinlarin gerekli
nitelikleri tasimasina ragmen, erkek isi olarak adlandirilan sektorlerde, erkeklerin
egemen olmasi nedeniyle daha disiik iicret almalari ( degersel ayrimcilik) dir

(Petersen vd, 1997: 199 aktaran Ozkan ve Ozkan, 2010: 96).

Kadinlar toplumsal yapidan kaynaklanan engellemeler sebebiyle uzun yillar
isgliciine katilamamis, egitime yeterince yoOnlendirilmemislerdir. Bu olumsuz
sartlarin dogurdugu bir sonug olarak, kadinlar genellikle daha diisiik ticret ve statiiye
sahip mavi yakal1 islerde yogunlasmislardir. Ornegin, kirsaldaki ¢cogu kadin iicretsiz
aile iscisi olarak veya korunmasiz ve istikrarsiz islerde, diisiik iicretli olarak
caligmaktadir (ILO, 2010). Dolayisi ile iist diizey yonetici kadrolari igin gereken
asgari niteliklere sahip olan kadinlarin orani erkeklere nazaran oldukga diistik kalmis
ve bu durum kadinlar1 karar mekanizelerinden uzaklastirmistir. Ozkan ve Ozkan’in
(2010: 91-104) yaptigi, kadinlara yonelik iicret ayrimciligi isimli ¢alismada, icret
ayrimciliginda politik, dinsel, kiiltiirel, isverene yakinlik gibi faktorlerin yaninda en
cok One ¢ikani cinsiyet faktorli olmustur. Yeterli egitime ve tecriibeye sahip
olamayan kadinlarin sadece isgiicii piyasasindaki bosluklar1 doldurdugu ve bu

nedenle diisiik iicrete ve gegici islere raz1 oldugu belirtilmistir.

Kadinlarin temel gorevinin aile ve ¢ocuk bakimi oldugu goriisii, cogu kadini
calisma hayatindan uzaklastirmis, geri kalanlart i¢inde cesitli engellemeler ortaya
cikarmigtir. Amerika Devlet Muhasebe Dairesi (GAO) yayinladig: rapora gore, esit
O0demeler ve kariyer gelisimi tizerine yapilan ¢alismalar, ne kadin ve erkek arasindaki

ticret farkliliginin 6nemini, ne de ni¢in var oldugunu agiklamamaktadir. Bu nedenle
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raporda kazan¢ farklilifini olusturan, siirdiiren ve katkida bulunan faktorler
aragtirtlmistir. Rapora gore kadinlar 2000 yilinda erkeklerin kazancinin %80’ini
kazanabilmislerdir ve bu fark, yonetim isleri ile aile sorumluluklarinin farkl
olmasinin bir sonucu olarak karsimiza ¢ikmaktadir (Lockwood, 2004: 4-5). Siiphesiz
bu arastirma ile ortaya konan gercegin, erkegi ailenin ge¢iminde tek sorumlu olarak
goren, erkegin calistigi takdirde kadmin ¢aligmaya gerek duymayacagi ve
cocuklarina bakmasi gerektigine inanan Onyargili diisiincelerin bir sonucu oldugu

ortadadir.

Ucret esitsizliginin bir baska agiklamasi, ev ve aile yiikiimliiliikleri nedeniyle
kadinlarin  goniillii olarak isi birakmalaridir. New York Times’da “opt-out

revolution” olarak tanimlanan (www.nytimes.com, 2012) bu kavram, yiiksek

niteliklere sahip kadinlarin umut verici kariyerlerinden erkeklerden daha ¢ok oranda
vazge¢melerini ifade etmektedir. Kadinlarin gelir iicretsizligi tizerine arastirmalar
yapan Sampson ve Moore’un (2008: 321-339) New England bolgesinde kadinlarin
kariyer gelisiminde cam tavanin etkisini 6lgmek amaciyla yaptiklari ¢calismalarinda
saptadiklar1 bulgular, ortalama gelir ve yonetim kademelerinde temsil oraninda
belirgin fark ile cam tavanin varligin1 desteklemistir. Dahasi, calismalar gostermistir

ki, kadin ve erkekler arasindaki maas farki giderek genislemektedir.

Demirel (2011: 78)’e gore, licretleri 6deme sekli ve nedeni ile ilgili olarak
calisanlar yanlis algilara sahip olabilir. Orgiitsel ayrimciligin baslangic noktasini
olusturan bu tiir bir algilama calisanlarin kendilerini isletme agisindan anlamsiz
gormelerine neden olabilir. Buna benzer bir sdylemde Gurin ve Townsend ve EIKins
vd’e aittir. Arastirmacilar kadinlarin erkeklere nazaran daha az maas aldiklarin1 veya
esitsizlik magduru olduklarmi hissettikleri veya diisiindiiklerinde 6nyargihi

davrandiklarini belirtmislerdir (Onay, 2009: 1102).

Sektorlerin tiimiinde oldugu gibi, turizm sektdriinde de tizerinde durulmasi
gereken nokta, ¢alisma saatlerinin cokluguna ragmen, iicretteki diisiikliiktiir. Ornegin
Isvigre’de yapilan anlasmaya ragmen diger sektérlerde aylik ortalama kazang 5, 000
Isvigre Frangi olurken, turizm sektoriinde haftalik 42,8 saat icin aylik 3, 394 Isvicre
Frangi olmaktadir. ABD’de Konaklama, Otel ve Restoran Organizasyon Kurulu
(HOTROC), ortalama bir otel ¢alisaninin saatte $5.48 kazandigini ve bu rakamin otel

calisanlar ile ailelerini yoksulluk siniriin altinda biraktigini belirtmistir Bir diger
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farklilik kadin ve erkegin kazanci arasinda goriilmektedir. Ornegin Birlesik
Krallik’ta 1998 yilinda konaklama ve yiyecek isletmelerinde c¢alisan erkeklerin
haftalik ticreti £225, 80, kadinlarin ise £170,80'dir (Boz, 2006: 58).

Kadinlarin bu konudaki algilarini arastiran ¢alismalardan biri Eurobarometer
Anketi’dir. Bu anket sonuglarina gore Avrupalilarin %62’si toplumun ¢esitli
alanlarinda cinsiyet esitsizligi yasandigini ve miidahale edilmesi gereken alanlarin en
onemlilerinin %92 ile kadma siddet ve %82 ile ficret esitsizligi oldugunu

belirtmislerdir (Kuslu ve Karasahin, 2010: 15-16).

Castano ve arkadaslar1 (2010: 354) Ispanya’da gergeklestirdikleri ¢alismada,
“benimle es deger iste calisan erkek meslektasima oranla daha az kazandigimi
diistinliyorum” diyen kadinlarin oran1 %42,7 olarak tespit etmislerdir. Ayn1 sorunun
erkeklere sorulmasi iizerine kadinlardan daha az kazandigini disiinen erkeklerin
orani ise sadece %2,8 ¢ikmistir. Bu rakamlar gostermektedir Ki, katilimci erkeklerin

biiylik cogunlugu kadinlardan daha fazla kazandiginin farkinda bulunmaktadir.

Ucretlendirme ile ilgili politikalar1 belli olmayan yoneticilerin aldiklari
kararlar ¢alisanlar tarafindan, kararlarin adil veya objektif esaslara gore alinmadigi
inanci ile elestirilebilmektedir (Demirel, 2011: 77). Bu nedenle orgiitlerde ticret
ayrimciliginin algilanmasini ortadan kaldirmak i¢in bazi hususlar dikkate alinmalidir

(Danisman, 2008: 40 Pfeffer, 1997: 79 aktaran Demirel, 2011: 78):

» Calisanlara 6denecek ticret miktari agik sekilde belirtilmelidir.

> Ucret diizeyini farklilastiran unsurlar agiklanmalidir.

» Performans ve {retkenlik farkliliklarinda, tcret ve odiillendirmelerinde
farklilasabilecegi belirtilmelidir.

> Ucretlendirmede ¢alisanlarin bilgi ve becerileri (egitim, tecriibe, yetenek)
esas alinmalidir.

> Inisiyatif ve sorumluluklar (denetim, is, makine ve hata sorumlulugu) dikkate

alinmalidir.

Bedensel ve zihinsel ¢aba iicretlendirmede etkili olmalidir.

Calisma kosullarinin kaza ve tehlike riskinin etkisi olmalidir.

Cinsiyet ayrimcilig1 iicretlendirme ile iligkilendirilmemelidir.

YV V VYV V

Ve en 6nemlisi esit ise esit licret ilkesine gerekli hassasiyet gosterilmelidir.
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2.2.2 Mesleki Cinsiyet Ayrim

Tarihsel silire¢ agisindan bakildiginda tiim toplumlarda kadin ve erkek
arasinda var olan biyolojik farklilik zamanla toplumsal farkliliga doniismiis ve
calisma yasaminda bazi mesleklerin erkek temelli tanimlanmasina neden olmustur
(Demiralay ve Kaya, 2009: 193). Islerin cinsiyet siiflandirilmasia tabi tutulmasi
(Giiler 2005: 76) cinsiyet ayrimciliginin en 6nemli gostergesidir (Demirel, 2011: 76;
Dalkiranoglu ve Cetinel, 2008: 278). Bu nedenle mesleki ayrim, diger bir deyisle
“kadin is1 & erkek isi ayrimi1” isletmede var olan cam tavanin en Onemli
gostergelerinden biri olarak kabul edilmektedir. Cinsiyet ayrimciliginin varligini
bariz kilan kadin isi erkek isi ayrimi, hala siirdiiriilen sasirtict bir uygulamadir. Kas
giicliyle yapilan ve kadinin yapamayacagi diisiiniilen islerin yani sira, yoneticilik,
karar verme mekanizmalarinda var olma, cemiyet liderligi gibi mesleklerde kadin isi
erkek isi olarak ayrilmaktadir. Bazi mesleklerin geleneksel kadin meslekleri olarak
algilanmast ve bunun ifade edilmesi bile cinsiyet ayrimciligimi koriiklemektedir

(Yesilmen, 2006).

“Kadin i1 & erkek isi ayrimi1” literatiirde sik¢a sozii gecen bir kavramdir. Bu
ayrimin, endiistri devriminden 6nce ev i¢inde c¢alisan kadinin, sanayilesme ve diinya
savaslarindan sonra artan isgiliciinii karsilamak {izere c¢alisma hayatina atilmasi ve
cogunlukla ev isleriyle baglantili olan veya es diizeyde islerde yogun olarak
calismasi ile basladigi sOylenebilir. Bahadir (1997) toplumsal yargilar nedeniyle
kadinlarin, yogun olarak ev isleriyle alakali olan 6n biiro, ev hizmetleri, tarim gibi
alanlarda vasifsiz, diisiik Ttcretli islerde c¢alismakta oldugunu belirtmistir
(Dalkiranoglu ve Cetinel, 2008: 278, Demirel, 2011: 76). Yapilan ¢ogu arastirma
islerin kadin—erkek isi olarak farklilastigimi ortaya koymaktadir (Wallance, 2001
aktaran Dalkiranoglu ve Cetinel, 2008: 278).

Aslinda 6nemli olan mesleki ayrimin nerede bagladigina ve gelistigine dikkat
¢cekmek olmalidir. Toplumlarin sahip olduklar kiiltlir yapisi, bu ayrimi sekillendiren
en Onemli etkenlerden biridir. Cocuklarin okul hayatina baslamasi ile birlikte
ailelerin ¢ocuklar1 farkli alanlara yonlendirme gayreti bas gostermektedir. Ev iginde
baslayan bu yonlendirme, okul yasantisi ve buna uygun okul kitaplar1 ile devam
etmektedir. Ote yandan Cetin’in belirttigi gibi (2009: 158-159) bazi aileler ve
ogretmenler, kiz ¢ocuklarina sadece kiz olduklar1 i¢in belirli meslekleri 6nermekte,

sadece erkeklere Ozel zannettikleri mesleklere yonlendirme yapmamaktadirlar.
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Bunun sonucunda belirli bir alanda kabiliyeti olan ancak kabiliyetlerini gelistirme
imkan1 bulamayan g¢ocuklar hi¢ istemedikleri veya yatkin olmadiklar1 alanlarda
korelebilmektedirler. Nitekim 1991 yilinda Tiirk toplumunun degerlerini belirlemek
lizere yapilan bir aragtirmanin sonuglarina gore, drneklemin %80’1 ev kadinliginin,
kadinlar acisindan ¢alismak kadar tatmin edici bir ugras olduguna inandigini

belirtmistir (KSGM, 1999: 8).

Mesleklere yonlendirmede kiz ve erkek ¢ocuklar farkli alanlara yonlendirme
olduk¢a yaygin bir uygulamadir. Ornegin, araba tamirciligi, genel miidiirliik,
miifettislik erkek meslekleri olarak smiflandirilirken, hemsirelik, 6gretmenlik,
kiitiiphanecilik, sekreterlik kadin meslekleri olarak goriilmektedir. Bu goriisiin
sonucu olarak da, erkek meslegi olarak goriilen is alanlarinda bagvurularda erkekler
tercih edilmektedir (KSGM, 1999: 7). ABD’de 2000 yilinda yapilan bir arastirmada
kadinlar i¢in en yaygin meslekler satis elemanligi, sekreterlik, yoneticilik, kasiyerlik
ve hemsirelik olarak siralanmistir (Eitzen ve Zinn, 2003: 263, Newman, 1999: 213
aktaran Demirbilek, 2007: 22).

Ogiit (2006: 59) kadin isgiiciiniin yogunlastig1 alanlarin giiniimiizde, “pembe
yakal1” igler olarak adlandirildigini belirtmektedir. Ona gore, bu tarz isler, kadinin
aldigt egitimi kullanmasina imkan saglayan, mavi yakalilara gére beden giiciine
dayanmayan, daha rahat, temiz ve iyi statii saglayan islerdir. Ancak ne yazik ki,
rakamlar bu goriisii destekler nitelikte degildir. Kadinlarin hala biiylik bir bolimii
sosyal gilivencesiz, kisa donemli islerde g¢alismaktadirlar. Besler ve Orug (2010:
20.29) bu rakamin %71’lerde oldugunu ifade etmektedir. Kadin isi ya da pembe isler
olarak adlandirilabilecek islerde bile (6rnegin 6gretmenlik) kadin yonetici sayisinin
oldukca az oldugu, gazetelerde yayimlanan c¢esitli arastirmalarla da ortaya
konulmustur. Kadinlarin agirhikli olarak c¢aligtiklart sektorlerde bile ydnetim

seviyelerine gelememelerinin cam tavanin agik bir gostergesi oldugu ortadadir.

Sener ve Dogan (2007: 180) bu ayrima farkli bir a¢idan bakmis ve is
yasaminin degismesine paralel olarak kadinlarin ve erkeklerin is yasaminda rollerinin
degistigini ifade etmistir. Onlara gore bu degisim sonucunda, mesleki ayrimin
cinsiyetlere gore geciskenligi artmistir. Bunun yani sira, kadinlar geleneksel erkek
egemenligine sahip oOrgiitlerde, erkekler ise geleneksel olarak kadinla 6zdeslesen

boliimlerde yoneticilik yapabilmektedirler. Ornegin erkek isi olarak adlandirilan bazi
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sektorlerde veya mesleklerde basarili olan kadin yoneticilerin oran1 gittikge
artmaktadir. Bu konu ile ilgili olarak gazete mansetlerini siisleyen haberler
yapilmaktadir. iste bu haberlerden birinde, Tiirk toplum yapisin1 6zetler nitelikte bir
olaya yer verilmistir. 31 Ekim 2003 tarihli Hiirriyet gazetesinde “Kaymakam Bey
Hanim” baglikli haberde, Hasankeyf’te goreve baslayan kadin kaymakamin, isinde
basarili oldugu ancak yaptigi isin erkek isi olarak kabul edilmesi nedeniyle, kadin
oldugunun halk tarafindan unutularak, kendisine kaymakam bey seklinde hitap

edilmesi yansitilmistir (Besler ve Orug, 2010: 29).

Bir iilkede kadin isi olarak degerlendirilen bir is, bir diger lilkede erkek isi
olarak degerlendirilebilmektedir. Blau ve Kahn (1992) ise bu farklilasmay1 iki
sekilde agiklamaktadir. Ilk olarak her iilkenin cinsiyete yiikledigi kadmn-erkek
Ozellikleri farkli olabilir, ikinci olarak her iilkede tcretler farkli degiskenlerle
belirlenmektedir (Ozkan ve Ozkan, 2010: 92). Zaten erkek egemenligi ile baslamis
olan calisma yasamina ilk giriste, kadinlar erkeklerin kadin isi olarak nitelendirdigi
islerde ¢alismak durumunda kalmiglardir. Ekonomik ve toplumsal yasamin
gelismesine ve degigsmesine ragmen kadin erkek isi ayrimi bir nebze azalig gosterse
de halen devam etmektedir. Cesur (2009: 60) kadinlarin genellikle {icretli isler, ev
hizmetleri, gecici isler, kendi hesabina galisma ve ticretsiz aile is¢isi olmak tizere alti
kategoride toplandigini belirtmistir. Avrupa Birligi’ne {iye iilkelerde, kadinlarin %73
gibi biiyiik ¢ogunlugu hizmet sektoriinde calismaktadir. Ancak bu yogunlagma
kadinlara uygun oldugu disiiniilen Ogretmenlik, sekreterlik, saglik hizmetleri,
agirlama hizmetleri gibi birkac sektor ve iste yogunlagmaktadir (KSGM, 2008: 11-
12).

Peki, turizm sektoriinde durum nedir? Neredeyse tiim toplumlarda kadinlarin
gerek toplumsal yasamda gerek is yasaminda rolleri belirlenmis oldugundan hizmet
sektoriinde de kadinlar genellikle emek-yogun islerde ¢alismaktadir. Ozellikle insan
emegine dayanan hizmet sektorii tarimdan sonra kadinlarin en ¢ok istihdam edildigi
sektorlerden biridir. Onceleri turizm sektdriinde ¢alisan bayan sayisi diisiik olmasina
ragmen, son yillarda bu alanda biiyiik gelismeler kaydedilmistir. Bu artista, sektoriin
kapsadigi alanin genislemesi ile birlikte, sektérdeki bazi islerin kadina uygun isler
olarak degerlendirilmesi 6nemli rol oynamaktadir (Torun ve Sener, 2009: 344).
Nitekim bu soruyu soran smirli sayida arastirma olmakla birlikte, en belirgin

sonucun ortaya kondugu ¢alismalardan biri Dalkiranoglu ve Cetinel’in (2008: 277-
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298) konaklama isletmelerinde uyguladiklar1 anket g¢alismasidir. Bu ¢alismada,
orneklem grubundaki kadin yoneticilerin kat hizmetleri, erkek yoneticilerin ise 6n
biiro departmanlarinda agirlikli olarak yonetici konumda olduklar1 gériilmektedir. Bu
durum otel isletmelerinde kadin isi&erkek isi ayrimmin varligina isaret etmektedir.
Konaklama isletmelerinde, sektdrdeki genel tutum c¢ercevesinde departmanlarin
kadin&erkek isi olarak farklilik gostermesi ve personel aliminda cinsiyetin dikkate
alinmasi gercegini ortaya koymaktadir. Konaklama isletmeleri iizerine yapilan bu
arastirmada, departmanlarin kadinlarin ve erkeklerin yogunlasmasina ve tercihlerine

gore siralamalar1 Tablo 7°de agik¢a goriillmektedir.

Costen ve arkadaglar1 ( 2003: 6-8) turizm sektoriinde yer alan kumar-gazino
otellerinin uzun yillardir erkek egemenliginde oldugunu belirtmis ve bu alanda bir
arastirma yapmuslardir. Arastirma kapsaminda 24 gazinonun 496 pozisyonundan
sadece %24, 8’inin (123 kisi) kadm oldugu saptanmustir. Ustelik bu kadinlar
genellikle alt ve orta kademe yonetici olarak ya da normal personel olarak
calismaktadir. Ust diizey yoneticiler arasinda 24 gazinoda sadece 4 genel miidiiriin
kadin olmast sasirtict degildir. Arastirma sonucglari gostermistir ki, yOnetici
pozisyonundaki kadinlarin biiyikk ¢ogunlugu “kadin isi” olarak adlandirilan insan
kaynaklar1 departmaninda ¢alismaktadir. Pichler ve arkadaslar1 (2008: 463-475) ise
daha ilging bir sonuca ulasmis ve insan kaynaklar1 yoneticileri iizerine yaptiklari
caligmalarinda, HR’de calisan kadinlarin genellikle alt kademe yOnetim
pozisyonlarinda bulunduklarini saptamis ve insan kaynaklar1 ydneticilerinin cam
tavanin farkinda olmasi ve onlar1 olusturan sebepleri ortadan kaldiracak ¢oziimler

bulmaya ¢aligmalar1 gerektigini eklemistir.

Tablo 7: Konaklama isletmelerinde Kadin ve Erkeklerin Tercih Siralamalar

Sira Kadin Sira Erkek

1 Halkla iligkiler 1 Mutfak

2 Pazarlama 2 Servis

3 Kat hizmetleri 3 Yiyecek-igecek
4 On biiro 4 Muhasebe

5 Egitim 5 On biiro

6 Muhasebe 6 Kat

7 Yiyecek-igecek 7 Egitim

8 Servis 8 Pazarlama

9 Mutfak 9 Halkla iliskiler

Kaynak: Dalkiranoglu ve Cetinel, 2008: 287




38

2.3 Cam Tavani Olusturan Engeller

Fransizca “carrierre”, Ingilizce “career” kelimesine karsilik olarak Tiirk¢ede
kullanilan ve bireyin calisma hayatinda tistlendigi islerin toplami olarak tanimlanan
kariyer kavrami siiphesiz ¢ok daha genis bir anlam tasimaktadir (Sar1 ve Cevik,
2009: 65). Klaft vd kariyeri “bir orgiitte yada profesyonel hiyerarside genellikle
yukariya dogru olan hareketlilik” olarak tanimlamstir (Eryigit, 2000: 3).

Kariyer engelleri ise, kisinin ¢aligma hayatinda umdugu terfi, yetki, prestij ve
ticret gibi sonuglar1 elde etmesinin Oniinii kesen ve kendisinden kaynaklanmayan
etkenleri ifade eder. Cam tavan algisin1 agiklamakta kullanilan kariyer engelleri ise,
basmakalip yargilar, rol catismasi, ayrimcilik, rehber eksikligi, iletisim aglarina

katilamama olarak siralanabilir (Anafarta vd, 2008: 115-118).

1970’lerin baglarindan beri, kadinlarin girketlerde iist kademelere ¢ikmasini
engelleyen goriinmez bariyerleri temsil eden (Abidin vd, 2008: 160) ve orgiitlerin
kadin galisanlart ig¢in bulunan gayri resmi bir terfi sinir1 olarak da ifade edilebilen
(KSGM, 1999: 11) cam tavan, daha ¢ok kadinlarin, orgiitlerde, hiikiimetlerde,
egitimde ve hatta kar amaci giitmeyen kuruluslarda iist diizey yonetim seviyesine
ulagsmak istedikleri anda karsilarina ¢ikan ve onlar1 engelleyen bariyerleri ifade
etmekte ve bu engellerle 1rksal ve etnik azinliklarin ve erkeklerinde

karsilasabilecegini belirtilmektedir (Lockwood, 2004: 2).

AICPA (Special Commission On The Upward Mobility Of Women Special
Committee) 1989 yilinda kadin muhasebecileri daha iist mevkiye gegmelerini
engelleyen c¢esitli faktorler tespit etmistir. Bu faktorler, ¢ocuk ve aile bakim
sorumluluklari, basar1 kriterlerinin farkindaligi, algi problemleri, kadina kars1 olan
tutuma ve kiiltiirler, stres, evlilik ve flort, mesleki derneklere katilimdir. Bunlara ek
olarak 1992 yilinda Coughlan, kadinin meslegini birakmasina yol agan 4 farkli neden
daha tespit etmistir: esneklikten yoksun olma, cam tavan, calistigi is ortamindan

memnun olmamak ve isi basaramayacagi hissi (Abidin vd, 2008: 160).

Uzun, kadinlarin kariyer veya yetki sahibi olamamalarinin ardinda yatan
temel sebepleri egitimde firsat esitsizligi ve toplumsal dnyargilar olarak siralamistir
(Uzun, 2005: 27). Sar1 ve Cevik (2009: 65-74) kadinlar i¢in kariyerin ne anlama
geldigini ve neden kariyer gelistirmek istediklerini belirlemek ve kadin i¢in kariyer

gelisiminin ne denli 6nemli oldugunu ortaya koymak adina yaptiklar1 ¢caligmalarinda,
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cogu kadinin, kariyer engelleyici faktor olarak cinsiyet ayrimciligi ve analik gibi
Ozelliklerin etkisini 6ne siirdiigli, kadinlarin kariyer hayatlarinda devam problemi
yasamalarmin nedenini ise evli kadinlarin is-ev yasaminin zorluklarini birlikte
istlenmeleri nedeniyle ortaya c¢ikan agir sorumluluk artisina bagladiklarin
belirtmislerdir (Sar1 ve Cevik, 2009: 68-74). Buna uygun bir diger arastirmaya gore,
kadinlarin %70’1 ¢gocuk biiyiitmek amaciyla kariyer gelisimlerini yavaslatmalari1 veya
durdurmalarinin tepe yonetim noktalarina ulasmalarinda biiylik bir engel oldugunu
kismen ya da tamamen kabul etmis, %4l kararsiz kalirken, sadece 1224’1 bu

duruma katilmadigini belirtmistir (Kula ve Kula, 2009: 429).

Hamileligin kariyer plan1 {istiindeki etkisini sorgulayan bir aragtirmaya gore,
60 hamile kadindan 24’0 kariyerlerine herhangi bir etkisi olmadigini, 34’i 6ncelik
sirasinin isten aileye yoneldigini, Kariyer kaygisi ¢ekmedigini ve kariyerin ikinci
planda kaldigini, 2 katilimci da dogum sonrasi isinden ayrilacagini belirtmistir.
Calismada ortaya konan bir diger ilging sonug, ¢alisan hamile kadinlarin hamileligini
Ogrendikten sonra, isten atilma korkusu ile igverenine sOylemeyi ertelemesi ve
kariyerlerinden tamamen vazge¢memekle birlikte hamilelikleri ile birlikte
kariyerlerini ikinci plana atmalaridir (Tuna, 2009: 214-221). Inand1 ve arkadaslarinin
(2009: 92-93) kadin 6gretmenler iizerinde yaptiklari arastirmada, kadin ve erkek
Ogretmenlerin, kadinlarin kariyer ilerletmelerini engelleyen nedenlere iliskin
gorigleri farklilik gostermis, kadin 6gretmenler, erkek Ogretmenlere nazaran ailevi
nedenlerin kariyerlerinin dniinde daha fazla engel teskil ettigini ifade etmistir. Bunun
nedenini toplumda erkeklerin kadinin 6ncelikli gdrevinin annelik ve ev hanimlig
oldugunu dislinmesi, kariyer gelistirme faaliyetlerinin ise erkek isi olarak
algilanmas1 seklinde ifade etmislerdir. Tiim bunlarin yaninda, kariyer gelistirme ve
iist diizey pozisyonda yer alma siireci uzun caligma saatleri ve eve is getirme
olasthgmin varligy, aile igerisindeki Oncelikli gorevlerini yerine getirmesi beklenen

kadin1 ¢ok zorlamaktadir.

Kadinlarin yonetim ve karar organlarinda yeterince yer almamalarinin

sebeplerini kadinlar su sekilde siralamistir (Yaprak, 2009: 183) :

e Yonetim veya i yasaminda deneyimlerinin eksik olmast,
e Rol model eksikligi,

e informel yapilar ve iletisim kanallaridan diglanma,
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e Kadinlarin iyi yonetici olamayacaklar ile ilgili olusturulan 6nyargilar,
e Esnek olmayan calisma programlari,

e Kariyer planlama eksikligi,

o Erkek meslektaglarinin olumsuz tutum ve davranislari,

o Cinsel taciz,

e Kadinlarin basarilarinin sembolik anlamlar yiikleyerek kiigiimsenmesi.

Kadimnlarin st kademelere ilerlemelerinin 6niinde var olan bir¢ok engel
bulunmaktadir. Bunlardan biri de kadinlarin basarilarinin ¢esitli anlamlar yiiklenerek
kiiglimsenmesidir. Bunun en 6nemli nedeni ise, yliksek egitim almig erkeklerin, bu
tarz yonetim islerinde karsilastirma ve degerlendirme standardi haline gelmesi,
kadinlarin ise bu norm ve standartlarin diginda bir kapsamda degerlendirilmekte
olmasidir. ikincisi, bilim alaninda basarili olan kadimlarin basarisi, bu basariyi
saglayan materyallerin bagkalari ve muhtemelen bir erkek tarafindan saglandigina
inanilarak, degersiz goriilmesidir. Ayrica bu tarz islerde kadinlarin iicretleri genelde

performans dis1 faktorler ile belirlemektedir (Karsli, 2005: 40).

Tablo 8: Kadimin Kariyer Gelisiminin Oniindeki Engeller

Erkek Yoneticiler | Kadin Yoneticiler Tarafindan | Kisinin Kendi Kendine

Tarafindan Konulan Engeller | Konulan Engeller Koydugu Engeller

Tarafsizlik Tlkesi Tarafsizlik Ilkesi Cinsiyet  Rollerine  Iligkin
Tutumlar

Cinsiyet Korliigi Cinsiyet Korliigii Toplumsal Degerleri
Sorgulamadan I¢sellestirmek

Koruma/Kollama Icgiidiisii | Koruma/Kollama Icgiidiisii | Is-aile Catismast ve Sugluluk

(Pozitif Ayrimcilik) (Pozitif Ayrimcilik) Duygusu ile Basa Cikamamak

Kadmnlarla Kurulan {letisim | Kralice Ar1 Sendromu Kendini Gelistirme, Kosullar

Zorlugu Degistirme Istegi, Inanci veya

Imkani Olmama

Giicii elde Tutma Istegi

Cok Boyutlu Kiyaslama, Cok
Boyutlu Kiskanglik

Sistemin Degistirilemeyecegine
Duyulan inang

Kadinlara Yénelik Onyargilar

Sistemi Destekleme Zorunlulugu
Hissetmek

Kadinlara Yénelik Onyargilar

Erkekler  Gibi
Onlardan Biri
Gosterme Cabast

Diislinerek
Oldugunu

Kariyerde Yiikselmeyi Tercih
Etmemek, Kariyer Yonelimli
Olmamak

Kariyerde Yiikselmenin
Gerekliliklerini ve
Zorunluluklarini Goze
Alamamak

Kaynak: Ogiit, 2006: 68

Griffin ve arkadaslart kadinlarin tepe yonetimine gelmelerini engelleyen

nedenler biraz daha farkli siralamislardir. Calismada sézii gegen nedenlere gore,
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kadinlar ¢ocuk biiyiitmek amaciyla kariyerlerini yavaslatma ve durdurma yoluna
gitmektedirler. Genellikle aile ve is hayatin1 dengeleme arayisi i¢inde olduklarindan
kendilerini tam giin ise verememekte, bu nedenle tepe yonetim i¢in gereken zamana
sahip olamamaktadirlar. Tepe yonetim i¢in gereken Ozelliklere ise dncelikle duygusal
olduklari i¢in uygun degildirler, istelik miithendislik, isletme, liderlik becerilerinden
yoksun olduklart gerekgesi ile tepe yonetimine hazir degildirler. Ve sonug olarak
tepe yonetim igin gereken is tecriibesi ve otoritesi azdir (Griffin’den aktaran Aytag,

2000: 909 aktaran Erol ve Ozdemir, 2009: 268-269).

Sanders ve arkadaslarinin (2009: 301-312) 14 Hollanda tiniversitesinde 188
kadin profesor ile gergeklestirdikleri arastirmalarinda, cam tavan etkisine neden olan
faktorlerini, belirgin cinsiyet ayrimi, ev islerinin geleneksel is boliimii, gocuk bakim
sorumluluklari, aile ve mesleki rollerin uyumsuzlugu, yasam tarzi tercihlerinde
cinsiyet farkliliklari, kisisel tercihler, daha diisiik benlik algisi, aileden, meslektastan
veya yoneticiden daha az destek, cinsiyet Onyargilari, ise alim ve segim

prosediirlerinde onyargi seklinde siralamiglardir.

Tablo 9: Konaklama Sektoriinde Kadinlarin Kariyer Gelisimini Kolaylagtiran Etmenlerin

Siralamasi
Kolaylastirici Etkenler Kadmn | Erkek | Kisitlayici Etkenler Kadim | Erkek
Etkili iletisim becerileri 1 4 Odemede esitsizlik 1 6
Ise yonelik tutumlar 2 2 Iletisim aglarina katilamama 2 5
Old-boy network
Yiiksek performans 3 1 Terfi kararlarinda esitsizlik 3 10
gosterme
Is bilgisi 4 2 Aile sorumluluklarinin 4 4
catigmasi
Problem ¢6zme becerileri 5 5 Cocuk bakim sorumluluklari 5 1
Firsatlar 6 7 Isyerinde destek sistemlerinin 6 7
eksikligi
[letisim aglarina katilma 7 8 Bekar anne olmak 7 2
firsatlari
Kisilik 8 6 Giivenilirligin kurulmasinda 8 11
zorluk ¢cekme
Kariyer hedefleri 9 9 Isin 6zellikleri 9 8
Aile destegi 10 13 Cinsel taciz 10 9
Hareketlilik 11 12 Mesleki Egitimde esitsizlik 11 13
Egitim nitelikleri 12 11 Yetersiz i bilgisi 12 3
Kisisel fedakarlik 13 10 Rehber ve mentor eksikligi 13 12
Mentor destegi ve rehberligi | 14 14 Rol model eksikligi 14 14
Sans 15 15 Evli olmak 15 15

Kaynak: Zhong ve Couch, 2007: 366-367

Turizm sektoriinde kadinin kariyer gelisimini etkileyen kisitlayicilar ve

kolaylagtiricilar  konusunda konaklama isletmeciligi 6grencilerinin = goriislerini
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inceleyen bir caligmada, kadinin konaklama sektoriinde biiyiik 6l¢iide var olmasi
ancak yonetim seviyelerindeki diisiikk temsilinin endise yarattigi belirtilmistir. 128
Ogrenci lizerinde yapilan bu ¢alismada her iki cinsteki 6grenciler tek bir kolaylastirici
nedende fikir birligine varmiglardir “siki1 ¢alisma”. Ayrica kadinlari kisitlayici
engellerde erkekler ¢ocuk bakim sorumluluklari ve is bilgisinin azlig1 gibi nedenler
tizerinde dururken, kadinlar 6demelerde esitsizlik yasanmasi ve iletisim aglarina
katilma problemi yasamalarmin en Kisitlayict engeller oldugunu belirtmislerdir

(Zhong ve Couch, 2007: 357-373).

Zyl ve Roodt (2003: 13-20) c¢alismalarinda, simdiye kadar cinsiyet esitsizligi
konusunda bazi uluslar arasi trendlerin olustugunu, olumlu eylem planlarinin
uygulamaya konulduguna deginmistir. Ancak {izerinde durduklari en 6nemli nokta,
pozitif ayrimcilik uygulamalarinin sadece ise alim siirecinde kadinlarin ilerlemesine
onemli katkilar1 bulunmasina ragmen, dolayli ayrimciliga karsi bir garanti

olusturmamaktadir.

2.3.1 Erkekler Tarafindan Konulan Engeller

Literatiirde en ¢ok bahsedilen kavramlar, erkeklerin kadin ¢alisanlarin oniine
koydugu engellerdir. Bunlar, tarafsizlik ilkesi, cinsiyet korliigii, koruma-kollama
icgiidiisii iyl niyeti ayrimcilik, kadinlara yonelik oOnyargilar, kadinlarla iletisim

kurmanin zorlugu, giicii elde tutma istegidir.

Tablo 10: Erkekler Tarafindan Konulan Engeller

Koruma kollama i¢giidiisii Kadinlara yoénelik 6nyargilar
Tarafsizlik ilkesi Kadinlarla iletisim kurmanin zorlugu
Cinsiyet korligii Gicii elde tutma istegi

Kaynak: Ogiit, 2006: 68

2.3.1.1 Koruma Kollama I¢giidiisii
Iyi niyetli ayrimcilik olarak da bilinen ve 6zellikle ataerkil ve muhafazakar

toplumlarda kadimnlarin esleri veya is arkadaslari tarafindan uygulanan bu engeller
(Dogru, 2010: 74), genellikle erkeklerin koruma kollama iggiidiisiiyle hareket ederek
kadmlarm kariyerlerine engel olmalarina sebep olmaktadir. Isyerinde koruma, kadina
“ailesi ¢ok 6nemli ve cok is vermeyelim” gibi mazeretlerle kollanmasi seklinde

gerceklesir (Sezen, 2008: 25).
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Tiirk kiiltiiriinde ilk olarak babanin sonra kocanin ve diger akrabalarin kadin
koruma tavr1 eskiden beri olduk¢a yaygindir. Kadini cinsiyetinden dolayr koruma
yaklasimi, aslinda onun dogal yeteneklerinin gelismesi Oniinde biiyiik bir engeldir.
Calisma hayatinda bazi kadinlar cinsiyetlerinden Otiirii, korumaya alinmakta ve bu
durumda o is alaniyla ilgili olarak sahip oldugu yeteneklerini, bilgi ve deneyimlerini
kullanma sans1 bulamadan korelmektedir. Ozellikle patron ya da yoneticiler, giizel ve
cekici kadinlar1 sadece goriintii amagh ise almakta ve o konumda tutmaktadirlar. Bu
tarz bir koruma, is verimini diisiirmekle beraber kadmin mesleki yeteneklerini
koreltmekte ve istedigi isi yapamadigi i¢in kadini mutsuzluga itmektedir (Cetin,

2009: 157-159).

2.3.1.2 Erkeklerin Giicii Elde Tutma istegi
Bu kavram erkek egemen toplumda erkeklerin, kadinlarin kendilerinden daha

basarili olabilecegine dair kaygilar olarak agiklanabilmektedir (Zeybek, 2010: 55).
Erkek yoneticiler kadinlarin iist yonetimde olmalarinin onlarin statii ve giiclerinin
sorgulanmasina neden olacagimi diistinmekte ve giicli erkek egemenliginde tutmak
istemektedirler. Bu diisiinceyi destekleyen bir arastirma sonucuna gore, erkeklerin
sadece %21°1 kadinlarla caligmaktan memnun oldugunu, %43’ kadinlarin kadin
yoneticiler ile ¢caligmasiin daha uygun oldugunu belirtmistir. Kadinlarin erkeklerin

bu diisiincesine katilma orani ise %82’dir (Zel, 2002: 40).

“Turizm Sektoriindeki Kadin Yoneticiler Ve Sorunlari” isimli bir bagska
arastirmaya gore, erkekler kadin yonetici tarafindan yonetilmeyi istememektedirler.
Ayrica, Ege bolgesindeki 120 otelin 90 kadin yoneticisi ile yapilan aragtirmada, en
iist diizeydeki amirin, kadin yoneticiden erkek meslektasa oranla daha fazla is yapma

beklentisi iginde oldugu gdzlenmistir (Ogiit, 2006: 73).

Ozgatal (2009: 45-54) kadin isgiicii etkileyen etmenleri arastirdig1
calismasinda, 6rneklemi olusturan 298 kadin arasinda sadece bir kadinin ustabasi
olarak c¢alistigin1 belirlemistir. Bu durumun temel nedeni olarak da, isyerinde
erkeklerin kadimlar tarafindan denetlenmeyi kabul etmemeleri ve isyerindeki erkek
egemen iligkilerin kadini denetleyen degil, denetlenen konumunda tutmasini
gostermistir. Ornekleme katilan kadinlardan egitim diizeyi yiiksek olanlarm cinsiyet
ayrimi algis1 daha yiiksek ¢ikmistir. Kadinlarin tamami, mesleki egitimden

yararlanmadiklarini ve igverenlerin yeni teknolojilere uyum saglamak istese de, bu
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konuda egitim verilecegi zaman erkekleri tercih ettiklerini belirtmislerdir. Kadinin
evlenecegi, cocuk sahibi olacagi ve sonunda isi birakacag diisiincesi ile kadinlara
verilecek bu egitimin bos bir yatirim olacagini diisiinmiislerdir. Ozcatal (2009: 49-
52) calismasinda bir diger ac1 gercegi belirtmektedir. Isyerinde kadinlar isveren
tarafindan belirlenen kurallara gore giyimlerine, makyajlarina ve giiliislerine dikkat
etmek zorunda olduklarini; eger uygun davranislar sergilemezse isten ¢ikarildiklarini,
kadinlarin miitevazi davraniglar1 benimsedikleri takdirde ise ticretlerinin arttirildigini

belirtmislerdir.

2.3.1.3 Kadinlara Yénelik Onyargilar
Erkek calisanlarin kadin yoneticileri kabullenmesinin zor oldugunu ifade

eden c¢aligmalar mevcuttur. Giildal (2006: 63) erkeklerin kadin yonetici altinda
calismak istememelerinin altinda yatan nedenler incelendiginde karsimiza toplumda

kadina kars1 var olan dnyargilarin ¢ikacagini belirtmektedir.

Ozellikle kadmlar icin olusturulan, kadinlarm imkanlari olsa ev hanimi
olacaklari, mesai saatleri disinda c¢alismak istemeyecekleri ve seyahat
edemeyecekleri, duygusal olmalar1 nedeniyle karar vermekte zorluk yasayacaklari,
astlar1 tarafindan dikkate alinmayacaklar1 gibi negatif onyargilar, kariyer gelistirmek
isteyen kadinin, igyeri i¢in maliyet arttirict bir unsur oldugunu diisiinen kisilerin
varlig1 nedeniyle de kadinlarin kariyerlerine engel olmaktadir. Bu 6nyargilarin en
onemlileri ise erkeklerin one siirdiigii kadinlarla iletisim kurmanin zorlugu ve tabi ki
erkeklerin giicli elde tutma istegidir. Kadinlar1 rekabet etme 6zelligi bakimindan
eksik goren Onyargili diisiinceler, aym1 zamanda kadmin kararliliga, yiliksek
performans gostermek ve yiikselmek igin gereken azme, mantikli kararlar vermek
icin gereken objektif bakis agisina sahip olmadigina inanmaktadirlar. Onlara gore
kadin yonetim asamasinda ¢alisanlara duygusal olarak fazla yaklasip 1y1 bir lider

olamamaktadir.

Kadinlarm 1yi1 bir lider olamayacaklar1 6nyargist bir yana, basarili yonetimin
gerekliliklerinden biri olarak goriilebilecek “daha yenilik¢i olma” davraniginin
kadinlarda daha yiiksek oldugunu ifade eden arastirmalarda bulunmaktadir. Farkli
yonetim kademelerinden 553 katilimci (405 erkek ve 148 kadin) ile gergeklestirilen
bir caligmada, yenilik odakli problem ¢6ziimii lizerine cinsiyet ve yonetim seviyesi

arasinda Onemli bir etkilesim oldugu, yonetici diizeyindeki kadinlarin, erkek
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meslektaglarina kiyasla, carpici sekilde yiiksek yenilik¢i puana sahip olduklar
gozlenmistir (Kaufman vd, 1996: 29).

Schroeder (2007) yilinda yayinlanan makalesinde, liderlerin kendi s6zleri ve
eylemleri vasitasiyla, orgiitiin kurumsal kiiltiiriinlin sekillenmesinde 6nemli rol
oynadiklarin1 belirterek, CEO rollerinin neredeyse %90’indan fazlasina sahip olan
erkeklerin bireysel farkliliklar1 kabullenmesinde sorunlar oldugunu ifade etmistir.
Burada temel Onyargili duygulardan bahseden Schroeder’e goére, bazi erkek
yoneticiler kadinlarla yan yana ¢alismaktan rahatsizlik duyabilmekte ve kadinlara
yonetim kademelerine erisim izni verildiginde is ile ilgili olarak birtakim riskler
meydana gelecegini diisiinebilmektedirler. Dahasi, potansiyeli yiiksek calisanlari
segme zamani geldiginde, kadinlarla ilgili durumlarda at gozligii takabilmekte,
zihinlerinde arzu ettikleri model erkek olabilmekte ve bilingli veya bilingsiz olarak
bunu se¢im agamasina yansitabilmektedirler. Zaten cam tavan, kadinlarin gelisimini
ve hareketliligini kisitlayan veya engelleyen bariyerlerin olusumu ve siirdiiriilmesine
imkan verildiginde olustugundan, bu durum o6nyargili erkek liderlerin cam tavana

katkisini ortaya koymaktadir.

Peters ve Kabacoff (2002: 5) yaptiklar1 ¢alismada, katilimci patronlarin
%81°inin erkek oldugunu, bu patronlarin da hala kadin ve erkekleri geleneksel
cinsiyet roline dayali kaliplasmig yargilarla degerlendirmeye devam ettiklerini
gozlemlemislerdir. Ayrica bu patronlarin, kadinlara, yeteneklerini, etkili is stratejileri
ve sonuglart gelistirmek i¢in degil, olumlu iligkiler kurmak ve korumak i¢in daha ¢ok

onem verdiklerini belirlemislerdir.

Erkeklerin sahip oldugu Onyargilardan biri de, kadinlarin yeterince egitime
sahip olmadiklar1 goriisii lizerine kurulmustur. Ancak son yillarda yapilan
aragtirmalar bu goriisii ¢iiriitiir niteliktedir. Ornegin 1995 yilinda Malezya
tniversitelerinde %50 olan kiz 6grenci sayist 2000°de %55°e c¢ikmustir. Bu,
kadinlarin erkek meslektaslar1 kadar akademik yetkinlige sahip oldugunu ortaya

koymaktadir (Abidin vd, 2009: 39).

Bowling vd (2006: 823-831), Amerikan eyaletlerinin zirve yonetici
pozisyonlarmma odaklanan c¢alismalarinda, eyalet yonetimindeki kadinlarin,

erkeklerden daha geng ve biraz daha iyi egitimli oldugunu belirtmis, bu pozisyonlara
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girme basarilariin daha iyi ve araliksiz egitimden, araliksiz kariyerden ve

organizasyonun yapisindan kaynaklandigini ifade etmislerdir.

2.3.1.4 Tarafsizhk ilkesi
Bu ilke, cinsiyetler arasinda bir fark vardir ancak iistiinliik yoktur diigiincesine

hakimdir (Sezen, 2008 : 25). Bu diisiince ilk bakista kadinlar agisindan olumlu
goriinse de, oOrgiit politika ve uygulamalarmin tarafsizlik ilkesi ile belirlenmesi,
istenmeyen ayrime1 durumlara sebep olabilmektedir. Ornegin, terfi i¢in gerekli olan
kosullarin informal sekilde, Kadinlarin giris iznine sahip olamadiklart iletisim

aglarinda ilan edilmesi ile kadinlar istenmeyerek alanin disina itilebilirler.

2.3.1.5 Cinsiyet Korliigii
Erkeklerin kadinlarin 6niine koydugu engellerden biri de cinsiyet korligiidiir.

Insan gériisiiniin hakim oldugu bu kavram, kadin- erkek farkinin olmadigim ileri

surmektedir.

2.3.1.6 Kadinlarla Kurulan iletisim Zorlugu
Erkek meslektaglarinin  kadinlardan yana kullandiklar1 en Onemli

argiimanlardan biri de kadinlarla iletisim kurmanin zor oldugu sdylemidir. Kadin
meslektast ve yoneticisi ile ¢alismak istemeyen erkekler, kadinlarla anlagmanin ve
birlikte calismanin zorluklarindan bahsetmektedirler. Siiphesiz, kadinlarin is
arkadaslar1 ile sadece is ortaminda goriisiiyor olmasindan kaynaklanan iletisim
sikintilar1 olusmaktadir (Zeybek, 2010: 55). Ancak kadinlar erkek meslektaslarinin
kurduklari informal iletisim aglarina katilmakta zorluk ¢ekmeleri ve bazi toplumlarda
ozellikle evli kadinlarin erkek meslektaslar1 ile is disinda goriismesinin hos
karsilanmamas1 gibi sebeplerle, kadin ve erkek calisanlar birbirlerini tanimaya pek
firsat bulamamaktadirlar. Cam tavan arastirmalarinin 1srarla tavsiye ettigi, “is

ortaminizda sizi destekleyecek calisanlar edinin” Onerisine de ne yazik ki pek

uyamamaktadirlar.

Bu engeli aslinda en iyi anlatan “old boy network™ kavramidir. Eski ¢cocuklar
kuliibii olarak da bilinen bu kavramin, cam tavani olusturan etkenler arasinda 6nemli
bir yeri vardir. Weber 1998 yilinda, kadinlarin bu alanda st kademe yonetici
olamamalarinin en Onemli nedenlerinden biri olarak “old boy network” u

gostermistir (Costen vd, 2003: 1). Yine Djajadikerta ve arkadaslarinin (2007) yaptig
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caligmada, kadinlarin kariyer gelisiminde networkun en 6nemli engellerden birini

olusturdugu saptanmistir.

Kadmlar c¢ogunlukla informal iletisim aglarina girme iznine sahip
olmamaktadirlar. Sirketlerin ve genellikle sirketteki erkeklerin gelistirdikleri bu 6zel
aglara giremeyen kadin yoneticiler, erkek aktiviteleri olarak goriilen iliskilere dahil
olamadigr i¢in, bu durum bariyerlerin asilamamasinda onemli rol oynamaktadir
(Lockwood, 2004: 3). Dolayisiyla, kadinlarin kariyer gelistirme asamasinda ya
erkeklerden daha iyi performans gostermesi veya erkeklerin kuliibiine katilmasi

gerekmektedir (Abidin vd, 2009: 40).

2.3.2 Kadinlar Tarafindan Konulan Engeller

Diinya’da ve Tirkiye’de ciddi gorevler alan kadinlar, bazen kendi
girisimlerini, bazen de gorev aldiklar isletmeyi basariya ulastirmada 6nemli roller
tistlenmektedirler. Markalarinin tanmirligini arttiran, maliyetlerin diismesi i¢in
stratejiler lireten, basarinin yiizii olan kadin sayis1 glinden giine artmaktadir. Bu
kadinlar is hayatin1 saran gelisme ve degisimleri yakindan takip ederek erkek

meslektaglarindan eksikleri olmadigini géstermis ve kendilerini kanitlamiglardir.

Peki, bu basarili kadinlar, onlar gibi olabilmek i¢in kendini gelistiren ve
biiyiikk bir hirs ile calisan hemcinslerine gereken destegi veriyorlar mi1? Onlarin
ihtiyact olan mentorluk iliskisinde nasil rol oynuyorlar? Onlerindeki cam tavanlar:
yikabilmek icin gereken motivasyon ve destegin ne kadarmi karsiliyorlar? Bu
sorularin cevabini arayan ¢aligmalar, kadinlar terfi asamasinda engelleyen en biiytlik
problemlerden birinin kendi hemcinsleri oldugu sonucuna varmistir. Literatiirde
“kralice ar1 sendromu” ve “kendini referans alma yanilgis1” olarak adlandirilan bu

kavramlar, son yillarda iizerinde galigilan gézde konulardandir.

Kadinlarin 6nemli bir kismi erkek yonetici tercih etmekte iken, erkeklerin
koydugu engeller siirekli 6n plana atilmakta, kadmnlar tarafindan konulan engeller

ikinci planda tutulmaktadir (Yaprak, 2009: 185).

2.3.2.1 Kralice Ar1 Sendromu
Kralige ar1 sendromu, kadin yoneticilerin belirli bir zaman sonra is

ortamindaki davraniglarint degistirerek, erkek yoneticilerin davranig kaliplarina

yaklasmas1 ve diger kadin ¢alisanlara erkek yoneticilerin verecegi tiirden tepkiler
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vermesi olarak tanimlanabilmektedir (Tanyeli, 2008: 37). Bir diger tanima gore,
kadin ¢aliganlar, aralarindaki kisisel rekabet ve kiskangliklar sebebiyle ya da orgiitte
veya yonetimde tek kadin olma istekleri nedeniyle, diger kadin ¢alisanlarin yonetim
kademelerinde rol almalarimi istememektedirler. Bu durum kralice ar1 sendromu

olarak adlandirilmaktadir (Dogru, 2010: 81).

Kralice ar1 sendromunun varligini arastiran g¢alismasinda Zel (2002: 39),

krali¢e ar1 sendromunun su 3 6zellikten olustugunu belirtmektedir:

1. Diger kadnlarin rekabet edebilirligini ortadan kaldirmaya calismak,
2. Aymrimla ilgili belirtileri gormezden gelmek,

3. Erkek tutumlarin1 benimseyerek, bu davranislari kadinlara karsi kullanmak.

Kralice ar1 sendromunun nedenlerinden biri olan “Tepe yoOnetiminde tek
kadin olmanm basar1 ve ayricalik gostergesi olduguna” inanan kadnlar (Oriicii vd,
2007: 119) bu mevkide tek kalabilmek i¢in hemcinslerine engel olabilmektedirler.
Bu diisiince, “basarty1 yiiceltme ihtiyac1” olarak da adlandirilmaktadir. Bunun yani
sira “ben bu mevkiye nasil geldiysem digerleri de gelebilir, 6zel bir ¢cabaya gerek
yoktur” mantig1 da kralige ar1 sendromuna neden olmaktadir (Dogru, 2010: 81). Bu
noktadan sonra ¢aligma hayatinda belki de en 6nemli sorunlardan biri olan “kadinin

kadin1 ezmesi durumu” gergeklesmektedir (Torun ve Sener, 2009: 345).

Kadinlarin is yasaminda birbirlerine kars1 adil olmayan davranislarinin yani
sira, kadin rakiplerini ortadan kaldiran davranislarina da rastlanmaktadir. Bu nedenle
diger kadinlarla rekabeti tercih etmeyen veya ihmal eden kadinlar1 bazi olumsuz

sonuglar beklemektedir.Bunlar (Keuthen, 2006: 17-51 aktaran Dogru, 2010: 82):

v' Performanslari diger adaylardan daha yiiksek olsa da basariya ulasamazlar.

v' Giiglerini kendi isleri ile ilgilenmek yerine iliskilerini korumak i¢in harcarlar.

v Rekabetin gii¢ ile yakin akraba oldugunu unuttuklari igin rakiplerinin gii¢
iddialarinin altinda ezilme tehlikesi ile karsilasirlar.

v' Bir projeyi basariya gotiirenin en iyi fikirler olmadigini istemeyerekte olsa

kabul etmis olurlar.

Kadin yoneticilerin kadin rakiplerinin 6niine koydugu engeller, “yengec
sepeti” ilkesi ile de agiklanabilmektedir. Bu ilke, sepetteki tiim yengeglerin

birbirlerinin yukariya ¢ikmasini engellemesi seklinde ifade edilmektedir. Yukariya
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cikmaya ¢alisani digerleri engellemekte ve bu sepetin lizerini kapatmaya ihtiyac bile
duyulmamaktadir. Cilinkii kadinlar dogalarinda var olan sebeplerle bu gorevi yerine

getirmektedirler (Keuthen, 2006: 33 aktaran Dogru, 2010: 82).

Kralige ar1 sendromunun bir diger gostergesi, kadinlarin is yasaminda basarili
olabilmek adina erkeksi davramiglar sergileyerek erkek egemen oOrgiitlerde

varliklarini kabul ettirmeye ¢alismalaridir (Dogru, 2010: 82).

Kralice ar1 sendromuna yakalanmis kadin yoneticilere gore, oyunun bazi
kurallar1 degismeli, kadinlar su anki geldikleri noktadan geri adim attirilmamali,
basarisiz kadinlar sucu kendilerinde aramali, ayricalikli davraniglara karsi ¢ikmali ve

var olan ayrimi ortadan kaldirmak igin bireysel ¢aba harcamalidir (Zel, 2002: 42).

Peki, rakamlar bu konuda neler sdylemektedir? Son yillarda kadin
calisanlarin kadin yonetici isteyip istemedigi ile ilgili sorulan sorular artmaya
baslamis ve bu konuda farkli goriisler ortaya atilmistir. Siiphesiz kralice ari
sendromuna yakalanmis bir kadin yonetici ile ¢aligmak zor olacaktir. Zaten bu iddia
yapilan anket ¢aligmalar1 ile de desteklenmektedir. Bu konuda yapilan ¢aligmalardan

biri, www.insankaynaklari.com sitesinin Mart 2003'te yaptig1 “iste kadin olmak”

isimli arastirmasidir. Arastirmaya gore, kadinlarin kadin yoneticilerle calismak
istemedikleri ortaya ¢ikmistir. Kadin ve erkeklerin ¢aligsmak istedikleri yoneticilerin
cinsiyetleri soruldugunda 1003 kisiden 405’1 yOneticisinin erkek olmasini isterken
sadece 85’1 kadmn yonetici tercih etmistir (Sezen, 2008 : 26). Bir diger arastirma
konaklama isletmelerinde gerceklestirilmis ve konaklama isletmelerinde kadin
yoneticilerin erkek yoneticiler ile ¢alismayr tercih ettigi belirlenmistir (insan

kaynaklari.com’dan aktaran Anafarta vd, 2008: 119).

Prometheus Danigmanlik sirketi tarafindan yapilan arastirma da benzer
sonuglart ortaya koymustur. Tiirkiye’nin farkli yerlerindeki 100 sirkette sadece
kadinlarin katilimiyla gerceklesen arastirmada, kadinlarin orta kademe yonetici
kadrolarinda yogunlastig1 goriilmistiir. Ayrica, kadinlarin sadece %5°1 kadin yonetici
isterken, %80’ tercihini erkek yoneticiden yana kullanmistir. Arastirmanin ilging
sonuc¢larindan biri de, “birini isten ¢ikarmak zorunda olsaniz, bu kim olurdu?”

sorusuna kadin cevabi vermis olmalaridir (Besler ve Orug, 2010: 25).


http://www.insankaynaklari.com/
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Kadinlarin kadin yonetici ile calismak istemedigini iddia eden arastirmalarin
yan1 sira, tam tersi sonuglara sahip ¢alismalar da bulunmaktadir. Ozan (2009: 21-31)
Kuzey Kibris Tiirk Cumbhuriyetinde, ilkokul kurumlarinda gorev yapan kadin
yoneticilerin liderlik ozelliklerini arastirmis, cam tavan ile ilgili olarak kadinlarin
hem cinsleri ile ilgili olumsuz goriislerinin Kibris adasinda ¢alisan 6gretmenler i¢in
gecerli olmadigl, cam tavanin aksine kadin &gretmenlerin kadin yoneticiler ile
caligmaktan rahatsizlik duymadiklar1 ve yoneticilerinin liderlik 6zelliklerini en iyi

sekilde yerine getirdikleri diisiincesi tasidiklari sonucuna varmastir.

Bu konuda yapilan en 6nemli ¢calismalardan biri McLandress’in 1991 yilinda
ABD‘de 123 kadin yonetici iizerinde gergeklestirdigi ve kralige ar1 sendromunun var
olup olmadigini ve giicliiliigiinii 6lgmek icin, kadin yoneticilere, ayrim kavramindan
algiladiklari, dogru davraniglara karsi gosterdikleri tutumlari, bu tutum ve
algilamalara profesyonel basarimin etkisinin ne boyutta oldugu ve kadin- erkek
arasinda var olan is tecriibelerinin fakliliklar1 gibi sorular1 yonelttigi ¢aligmadir.
Arastirmanin  bulgularmma gore, kadin yoneticilerin %64’ igyerinde ayrim
yapildigini, %67,9’u ise kadinlarin belli bir noktaya kadar yiikselip daha fazla
ilerleyemeyecegini  belirtmislerdir. ~ %56’s1  aym1  pozisyondaki  erkek
meslektaslarindan daha az maas aldigini, %71°1 isyerindeki dogru davranislarinin bir
faydasin1 goremedigini ifade etmistir. Tiim bunlarin yaninda bu calismada ortaya
konan en 6nemli bulgulardan biri, kralige ar1 sendromunun belirtilerini gdsteren
kadinlarin varligin1 belirlemis olmasidir. Kralice ar1 sendromunun en Onemli
belirtilerinden olan, kadinlara ayricalik yapilmasina kars1 olma davranigini sergileyen
kadinlar bu 6rneklemin %82,5 ‘ini olusturmaktadir. Kadin yoneticilerin %740 ise

kadin yonetici ile ¢alismanin zor oldugunu ifade etmistir (Zel, 2002: 41-42).

Kadinlarin, kralige ar1 sendromunun etkilerini yasayan kadin yoneticiler
nedeniyle kadin yonetici ile ¢alismak istememesi yaygin bir davranig olarak ifade
edilmektedir. Ancak bu konuyu desteklemeyen calismalara da rastlanmaktadir.
Bunlardan biri Ozbek ve Celik’in (2009: 258-264) 737 dgretmen, miidiir, miidiir
yardimcist ve miifettisin katilmiyla gerceklestirdikleri caligmalaridir. Buna gore,
kadin calisanlarin kadin yoneticilere yonelik tutumlari erkek ¢alisanlara gore daha

olumlu ¢ikmustir.
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Yayimnlanan bazi aragtirmalar kadin c¢alisanlarin st kademe yOnetime
cikmalarimi engelleyen en dnemli engelin kralice ar1 sendromu oldugunu, kralige ar1
sendromuna yakalanmis kadin yoneticilerin kadin astlarina kars1 erkek yoneticilerden
daha fazla ayrimeilik yaptigin1 (Dobson ve Iredale, 2006) ve hatta cam tavani asmis
kadinlarin, erkek astlarina yardim etme olasiliginin daha yiiksek oldugunu iddia
etmektedir. Amerika’da 2000 den fazla katilimcr ile gergeklestirilen bir ¢alismada,
kadin yonetici ile ¢alismanin isin neden oldugu saglik durumlarmi etkiledigini; 2008
yilinda Alman arastirmacilar tarafindan yapilan bir ¢alismada ise, kadin yonetici ile
calisan kadinlarin, erkek yonetici ile ¢alisanlara oranla daha c¢ok depresyon,
uykusuzluk, bas agris1 gibi sikayetlerde bulundugunu belirlemislerdir (Hagan, 2011).

Amerikan Yonetim Birligi’ne gore kadinlarin %95°i kariyerlerinin herhangi

bir noktasinda diger kadinlar tarafindan baltalandigini hissetmistir (Ludwig, 2011).

2.3.2.2 Kendini Referans Alma Yanilgisi
Kadin yoéneticilerin bilingaltinda var olan “ben bu noktaya nasil geldiysem,

herkes yapabilir, bunun igin 6zel bir ¢abaya gerek yok.” disiincesi diger kadin
calisanlar igin engel olusturmaktadir (Oriicii vd, 2007: 119; Sezen, 2008: 26).

Toplumdaki mevcut dnyargilar1 kirmak ve iist diizey yonetici olabilmek ig¢in,
cogu zaman kadmlar kendi cinsel kimliklerini yok sayip erkek degerlerini
kabullenmislerdir (Arat, 1986: 93 aktaran Giildal, 2006: 60). Ust ydnetime ulasan bu
kadin yoneticiler, bir siire sonra erkek gibi diisiinerek, onlardan biri oldugunu

gosterme ¢abasi igine girmektedirler (Sezen, 2008: 26).

2.3.2.3 Cok Boyutlu Kiyaslama/ Cok Boyutlu Kiskan¢hk
Kadinlar her ortamda birbirlerini rakip olarak goérmekte ve genellikle {ist

yonetimde olan bir kadin kendi egemenligini ve giiciinii korumak istemektedir. Iste
bu noktada ortaya ¢ikan kiskanglik ve kendini siirekli rakibiyle kiyaslama davranisi
sonucunda, birbirlerini tehdit olarak goren bu kadinlar, ister istemez birbirlerine
engel olabilmektedirler. Bu kiskanglik ve kiyaslamalar kimi zaman fiziksel

ozellikleri, kimi zaman sosyo-ekonomik konumu vb. 6zelliklere dayanmaktadir.

Malezya’da 1998 yilinda gergeklestirilen bir c¢alisma, kadinlarin Grgiitteki
gelisimleri hakkinda kadin ve erkeklerin algisinin nasil farkli oldugunu aragtirmistir.
Sonug, kadinlarin  kariyer gelisimi igin firsatlar1 esit (ayni zamanda)

algilayamadiklarmi ortaya koymustur. Buna karsilik ayni arastirma kadinlarin, tiim



52

yonetim seviyelerinde en diisiik oranlarda temsil edildiklerinin, tazminat ve ticrette
adaletsizligin hala ¢oziilmeyi bekleyen bir sorun oldugunun, kendini kanitlayabilmek
ve Odiillendirilebilmek i¢in erkeklerden daha fazla ¢alismalar1 gerektiginin farkinda

oldugunu saptamustir (Abidin vd, 2008: 161).

Kadin ve erkek yoneticilerin kadin c¢alisanlara yonelik tutumlarinin
demografik degiskenlere gore farklilasip farklilagmadigini inceleyen arastirma
bulgular1, kadin ¢alisanlara yonelik tutumun, yoneticilerin yasi, egitim durumu,
mesleki durumu ve medeni durumuna gore degismezken, yoneticilerin cinsiyetine

gore anlamli olarak degistigini gostermistir (Mizrahi ve Araci, 2010: 151-155).

2.3.3 Kisinin Kendisi Tarafindan Konulan Engeller
Artan isgilicii ihtiyacim1 karsilamak amaciyla isgiicli piyasasinda yerini alan

kadin calisanlar1 yiliksek yonetim kademelerinden uzaklastiran engellerin biri de
kendileri tarafindan olusturulan engellerdir. Siirekli basarisiz  yiikselme
deneyimlerine sahip kadin ¢aliganlarin karsilastiklari 6grenilmis caresizlik sendromu,
toplumsal diizenin kadina yiikledigi altindan kalkilmasi gii¢ rollerin agirligi, is aile
catigmas1 ve zamansizlik, ailelerde kadinin kariyerinin erkegin kariyerinin gerisinde

kabul edilmesi ve kadinin kisisel tercih ve algilar seklinde siralanabilir.

2.3.3.1 Ogrenilmis Caresizlik Sendromu
Kadin calisanlarin ¢alisma yasamlarinda karsilastiklar1 en biiylik bireysel

engellerden biri de ogrenilmis ¢aresizlik sendromudur. Ogrenilmis caresizlik
kavramini literatiire “Learned Helplessness” olarak kazandiran Seligman 6grenilmis
caresizligi su sekilde tanimlamistir (Giiler, 2005: 383 ve Hava ve Erturgut, 2009: 8-
9):

“Sonucun tepkiden bagimsiz olarak gergeklesebilecegi beklentisinin, sonucu kontrol
etmedeki motivasyonu diigiirmesi, tepkinin sonucu kontrol edecegine dair gerceklesecek olan

ogrenmeyi engellemesi, eger sonug travmatik (sarsicy) ise, organizmanin sonucu kontrol edebilecegine
dair endiselerinin devam etmesi durumunda korku ve sonrasinda da depresyona neden olmasidir.”

Bu kavram kisinin herhangi bir kosulda birden fazla basarisizliga ugramasi
sonucu, bir ¢aba harcasa da higbir seyin degismeyecegi, olaylar1 kontrol etme
sansinin olmadigi, o konuda bir daha basarili olamayacag: diisiincesine sahip olmasi
ve deneme cesaretini kaybetmesi seklinde de tanimlanabilmektedir (Sekman, 2006: 8
aktaran Dogru, 2010: 83).



53

“Acaba sonu¢ organizma acisindan olumsuz oldugunda ne olur ?”’sorusuna
cevap arayan (Ersever, 1993: 621) Ogrenilmis caresizlikle ilgili ilk calismalar
Pavlov’un kopekler {lizerinde gerceklestirdigi klasik kosullanma deneyinin
gelistirilmesi amaciyla 1975 yilinda Seligman ve Maier tarafindan yine kdpekler

tizerinde gergeklestirilmistir.

Bu deneyde kagis, kontrol ve caresizlik olmak {izere ii¢ grup kopege iki farkl
deney uygulanmistir. Deneyin ilk asamasinda, kagma ve ¢aresizlik gruplarindaki
kopekler higbir isaret olmaksizin 64 soka maruz kalmiglardir. Bu deney esnasinda
hazirlanan diizenek kagis grubunun soku burunlariyla bastiklarinda kapatabilecekleri,
caresizlik grubundakilerin ise hicbir sekilde soku kesemeyecekleri sekilde
tasarlanmigtir. Kacgis grubundakiler birkag deneme sonunda soktan kurtulmayi
ogrenmisler ve deneyin ikinci asamasina gegilmistir. Bu asamada kontrol grubu da
deneye dahil edilmis ve kopekler iki bolmeli bir deney kutusuna konmustur.
Kopeklere soku haber veren bir 151k verilmis ve bu 1siktan sonra 60 saniye iginde
kutunun diger boélmesine atlayan kopeklerin soktan kurtulacagi bir sistem
olusturulmustur. Deneyin ilk boliimiinde soktan kurtulmanin yolunu bulan kagis
grubundaki kopekler ile kontrol grubundaki kdpekler diger tarafa atlayip kagmalari
gerektigini 0grenmislerdir. Ancak deneyin ilk asamasinda ne yaparlarsa yapsinlar
soku kesemeyeceklerini 0grenen ¢aresizlik grubu, higbir tepki vermeden sokun

kendiliginden gegmesini beklemislerdir (Ersever, 1993 : 622).

Amerikal1 iinlii psikolog Martin Seligman’in kapana kisilmis insanlarin
durumuna 151k tutmak amaciyla yapmaya karar verdigi bu deney ile gozlemledigi;
caresizligi kabul ederek, tek yaptiklart yere uzanip umutsuzca sizlanarak sokun
ge¢mesini beklemek olan kopekler, Seligman’a benzer davraniglari insanlarinda
yaptigini hatirlatmis ve art arda gelen talihsizliklerin insana caresizligi, umutsuzlugu

ve ataleti 6grettigini ifade etmistir (Asik, 2011).

Peki, Ogrenilmis caresizlik insanlar iginde aymi tepkiyi yaratacak miydi?
Merak edilen bu sorunun yanitini arayan calismalardan biri de Hiroto’nun 1974
yilinda insanlar {izerinde gerceklestirilen benzer bir deneyidir. Hiroto, kagis, kontrol
ve caresizlik olmak iizere 3 grup olusturmus, kagis ve caresizlik grubuna yiiksek
diizeyde rahatsiz edici ses uygulamistir. Kag¢is grubundakilerin sesi bir diigme

aracilifiyla kapatabildikleri ancak ¢aresizlik grubundakilerin basaramadiklar
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deneyin ikinci asamasinda kontrol grubunun da deneye dahil edilmesinden sonra

Seligman ile benzer sonuglara ulasilmistir. (Ersever, 1993 : 623)

Abramson ve arkadaslar tarafindan tekrar incelenen, Kisinin davranislari ve
davraniglarinin sonuglar1 arasinda yeteri kadar bag olmadigimi fark ettiginde ortaya
c¢ikan ve bireye sonuglar iizerinde kontrolii olmadigi hissini yasatan Ogrenilmis
caresizlik, biligsel, giidiisel ve duygusal olmak iizere {i¢ tip soruna yol agmaktadir.
Biligsel olarak kisiyi yeni Ogrenimlere kapatarak ve sonuglarin kontrol edilemez
oldugunu diisiindiirerek kisinin problem ¢6zme becerisini etkilemektedir. Bu durum
gidiilemeyi olumsuz etkilemekte, olaylar1 kontrol etmek igin gereken istek ve
giidiillenme seviyesi azalmaktadir. Tiim bunlarin sonucunda 6nemli olaylar1 kontrol
etmede karsilagilan yetersizlik hissi, Ogrenilmis caresizligin duygusal etkilerini
ortaya ¢ikarmaktadir (Kicir, 2010: 21-22). Sonuglar1 kontrol edemeyen kisilerde kalp
atiglar1 ve kan basinglarinda yiikselme, titreme, duygusal ¢okiintii, endise artig1 gibi
belirtiler ortaya ¢ikmaktadir (Ersever, 1993 : 624).

Bu alanda yapilan c¢aligmalardan birinde, Ogrenilmis caresizlik gosteren
deneklerde, performans diisiikliigii, gayret azlig1 ve diisiik istikrar gozlenmis ve bu
kisiler ~ yenilgiyi  kabullenen, basarisizhigin  kendi  yeteneksizliklerinden
kaynaklandigin1 diisiinen ve zayif problem c¢ozme teknikleri kullanan kisiler
olmustur. Basarili olmalarmi yeteneklerine degil verilen gorevin kolayligr gibi
nedenlere baglamiglardir. Bir diger arastirmada, deneklere seviyelerinin iistiinde
zorluk derecesine sahip gorevler verildiginde bu durumun motivasyonlarini azalttigi
ve kagis davranislarini arttirabilecegi iistelik bu caresizlik duygusunun ilerideki kolay
gorevler i¢inde gegerli olabilecegi vurgulanmistir. Yas olarak daha biiytlik deneklerle
yapilan arastirmalardan birinde, bu kisilerin basarty1 genellikle yetenege
yiikledikleri, caba faktoriiniin etkisini nadiren dikkate aldiklari, yaslar1 ilerledikge
motivasyon problemlerinin arttig1, basarisizhigr igsel-siirekli-kontrol ~edilemez
etkenlere yiikledikleri, daha diisiik performans gosterdikleri, daha diisiik 6z denetime
sahip olduklari, daha ¢ok depresyon hali i¢inde bulunduklar1 ve daha ¢ok ¢aresizlik
gosterdikleri belirlenmistir (Gelir, 2009: 36-38).

Kadnlarin c¢aresizlik diizeylerinin daha yiiksek oldugunu ileri siiren
aragtirmalar bulunmakla birlikte, Diizgiin ve Hayalioglu‘nun (2006: 412)

Ogrencilerin  6grenilmis caresizlik diizeylerini ¢esitli degiskenler acisindan



55

inceledikleri calismalarinda, erkek g¢ocugun aile igerisinde Ozgiir fakat yiiksek
beklentilerle yetistirildigini, bu nedenle omuzlarinda tasimasi zor, biiylik
sorumluluklar oldugunu, kiz ¢ocuklarmin ise beklentisiz belli bir zaman sonra
aileden ayrilacak bir misafir gibi goriildiigiinii belirtmislerdir. Bu goériislerine uygun
olarak ta, ozellikle cinsiyet degiskeninde farklilik saptamis ve erkek oOgrencilerin
Ogrenilmis caresizlik diizeylerinin kiz 6grencilerden daha yiiksek oldugunu ifade

etmislerdir.

Psikolojide cam tavan sendromuna 6grenilmis caresizlik adinin verilmesi iki
kavramm aslinda ne denli yakin oldugunu ortaya koymaktadir. Ogrenilmis
caresizlikte, uzun siire yenildigine veya yenilecegine inanirsan, sonunda yenilgi
kaginilmaz olmaktadir. Ogrenilmis caresizlik igerisinde bulunmak, fizik biliminde
“eylemsizlik hali”, kisisel gelisim terminolojisinde ‘“amaca yonelik eyleme
gecememe” olarak nitelendirilen atalet durumunu olusturmaktadir Ataleti olusturan

bazi inang ve diisiinceler su sekilde siralanabilir (Demirezen, 2012 ):

v Degismezlik inanci: Boyle gelmis boyle gider diisiincesi.

v' Eftkisizlik inanci: Bir seyin ise yaramayacag diisiincesi.

v Yararsizk inanci: Herhangi bir sey yapmanin yarar saglamayacagi
diisiincesi.

v" Gereksizlik inanci: Yapsam ne degisecek ki diistincesi.

v' Erteleme inanci: Yapilacaklari daha sonra yapmayi diigtinme.

v" Kontrolsiizliik inanct: Bir seyi yapmanin kendi elinde olmadigini diigiinmek.

v" Yetersizlik inanct: Bir seyi yapabilmek i¢in kendine giivenmeme disiincesi.

v' Milkkemmeliyet¢ilik inanci: En iyisini yapincaya dek hicbir sey yapmama

diistincesi.

v' Basarisizlik beklentisi: Yapilacak seyi eline yiiziine bulastiracagini diisiinme.

Kadin calisanlar ¢ogunlukla cam tavanmi kirmak i¢in var giicleri ile caligmakta
fakat defalarca karsilasilan ve asilamayan engeller sonunda c¢aresizlige
diismektedirler. Artik engeller kadinlarin zihnindedir. Bu kadinlar artik ne yaparlarsa
yapsinlar  bu  engelleri  asamayacaklarini,  sorumluluklarinin  {istesinden
gelemeyeceklerini ve yoneticilerinin takdirini kazanamayacaklarimi diistinmekte ve

daha fazla direnmeyip kariyerlerini noktalamaktadirlar (Dogru, 2010: 84).
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Peki, 0Ogrenilmis caresizligi nasil ortadan kaldirmak nasil miimkiin
olmaktadir? Hava ve Erturgut (2009: 14) c¢alismalarinda kisinin Ogrenilmis
caresizlikten kurtulmasi i¢in genel ger¢evede, bireylerin ataerkil aile yapisi igerisinde
degil, yaratici diisiinme kabiliyetini gelistirme imkanini bulabilecegi bir ortamda
yetistirilmesi ve bireylerin 6zgiivenlerini maksimum diizeye c¢ikarabilmek ig¢in

gereken tedbirlerin alinmasi uyarilarinda bulunmustur.

Sonug olarak, ¢aligma hayatinda giic 6nemli bir kavram olarak karsimiza
ctkmaktadir. Ciinkii kariyer ilerletme asamasinda kadinlar her zamankinden daha
gicli ve direngli olmak zorundadir. Giiniimiiz ekonomik yasaminda, stressiz ve
baskisiz bir i ortami neredeyse yok gibidir ve basariya ulagmak igin, kisinin strese,
baskiya ve tiim olumsuzluklara ragmen motivasyonunu yitirmemesi ve azimle
calismaya devam etmesi gerekmektedir. Tiim bunlarin yaninda kadin ¢alisanlarin
tizerlerindeki sorumluluklar, istlendikleri ¢oklu rollerin olumsuz etkisi, kadinlar
artan stres ve depresyon tehlikesiyle karsi karsiya birakmaktadir. Kadin ¢alisan iist
diizey yonetici olabilmek adma sarf ettifi emegin bosa gittigini ve her terfi
doneminde c¢esitli bahaneler ile hak ettigi terfiyi alamadigini gordiiglinde, literatiirde
sOzii edilen bilissel, giidiisel ve duygusal etkiler ortaya ¢ikabilmekte ve kadin ¢alisan
caresiz oldugunu kabullenmek zorunda kalabilmektedir.. Tipk: caresizlik grubundaki
denekler gibi, defalarca denedigi ve yiikksek performans gosterdigi halde, sirf
cinsiyeti nedeniyle basaramamasi, arttk bu konuda yapabilecegi hicbir seyin
olmadigin1 diigiindiirebilmekte, isinden bekledigi tatmini ve Orgiitsel bagliligini
sorgulamaya baslayabilmektedir. Iste bu pasiflik, 6grenilmis ¢aresizlik modeli olarak
kabul edilmektedir. Stres ile kars1 karsiya kalan hayvanlarda hareket azalmasi, yeme
ve keyif verici davranislarda azalma, uyku degisiklikleri, kilo kayb1 gibi degisiklikler
goriilebilmektedir (Basar ve Ertugrul, 2005: 127).

2.3.3.2 Ay Is1g1 Sorunu
Ikinci ya da iigiincii isi yapma olarak &zetlenebilecek bu kavram, bireyin

gelirinin yetersiz oldugu durumlarda sik¢a bagvurdugu bir ¢dziim yoludur. Tiirkiye
sartlarinda en 6nemli nedenin gelir yetersizligi olmasi gergegi bir yana, bazen yeni
deneyimler edinmek isteyen kisilerin de farkli is kollarinda ¢alisma durumuna
rastlanmaktadir (Eryigit, 2000: 23). Ay 15181 sorununun cam tavana etkisi genellikle,
kisisel performans diizeyinde ortaya ¢ikmaktadir. ki farkli isi bir arada yiiriitmeye

calisan kisi, aym anda birden fazla konuyla ilgilenmektedir. Ustelik bu isler
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birbirinden farkli sektorlerde ise, daha karigik bir sonu¢ ortaya ¢ikmaktadir. Bu
birden basarisiz olmaktadir. Motivasyon eksikligi, diisiik performans gibi olumsuz
sonuglar doguran bu hareket sonucunda, kisi isine gereken 6nemi vermedigi icin terfi

imkanlarindan yararlanamamakta ve bu tip firsatlar1 kagirmaktadir.

Peki, bu sorunu ¢ézmek i¢in kisi veya orgiite ne gibi gorevler diismektedir?
Kisi eger iki ise birden ihtiya¢ duyuyor ve yiikselmek istiyorsa, islerden biri icin
daha cok gayret gostermek durumundadir. Isyerinde devamsizlik ve performans
diisiikliigii gibi olumsuz durumlar ile anilmaktan kaginmalidir. Orgiitlere bu konuda
daha cok is diistiigii ortadadir. Is gdrenlere iyi imkanlar sunan, iicret politikasi tatmin
edici diizeyde olan, is glivenligi ve sosyal imkanlar1 yerinde olan orgiitler ay 15181
kariyer sorununu rahatlikla ortadan kaldirabilmekte (Kili¢, 2008: 54) ve maliyetlerini

arttirici, verimliliklerini sekteye ugratici bu olumsuzlukla basa ¢ikabilmektedirler.

2.3.3.3 Kadimin Kisisel Algis1 ve Tercihleri
Cam tavanini olusturan en 6nemli engellerden biri kadinlarin nasil algiladigi

ve tercihlerini nasil yaptigr konusudur. Bu alanda yapilan arastirmalardan birinde
erkek ve kadin rakiplerinin yani sira kariyer ilerlemelerinde en biiyiik engelin kisinin
kendisinden kaynaklandi1 ifade edilmistir (Karaca, 2007: 55). Oriicii vd (2007: 119-

120) kadinlarin kendisinden kaynaklanan bu engelleri su sekilde siralamiglardir:

e Cinsiyet rollerine iligkin tutumlari,

e kadmin yeri neresi sorusuna aranan cevabin bulunamayisi,

e Kadinlara kars1 var olan negatif onyargilari kabullenme,

e toplumsal degerleri sorgulamadan igsellestirmeleri,

e ig-aile catigmas1 ve sucluluk duygusu ile basa ¢ikamamak,

e Ozgiiven eksikligi,

e kararsizlik ne istedigini bilememek,

e kendini gelistirme, kosullarin1 degistirme istegi, inanci, veya imkani
olmamak,

e sistemin degistirilemeyecegine duyulan inang,

e sistemi destekleme zorunlulugu hissetmek,

e kariyerde yiikselmeyi tercih etmemek / kariyer yonelimli olmama,
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e Kkariyerde yiikselmenin gerekliliklerini ve zorunluluklarimi goze almamak

(Oriicii vd, 2007: 119-120).

Kadinlarin kendilerine engel olusturmalarina neden olan 3 énemli kavramdan
s0z edilebilir. Birinci kavram risktir. Kadinlarin risk almaya daha az goniillii olmasi
nedeniyle risk tasiyan {ist yonetim gorevlerine cesaret edememeleridir. Ikincisi
kurtarma kavramidir. Kadinlarin yiiksek sorumluluk duygusu ile ¢ok fazla
sorumluluk almalar1 ve dnemli konulara ayiracak zaman ve enerjilerinin kalmamasi
sorunuyla karsilastiklarin1 anlatmaktadir. Ugiincii ve son kavram ise diiriistliiktiir.
Kadinlar is arkadaslar1 tarafindan ¢ok diiriist ve samimi olarak algilanmakta ancak
daha az objektif, duygusal kontrolii daha diisiik bireyler olarak goriilmektedir (Ogiit,
2006: 66).

Cam tavani olusturan nedenler oldukca fazladir. Toplumsal ananelerden
kaynaklanan toplumsal roller, var olan ataerkil orgiit kiiltiiri ve orgiitlerdeki iktidar
savast bu engellerden bazilarini olusturmaktadir. Ancak bunlarin yani sira var olan
en giiclii engel kadinin kendini algilayis seklinden kaynaklanmaktadir (Giildal, 2006:
73). Tavris’in 200 kadm ve erkek yonetici lizerinde gerceklestirdigi ¢alismasinda,
katilimcilarin %48’1 kadinlarin hayatta daha basarili olamamalarinin nedenlerini,

kadinlarin kendilerinde aramalar1 gerektigini diisiinmektedir (Karaca, 2007: 55).

Ipek ve Yarar (2010) siif ogretmenlerinin ve Ogretmen adaylarmin,
kadinlarin  okul yoOneticisi olmast durumuna karsi tutumlarini  Slgtiikleri
calismalarinda, bayan 6gretmen ve 6gretmen adaylarinin bayanlarin okul yoneticisi
olmas1 konusunda erkek 6gretmen veya Ogretmen adaylarina nazaran daha olumlu
bir tutuma sahip olduklari g6zlenmistir. Okul yillarinda daha olumlu tutum
sergileyen kadinlar, 68renim gordiikkce azalmasi beklenen olumsuz tutumlarim
arttirmislardir. Ancak ¢alismanin ortaya ¢ikardigi dikkat ¢ekici bir sonu¢ daha vardir.
Kadinlar toplumda kendilerine uygun goriilen cinsiyet rollerini erkeklerden bile daha
cok benimsemislerdir. Bu durum, kadmlarin kariyerlerini etkileyen faktdrlerden
birinin bizzat kadinlarin kendisi oldugunu ileri siiren ¢aligmalarla (Celikten ve Yeni,

2004; Karaca, 2007) uyumlu bir sonug sergilemektedir (Ipek ve Yarar, 2010: 58-71).

Calisma hayatinda gerekli olan 6zgiliven ve hirs eksikligi kadini rakiplerinden
geriye diistirmektedir. Kadinlar bu 6zgiiven eksikligi sonucunda, dikkat ¢ekmek
istemeyen, ist kademelerde kendini ifade edemeyen, astlarina emir vermekte

zorlanan, daha duygusal davraniglar sergileyen bireyler haline gelmektedirler. Bu
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goriisii destekleyen calismalardan biri de Fels’in 2004 yilinda gerceklestirdigi
caligmasidir. Fels, yiizlerce basarili kadinla gorliigmeler yapmistir. Bu gorlismeler
sonucunda kadinlarin dikkat ¢ekmekten yogun sekilde korktuklari, kendi basari
hikayelerinin bile merkezi olmay1 reddederek basariyr baska tarafa yonlendirmeyi
tercih ettiklerini, taninmaktan kagindiklarimi gozlemlemistir (Mercanlioglu, 2009:
42). Kadinlarin aslinda 6zgiiven eksikligini giderebilmeleri ve yeteneklerini 6n plana
cikararak, basarabileceklerine olan inang¢larinmi yitirmemeleri gerekir. Ciinkii onlar is
yasami i¢in dogustan gelen bazi iistiinliiklere sahiptirler. Tanyeli (2008: 40-41) bu
tistlinliikleri kiigiik yasta sorumluluk, ayni1 zamanda birkag is yapabilme yetisi, kolay
iletisim, giliclii Onseziler, sabir ve dayaniklilik, kendilerini iyi tanitma seklinde
siralamastir.

Ayrica kendini ailesine ve toplumsal rollerin dayatmalarina karst sorumlu
goren kadin kariyerini ikinci plana atarak kariyerinde yiikselme planlari
yapmamaktadir. Kadin c¢alisanlara yiliklenen bu agir sorumluluklar ve calisma
hayatinda karsilastiklar1 c¢esitli engellemeler sonucunda kadinlar, tepe yoOnetimi

pozisyonlarinda ¢alismak istememektedirler (Dogru, 2010: 83).

Bir baska c¢alismada, kadin g¢alisanlarin is hayatinda ve yoOnetim
kademelerinde yeterince yer almamalarinin yine kendilerinden kaynaklandigi ve
katilimcilarin, ya ¢alismay1 tercih etmedikleri ya da herkes¢e benimsendigi gibi ev
ile ilgili sorumlulugunu arttirmasi gerektigi i¢in se¢im yaptigt sonucunu ortaya
koymustur. Bu calismada ortaya ¢ikan bir diger sonug, kadin calisanlarin daha
duygusal, daha az saldirgan oldugu ve kadin ¢alisanlarin kadin yonetici ile ¢aligmak
istemedikleridir (Tanyeli, 2008: 62).

Kadina yiiklenen toplumsal roller kadinin kendini algilayis seklini de
etkilemektedir. Kadinlar, ev kadinlig1 kimligini iistlerinden atamamislar ve bu durum
onlarin belli kaliplara gore hareket etmelerine neden olan bir algi ortaya ¢ikarmistir.
Buna gore, kadmnlar caligma hayatina atildiklarinda genellikle ev hizmetlerinin
uzantis1 olan islerde caligmaya baslamig, ekonomik kosullart uygun olursa
calismalarinin gerekmedigi ve cocuk bakiminda temel sorumlulugun kadina diistigi

inanct yayginlagsmstir (Uzun, 2005: 35-36).

Kadinin veya ailesinin tercihleri arasinda olan, kadinin is seyahatlerine veya
yurt dig1 gorevlendirmelere kapali olmas1 durumu da kadini, terfi i¢in uygun goriilen

adaylar arasina girmesini zorlagtirmaktadir. Otel yoneticiliginin uzun calisma
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saatlerine ve seyahate acik bir meslek olmasi, her kosulda kadinlar ig¢in uygun
olmayan bir meslek olarak goriilmesine yol agmaktadir. Otel yoOneticilerinin
neredeyse 7/24 is basinda olmasi, Ustlendikleri yikiin agirhigi, aile-is ¢atigmasi
altinda ezilen kadm i¢in bu pozisyonu tercih edilemez hale getirmektedir (Anafarta
vd, 2008: 117).

Kadin calisanlarin kariyer gelisimlerine engel olan bu bireysel faktorler,
kadinlarin yonetici olmalarini istemeyen, Onyargili diisiinceye sahip kisilerin de
basvurduklar1 en temel argiimanlardir. Cogu zaman sebep olarak kadinlarin iyi
yonetici olamayacagl ve bunun kadmin kisilik 6zelliklerinden kaynaklandigi
diisincesi gosterilmekte ve kadinlarin yiikselmesi engellenmektedir.Ancak gergek
sudur Ki, yonetici olabilmek i¢in kadinlarin her seyden 6nce kendilerine inanmalari
gerekmektedir. Kendi igsel bakis acilar1 yonetici olma konusunda onlar1 motive
edecek en onemli faktordiir. Ve kadimlar erkekler ile rekabet edebilme yetenegine
sahip oldugunu bildigi siirece iyi bir yonetici olabilecegine de inanacaklardir (Giildal,

2006: 72).

Kadmin kendini engellemesine neden olan tim bu durumlarin disinda;
kadinlar, toplumsal beklentiler sonucu “seyahate ac¢ik olmama, uzun ¢alisma
saatlerinin aile hayatlarina zarar verecegi diisiincesi ile turizm sektoriinde ¢alisilmasi
gerekilen hafta sonlari ve diger tatil giinlerini ailesi ile gegirmek isteme” gibi
tercihlere sahip olabilmektedir. Ayrica, yoneticilige adim atar atmaz asir1 sorumluluk
duygusu ile her isi kendi basina yapmak istemesi ve dolayisiyla asir1 giic harcamasi

kadinin kendi kariyer ilerlemesinin 6niinde duran engeller olarak sayilabilmektedir.

2.3.3.4 Cift Kariyerli Esler
Cift kariyerli esler kavrami, kadin ve erkegin ailevi sorumluluklarina bagl

olmalarnin yaninda mesleki kariyerlerine de bagli olduklar1 bir yagam stilini ifade

etmektedir (Palmer ve Hyman, 1993: 24 aktaran Giildal, 2006: 56).

Sanayi devrimi ile birlikte ¢alisma hayatinda ciddi oranda artan kadin giicii,
cift kariyerli aile yapisini olusturmustur. Gerek ekonomik nedenlerle, gerekse kariyer
yapmak amaciyla ¢alismak isteyen kadin orani giinden giine artmakta; birgok kadin
derneginin ve uluslar arast kurulusun kadin istihdamini arttirmak igin yaptigi
calismalar basarili sonuglar dogurmaktadir. Ancak tim bu olumlu adimlara ragmen

Ozellikle turizm sektoriinde kadimin hala, disiik tcretli islerde, uzun mesai saatleri
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boyunca ve sigortasiz islerde g¢alistigi goriilmektedir. Bunun yani sira toplumsal
anlayisin uzantisi olarak, erkegin ev islerinden ve ¢ocuk bakimindan uzak durmasi
sonucu, kadin is yerindeki mesaisine art1 olarak evde de yogun ve yorucu sekilde
caligmaktadir. Ev islerinde eslerinden yardim alamayan kadinlar, is ya da Ozel
yasaminda basarisiz olmakta, iki rolde de basarili olabilmek ic¢in ¢ok calisan ve
“stiper kadin” olarak nitelenen kadinlarin psikolojileri bu agir yiki

kaldiramamaktadir (Giildal, 2006: 57).

TUIK 2008 rakamlarma gore, genel anlamda bakildiginda kariyerli islerin
%91, 91’1 erkek, %8, 9’u kadinlardan olusmaktadir. Kadinlarin kariyerli islere
ulagsma oranlarinin bu denli diisiik olmasinin nedeni egitime ulagmadaki esitsizlik ve
yetersizlikle beraber, isgiicii piyasasindaki toplumsal cinsiyet ayrimciligi olarak
gosterilmektedir (Karadogan, 2009: 149).

Toplumsal roliin uzantisi olarak, bu agir sorumluluklarin yani sira, kadinin
kariyerinde ilerleme asamasinda uzun mesai saatleri boyunca ¢alismasi, is
seyahatlerine ve wuluslar arast gorevlendirmelere katilmasi, esler arasinda
iletigimsizlige neden olmakta ve bosanmalar1 arttirmaktadir. Stiphesiz ayn1 durum
erkek i¢in de gecerlidir. Ancak kadini aileye ve eve ait goren Onyargilar nedeniyle,
cocuklarin ve yasl aile bireylerinin bakimi, temizlik, yemek gibi ugraslar kadina ait
olmus, erkek ise kariyerinde yiikselmesi gereken kisi olarak goriilmistiir. Cift
kariyerli esler kavraminda en dikkat ¢eken konu, genellikle erkegin kariyerinin
kadinin kariyerinin 6niinde olmasi durumudur. Herhangi bir olumsuz durumda
kariyerinden vazge¢cmesi beklenen genellikle kadin olmaktadir. Erkegi ailenin diregi
ve ¢aligmasi gereken kisi olarak géren toplumsal anlayisin bunun sebeplerinden biri

oldugu soylenebilir.

Kadin ve erkegin maddi olanaksizliklar nedeni ile degil, kariyer gelistirme
istegine bagli olarak ortaya c¢ikan ve “KK modeli” olarak da adlandirilan cift
kariyerli es durumunu, kadinin aile gelirini arttirmak amaciyla is hayatina atilmasi ile
gerceklesen ve cift calisan es olarak da nitelenebilecek olan CC modelinden ayirmak
gerekmektedir. Nitekim bu aile yapilarini birbirinden ayiran iliskiler s6z konusudur.
Ornegin, ¢ift kariyerli eslerde bireyler 6n planda iken, kadm-erkek calisan aile CC
modelinde ise, birbirleri ile iligkilerini saglikli bigcimde yiiriitebilmek, evdeki

sorumluluklarin dengeli bir sekilde paylasilmasina baghdir. Tablo 11°de ¢ift kariyerli
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aile modelinin iligkilere yansimasi gosterilmektedir. Cift kariyerli eslerde aile ve
cocuk bakimi gibi sorumluluklar profesyonel yardim sayesinde atlatilirken, kisiler
ekonomik amacla degil, statii ve basar1 getiren kariyer nedeniyle is hayatinda
bulunmaktadirlar. Ancak ailesel iliskileri zayiflatan bu model eslerde bireyselligi 6n

plana ¢ikarmaktadir (Karadogan, 2009: 140-144).

Tablo 11: Aile Modellerinin iliskilere Yansimasi

Cift kariyerli aile modelinin ¢ocuklar ile iligkileri

Cift kariyerli e Cocuklarin bakimi ve egitim sorunu aileler ya da bu hizmeti veren

Aile (KK) kuruluglarin destegi ile agilir.

e Asirt calisma dolayisi ile aile ve cocuklara vakit ayiramamaktan
kaynaklanan sugluluk duygusu nedeniyle, bos vakitler miimkiin oldukc¢a
cocuklara ayrilir.

e Ev isleri ve ¢ocuk sorumluluklari dengeli paylasilmadig: siirece eslerin
birbirleri ile ¢atigmasi olasidir.

Cift kariyerli aile modelinin is iliskileri

Cift kariyerli e  Caligmanin amaci ekonomik degil kariyer hedeflidir.

Aile (KK) o s siireci giiniin 24 saati icin gegerlidir.

e  Kariyer yonelimli isler aras1 gecis ytliksektir.

e Is memnuniyeti yiiksektir. Isini kaybetmek ya da terfi edememek aile
bireylerini derinden sarsar.

Cift kariyerli aile modelinin aile iliskileri

Cift kariyerli o Aileler ile iligkiler zayiflamaktadir.
Aile (KK) e Esler kariyerleri i¢in kendi ailelerinden tam destek goriirler.
e Hamilelik ve dogum sonrasit bu destek, kadinin eve donmesi yoniinde
gergeklesir.

e Kadin esin ailesi, ¢atisma durumlarinda kizlarinin ekonomik bagimsizlig
ve kariyerini destekleme durumundadir.

Cift kariyerli aile modelinde eslerin birbirleri ile iliskileri

Cift kariyerli Eslerde birey olma 6n plandadir.

Aile (KK) Ailenin gelecegini karsilikli denge ¢abalari belirler.

Birbirlerine kars1 hos goriileri yiiksektir.

Birbirlerine yeterince vakit ayirramamak 6nemli bir sorundur.

Ev isleri ve ¢gocuk sorumluluklart dengeli paylasilmaz ise ¢atigma olasidir.

Kaynak: (Karadogan, 2009: 141-144)

Cift kariyerli eslerde soruna neden olan bir diger konu ulusal ve uluslar arasi
terfi ve atama islemleridir. Ciftlerde birinin, genellikle kadinin, kariyerinden 6diin
vermesini gerektiren bu durum ciddi sonuglar dogurmaktadir. “Trailing Spouse”
olarak adlandirilan ve eslerden birinin bir bagka yere transferi halinde diger esinde
ayni yere atanmasit uygulamasi gelismekle beraber sorunun gitgide daha ¢ok

biiyiidiigii agiktir (Eryigit, 2000: 23).

2.3.3.5 Coklu Rol Ustlenme ve Siiper Kadin Sendromu
Toplumsal anlayigin kadinin en 6nemli gérevini “ailesine ve ¢ocuklarina karsi

sorumluluklarini yerine getirmesi” seklinde belirlemesi, ekonomik katki saglamak

amaciyla is hayatina giren ve kariyerinde yiikselmek isteyen kadinin birden fazla
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sorumluluk tasimasi geregini ortaya c¢ikarmistir. Erkegin aile ve ¢ocuk bakimi ile
ilgili toplumsal bir sorumlulugu olmamasi ve bu yiikii sadece kadinin omuzlamast,
kadin icin hem zaman hem de stres problemi yaratmaktadir. Isinde yiikselebilmek
i¢cin zaten toplumsal 6nyargilar sebebiyle erkek meslektaslarina oranla daha yiiksek
performans gostermesi beklenen ve dogum gibi sebeplerle isten ayrilacagi
diisiiniilerek beseri sermaye yatirimi yapilmayan kadin igin, is sorumluluklarinin
yaninda aile sorumluluklarin1 da tek basina iistlenmek yasam tatminsizliginden,
orgilite ve ise bagliliginin azalmasina kadar bir¢ok olumsuz durum dogurmaktadir.
Bunlarin yani sira, birden fazla alanda iyi is ¢ikarmaya ve basarili olmaya calisan
kadin, zamansizlik problemi ile karsi karsiya kalmakta ve iistlendigi rol coklugu
sebebiyle tiikkenmislik sorunu yasamaktadir. Tiim bu sebeplerle Dogru (2010: 84-85)
kadin calisanlarin ya hedeflerine ulagincaya dek evlilik ve ¢ocuk gibi isteklerini
geciktirmek ya da kariyer ilerlemelerini yavaglatmak zorunda kaldiklarint belirtmis,
ticlincii secenek olarak hem kariyer hedefini hem de ailevi isteklerini beraber yerine

getirmeye calistigini ifade etmistir.

Iste stiper kadin sendromu da, kariyer sahibi kadinlarin, ev iginde de annelik
ve eslik rollerini yerine getirmeye ¢abalarken iginde bulunduklar1 durumu ifade eden

bir kavramdir (Dogru, 2010: 85 ve Giildal, 2006: 58).

Stiper kadin olmanin yalnizca gergeklestirilmesi zor olan bir davranis degil
ayni zamanda kadin tarafindan 6denen ciddi fiziksel ve psikolojik bir bedel oldugu
ifade edilmektedir. Kadmin ¢oklu rol iistlenmesi 3 sekilde gerilim ve c¢atisma
sorununa yol agmaktadir (Dogru, 2010: 85-86) :

1. Zaman baskisina dayali gerilim (time-based conflict)
2. Catisan rollerin yarattigi gerilim (strain-based conflict)
3. Her roliin birbirinden farkli davranig istemesinin yarattigi gerilim (behavior-

based conflict)

Ustlendigi rolleri kaldiramayarak aile veya is yasaminda basarisiz olan veya
istlendigi iki rolde birden hiisrana ugrayan kadin, bazen Kariyerini tercih ederek
bosanma yoluna gitmis, bazen ailesini tercih ederek kariyerini bitirmistir. Fakat
secim yapma cesareti gosteremeyen ve tiim olumsuzluklara ragmen tistlendikleri agir
yiikii basartyla yerine getirmeye ¢alisan kadinlarin artan stres ve baski sebebiyle

dalginlasan, fiziksel agrilar yasayan, depresyona giren ve kadina yakistirilan
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toplumsal rollerinin digina ¢ikarak alkol bagimlisi olan kisilere doniistiigii de
goriilmektedir. Tim bu olumsuz etkiler sonucunda, kadinlar genellikle yiikselme

firsatlarin1 kagirmaktadir.

Bu konu ile ilgili yapilan arastirmalardan birinde, ¢alisma dis1 yasamda es,
anne, ev hanimi gibi rolleri iistlenmemis kadin akademisyenler, akademik a¢idan
ilerlemelerini saglayacak yayin ¢ikartma siirecinde harcadigi enerjiyi “olagan rol
yiikii” olarak degerlendirirken, evli ve gocuk sahibi kadin akademisyenler, rollerin
tiimiinii tstlendikten sonra geri kalan zamanlarinda yayin liretme i¢in harcadiklari
zamam “asirt rol yiikii” olarak algilayabildikleri ifade edilmistir (Ozkanli ve

Korkmaz, 2000: 88).

2.3.3.6 is-Aile Catismas1 & Zamansizhk
Kadin calisanlarin kariyer ilerletme asamalarinda onlerine ¢ikan belki de en

onemli engel, iistlendikleri ailevi sorumluluklar yerine getirmek i¢in gereken zamani
bulma ve is hayatinin gerektirdigi yogun c¢alisma temposuna ayak uydurma

problemidir.

Is—aile dengesi calisan bireyin aile ve is sorumluluklarnin uyumunu ifade
eden bir kavramdir. Bireyin hem evdeki hem de isteki sorumluluklarini yerine
getirmeye yetecek zamana sahip olmasi olarak da tanimlanabilir (Kapiz, 2002: 140).
Kadinlar, is hayatinda karsilastig1 sorunlar disinda, aile ve is hayatinin ¢atismasi, ev
isleri ¢cocuk bakimi gibi sorunlarla ugrasmaktadir. Aile hayatindaki bu sorunlar
sadece kadin olmasindan kaynaklanan, toplumsal cinsiyet rollerinin dogurdugu
sonuglar olarak karsimiza cikmaktadir (Ozkan ve Ozkan, 2010: 93). Kadma
toplumsal olarak verilen annelik rolii, yoneticilik gorevi ile birlestigi zaman, kadinlar
genellikle ailesini veya Kariyerini tercih etmek zorunda kalmaktadir (Giildal, 2006:
70).

Kula ve Kula (2009: 429) kadin akademisyenler iizerinde gergeklestirdikleri
caligmalarinda, kadin akademisyenlerin %60’1 aile ve is hayatlarindaki rollerini
dengeleme arayis1 iginde olmalarinin, evlilik ve c¢ocuk gibi nedenlerle tam giin
kendilerini ise verememelerine ve tepe yonetim icin gerekli zamani ayiramamalarina
neden oldugunu belirtmis, ankete katilanlarin %14°l kararsiz kalirken, %24 bu

kaniya katilmadigin1 %2 “si ise kesinlikle katilmadigin1 belirtmistir.
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Kadin akademisyenler iizerinde yapilan bir diger arastirmanin bulgular1 su
sekildedir: kadin akademisyenlerin %57’si aile yasaminda esleri is paylasimini
kismen gergeklestirmektedir. Bu paylasim ise, toplumda geleneksel olarak kadinin
gorevi sayllan yemek yapma, temizlik gibi gorevlerin disinda kalan, daha ¢ok ev
disinda ailenin harcamalarina karar verme yetkisine sahip olan erkeksi islerde
yasanmaktadir. Ozetle bu sonuca gore, erkek eve ne almacagina ve ne kadar
harcanacagma karar verirken, kadinin goérevi evin i¢inde sorumluluklarini yerine
getirmektir. Erkeklerin ev iginde katilimi ancak hastalik, yorgunluk ve eslerin ev
disinda bulunmasi durumlarinda sadece %20 oraninda gergeklesmektedir (Ozkanli ve

Korkmaz, 2000: 47).

Caglayan (2009: 104-112), kadinlarin sendikal katilimini inceleyen
calismasinda, kadinlarin ¢aligsalar da ¢alismasalar da ev isleri ve bakim hizmetlerine
giinde ortalama 4-5 saat ayirmakta olduklarini ve ev islerinin kadinlar i¢in ikinci bir
vardiya durumuna geldigini belirtmistir. Kadinlarin iki vardiyadan sonra sendikal
caligmaya ayiracak zamanlar1 olmadigina dikkat ¢ekmis ve bu kosullarda sadece ev
isi ve ¢ocuk bakimi sorumluluklarindan muaf olan kisilerin sendikalarda aktif

gorevde olabilecegini ifade etmistir.

Avrupa’da, kadinlarin {icretsiz ev islerine giinliik katilim orani1 %80 iken,
erkeklerin %45 diizeyindedir. Erkeklerin giinliik ev islerine katilimimnin en yiiksek
diizeyde oldugu iilke %70’lik oranla isvec¢ olurken, en kétii performans %17’lik
katihim diizeyi ile Tiirkiye’ye aittir. Peki, bu diizeltilebilir bir durum mudur? Iste bu
sorunun cevabi hayli olumsuz goriinmektedir. Cilinkii Tiirkiye’de erkeklerin %71°1,
kadinlarin ise %62’si ticretsiz gilinlilk ev islerinin gergeklestirilmesi konusunda
kadinlara diisen payin adil olduguna inanmaktadir (Erdogan, 2010: 20). Bu rakamlar

Tiirk kadiminin kendisine bigilen role en az erkekler kadar sahip ¢iktiginin kanitidir.

Nitekim TUIK 2009 arastirmasmna gore, ev islerinde paylasim oranlari su
sekildedir: yemek yapmada kadinlar %87, 1-erkekler %2, iiti yapmada kadinlar
%084, 3-erkekler %2, 2, sofra hazirlama ve kaldirmada kadinlar %74, 1- erkekler %2,
4, faturalarin 6denmesinde kadinlar %17—erkekler %69,1 (Mercanlioglu, 2009: 40).

Bu oranlar incelendiginde kadiin ev i¢indeki erkegin ev disindaki iglerden
sorumlu oldugu diisiincesinin yerlesmis bir uygulama oldugu ortaya ¢ikmaktadir.

Tablo 12°de yer alan, TUIK’in 2006 zaman kullanim anketi sonuglarma gore,
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calismayan erkeklerin hane halki ve ev bakimina ayirdiklar: siire giinde yalnizca 1
saat 12 dakika iken, kadinlarda bu siire 5 saat 43 dakikadir. Calisan kadinin hane
halki ve ev bakimina ayirdig siire 4 saat 3 dakika iken erkegin yalnizca 43 dakikadir.
Erkek giinliilk programinda egitimden kisisel bakima, sosyal yasamdan spora kadar
bir¢cok alanda kendisine daha ¢ok vakit ayirabilirken, kadinda bu durum tam tersi
ozellikler gdstermektedir. Bu rakamlar ¢alisan kadinin ev sorumluluklarini neredeyse
tek basina tagimaya ¢alistig1 ve is hayati ile ev hayat1 arasinda zamansizlik problemi
yasadigin1 gostermektedir.

Tablo 12: Zaman Kullanim Anketi Sonuc¢larina Gore Calisan ve Caliymayan Kadin Erkeklerin
Zaman Kullanim Dagilimlar:

Faaliyet ad1 Calisan kadin Calisan erkek Calismayan Calismayan
kadin erkek

Yemek ve diger | 02: 34 02: 42 02: 40 02: 52

kisisel bakim

Cahsma ve s | 04:19 06: 08 00: 00 00: 07

arama

Egitim 00: 06 00: 05 00: 25 01: 14

Hane halki ve ev | 04: 03 00: 43 05: 43 01:12

bakimi

Goniillii isler ve | 00: 31 00: 29 01: 02 00: 57

toplantilar

Sosyal yasam ve | 01: 30 01:33 02: 07 02: 35

eglence

Spor 00: 02 00: 06 00: 04 00: 19

Hobiler ve | 00: 04 00: 19 00: 06 00: 38

oyunlar

Kitle iletisim | 01: 34 02: 00 02: 18 03: 12

araclari

Seyahat ve | 01: 09 01: 45 00: 49 01: 36

belirlenmemis

zaman kullanim

Uyku 08: 07 08: 08 08: 46 09: 18

Toplam 24: 00 24: 00 24: 00 24: 00

Kaynak: Tiirkiye Istatistik Kurumu [TUIK] 2008: 4

Is ve aile yasamimi dengede tutmanin bireye, organizasyona ve topluma
faydalar1 vardir. Kapiz (2002: 141) bu faydalar1 soyle siralamistir: is—aile yasami

dengesi;

e Yasam kalitesi ve ruhsal sagligin gelismesine yardim eder.

e Bireyin toplum huzuruna yaptig1 katkiy: arttirir.

e Verimliligi arttirir ve ise devamsizlig1 azaltir.

e Calisanin moralini diizelterek, organizasyona baghiligmn arttirir. Isgiicii devir

hiz1 azalir.
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e Kamu ve 0zel kurumlar1 etkileyebilen daha bilgili vatandaslar olugmasini
saglar.

e (Cocuklarin saglikl yetistirilmesinde 6nemli bir yeri vardir.

Yiiksek basaiya sahip kadin ve erkekler i¢in c¢ocuk bakimi ve ev igi
sorumluluklarin yiizdesel dagilimi incelendiginde, yiyecek aligverisinden, ev
temizligine kadar bir ¢ok alanda kadmin agirlikli olarak sorumluluk aldigi
gozlenmektedir. Nitekim yapilan bir aragtirmaya gore erkeklerin %7’si yiyecek
aligverisine yardimci olurken bu oran kadinlarda %51, erkeklerin %5°1 ev temizligi
hususunda esine destek verirken kadinlarda bu oran %45’tir. Bunlarin yani sira
cocuklar i¢in ¢esitli aktiviteler diizenlemek ve hasta olduklarinda izin kullanmak
konusunda kadimnlarin daha c¢ok sorumluluk aldiklar1 goézlenmektedir.( National

Parenting Association, akt. Hewlett, 2002: 6)

Turizm sektoriinde istihdam edilen bayan sayisi sanayi gibi sektorlere oranla
olduk¢a yiiksektir. Ancak agir c¢alisma kosullar1 bayan personelin uzun siire
istihdamini zorlastirmaktadir (Torun ve Sener, 2009: 345). Bu duruma neden olan en
onemli etkenlerden biri turizm sektdriiniin 7-24 hizmet veren bir yapiya sahip olmasi
ve calisanlar acisindan olduk¢a yogun bir tempoda gergeklesmesidir. Kadin
calisanlarin evlilik ve ¢ocuk sonrasi bu yogun tempoya ayak uydurmasi zorlasmakta
ve Ozellikle yiiksek sezonda zamansizlik problemi yasamaktadirlar. Genellikle isten
ayrilma yoluna giden kadin ¢alisanlar i¢in, calisma yasamlarindaki bu kesinti kariyer

gelisimlerini ciddi olarak etkilemektedir.

Is ve aile yasami1 ¢atismasinda etkili olan faktorler, kisisel, is ile ilgili ve aile
ile ilgili olmak tizere 3 grupta incelenebilmektedir. Kisisel faktorleri bireysel
karakteristikler ve cinsiyet olustururken; is ile ilgili faktorleri uzun ve diizensiz
caligma saatleri, orgiit iklimi, yoneticilerin tutumu, alinan ticret olusturmaktadir. Aile
ile ilgili sebepleri ise, evlilikten duyulan tatmin, ¢cocuklarin bakim problemleri, aile
icerisindeki yasli ebeveynler, bosanmalar gibi nedenler olusturmaktadir (Oguz ve

Iplik, 2009: 172-173).

Oguz ve Iplik (2009: 178) Adana ilinde A grubu seyahat acentalarinda calisan
kadinlarin is-aile catigma diizeylerini Olgmek amaciyla yapmis olduklar
arastirmalarinda, calisan kadinlarin ev isi ve ¢ocuk bakimi gibi sorumluluklar tek

baslarina iistlenmeye ¢alismalarinin is —aile yasam catigmasini daha yiiksek diizeyde
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hissetmelerine yol agtigini belirtmislerdir. Yapilan aragtirma sonuglarina gore,
catisma diizeyi arttikga kadin g¢alisanlarin is tatmin diizeyleri ve orgiite devam
bagliligi azalmakta, bunun sonucunda verimlilik ve bireysel performans diiserken,

devamsizlik ve isten ayrilma egilimi artmaktadir.

Amerika’da yapilan bir arastirmaya gore, kadmlarin %72’si daha 1iyi
performans gosterebilmek igin kadinlarin erkeklere oranla daha ¢ok baski altinda
olduklarini, %81°1 ise bu agir baskinin kisisel yasamlarini erkeklere nazaran daha
¢ok yiprattigini belirtmistir (Uzun, 2005: 28). Son zamanlarda yapilan arastirmalarda
i3 ve aile arasinda uyum saglamaya yarayacak yeni gelismelerin saptandigi
sOylenebilir. Kadinlar aile ve is sorumluluklarini bir araya getirirken rol ¢atigsmalar
ile karsilastiklarinda, bunu dengelemek konusunda kendilerini gelistirmislerdir
(Karsli, 2005: 38-39).

Aslinda cam tavan konusunda, kadinlarin ¢alisma hayatinda yasadiklari is-
aile c¢atigmasi, lizerinde durulmasi gereken Onemli konulardandir. Bu catismay1
ortadan kaldirabilecek baz1 yontemler Tiirkiye’de pek uygulanma alam
bulamamaktadir. Ornek olarak esnek calisma saatlerine sahip orgiitler, part —time
calisgma olanaklari, evde caligma (homeoffice) gibi uygulamalar heniiz yaygin
degildir. Oysa bu tarz destekleyici uygulamalar ile kadinlarin ¢alisma hayatina
katilimlart kolaylasacak (Besler ve Orug, 2010: 34) ve orgiitlerin verimliligi

artacaktir.

Ev ve is yasamini dengede tutmak hem kadin hem de erkegi etkileyen bir
durum olmakla birlikte, kadin hala ¢ocuk biiylitmekte, ev ile ilgili sorumluluklarda
tek ve en biiyiikk paya sahip oldugundan kadin i¢in daha biiylik bir problem
olusturmaktadir. Nitekim aragtirmalarda gostermedir ki, ¢ocugu olan kadinlar {iist
kademe yonetimlerde daha az rol almakta, bu pozisyona ulagsmis kadinlar genellikle
evli olmayan ve ¢ocuk sahibi olmayan kadinlar olmaktadir (Cullen ve Theo, 2012:
68-70).

Bir fabrikanin kadin ¢alisani ile yapilan goriismede kadin ¢alisan siradan bir
giiniinii s0yle anlatmustir: ““ Eve gidersin ve orda yapman gereken daha ¢ok is vardir.
Ciinkii yemek yapmalisin, ¢ocuklart beslemelisin, banyo yaptirmalisin ve onlarla
biraz sohbet etmelisin” (World Health Organization [WHO], 2011: 11). Nitekim
2005 raporlarina gore Birlesik Krallik’ta tam giin calisan kadinlar, tam giin ¢alisan
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erkeklere nazaran ¢ocuk bakimina %30 daha fazla zaman harcamaktadirlar. 2006
calismasinda ise kadmlarin giinlik ev ici islere harcadigi zaman 180 dk olarak
belirlenirken, erkeklerde bu oran 101 dakikada kalmistir (WRC, 2010: 22-23). Tipik
olarak cocuklara ve yaslilara bakmasi gereken temel kisi olarak goriilen kadin, eger
is yasam dengesinin iistesinden gelmez ise, cam tavan fenomeninin devamina neden

olacagi s6ylenebilir (Lockwood, 2004: 3).

Avrupa Yasam ve Calisma Kosullarini Iyilestirme Vakfi AB’ye iiye iilkeler
arasinda yaptig1 arastirmada, turizm sektorii ¢alisanlarinin ortalama %50’sinin
diizensiz saatlerde ¢alistigini tespit etmistir. Ayrica, ¢alisanlarin %80’inin bir ayda 2
ile 5 pazar giinii ve %41’inin ayda alti1 yada daha fazla gece calistigini ortaya
koymustur. Ornegin Yunanistan’da 49,5 saat, Portekiz 48,1 saat, Ispanya 43,9 saat,
Italya 42,4 saat ve Tirkiye’de 72 saate varan ¢alisma saatleri bulunmaktadir (Boz,
2006: 59). Rakamlara bakildiginda, emek yogun bir sektdr olan ve rekabet giiciinii
arttirabilmek icin kaliteli hizmet iiretmek durumunda bulunan turizm cenneti
Tiirkiye’de c¢alisanlarin yogun caligma saatleri nedeniyle kaliteli hizmet iiretmekten

uzak olduklar1 goriilmektedir.

Esnek calisma saatlerinin kadinlarin kariyer gelisimine yardim edecegi ve
onlar destekleyecegi goriisiiniin yani sira, kadinlarin yeteneklerinin esnek ¢alisma
saatlerinden etkilenmedigini 6ne siiren ¢alismalar da bulunmaktadir. Rogier ve
Padgett (2004: 89-106) ¢alismalarinda esnek ¢alisma sistemindeki kadinlarin, diizenli
calisma sistemindeki kadinlara gore daha az kariyer gelistirme firsati algilayip
algilamadiklar1 sorusu iizerinde durmustur. Katilimeilarin algisi, esnek programa
sahip kadmlarin daha az is bagliligina ve daha az ilerleme motivasyonuna sahip
olduklar seklinde gelismistir. Genellikle esnek calisma uygulamalarinin is tatmini,
verimlilik, devamsizlikta azalma gibi orgiitsel faydalar getirecegi diisiiniilmekte iken,

bu calisma ile alternatif is diizenlemeleri tartigmaya agik hale gelmistir.

2.3.3.7 Kariyer Platosu
Yabanc literatiirde ‘career plateous’ olarak karsimiza ¢ikan kariyer platosu

terimi ilk kez Ference, Stoner ve Warren tarafindan tanimlanmustir. Cesitli
kaynaklarda kariyer duraganligi, kariyer duraklamalari, kariyer diizlesmesi olarak da
ifade edilen mesleki durgunluk kavrami, bireyin kariyer yasamindaki duraklama

periyotlarini belirtmektedir (Uzunbacak, 2006: 31).
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Kariyer platosu, c¢alisanlarin  yiikselme ihtimalinin  veya mevcut
pozisyonundaki sorumlulugunun ortadan kalkmasi olarak tanimlanabilir. Kadinlarin
iist diizey yonetim pozisyonlarinda var olamamasi kariyer platosu kavrami ile

yakindan ilgili olmakla birlikte, dikey hareketlili§in olmamasi en belirgin gostergedir

(Karsli, 2005: 53).

Bireyin mesleki a¢isindan duragan bir donemde oldugunu ifade eden bu
kavram, bireyin ¢alisma hayatini monotonlagsmaktadir. Monoton bir ¢alisma hayati
stiren kisinin beklentileri azalarak, stres seviyesi artmaktadir. Plato biiyiik ve
gelismis Orgiitler ag¢isindan da 6nemli bir konudur. Ciinkii kariyer platosunun uzun
stirmesi bireyi etkiledigi kadar orgiitii de olumsuz etkileyecektir (Eryigit, 2000: 24).
Isyerinde herhangi bir gelisme ve ilerleme yasamadan gegen belirli bir siire sonunda,
calisan kadinlar motivasyonlarini kaybetmekte ve Kkariyer ilerletme istekleri
azalmaktadir. Orgiitsel tatminsizlik olusturan bu kavram nedeniyle kisinin
kariyerinin basinda gerceklestirmek istediklerinin artik bir 6nemi kalmamaktadir.
Sarf ettigi ¢abanin karsiligini alamayacagini anladiginda orgiite bagliligi azalmakta,
devamsizlik, performans ve verim diisiikliigii gibi olumsuz sonuglar dogurmaktadir.
Bu durumu ortadan kaldirmak veya en aza indirmek ig¢in, kisisel motivasyon arttiric
uygulamalar ile is yapilandirma, is zenginlestirme, is rotasyonu, egitim ve gelistirme

programlari gibi diizenlemeler yapilmalidir.

Fakat tiim bunlarin yaninda, mesleki durgunluk asamasinda, ¢alisan bireyde
depresyon, saglik sorunlari, diger ¢alisma arkadaslarina karsi diismanlik hissi duyma,
yorgunluk, stres gibi olumsuz sonuglar goriilebilmektedir. Bu nedenle, bu donemde
kisiye sadece isi, kariyeri ve egitimi konusunda yardim etmek yeterli olmayabilir.
Ayn1 zamanda kisisel iligkilerde, bos zamanlarin1 degerlendirmesinde karsilastigi
sorunlarin ¢oziimiinde destek saglanmalidir (Aytag, 1997: 231 aktaran Uzunbacak,
2006: 32).

2.3.4 Toplumsal Engeller

Kadin yoneticilerin basarilarina bakilmaksizin ¢calisma yasaminda geri planda
birakilmasi yeni bir uygulama degildir. Kadinlar diinyanin her yerinde erkeklerden
daha az istihdam edilmektedirler. Calismay1 erkege annelik ve ev hanimligin1 kadina
atfeden iilkeler, her iki cinsin hem ¢alisma hem bakim rollerine sahip oldugu

tilkelerle kiyasla ¢ok daha diisiik oranda kadin istihdamina sahiptir (Markham, 2010:
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4-6). Uzun yillar boyunca kadmin yalnizca ev igindeki islerden sorumlu oldugu
diistincesi ile hareket edilmis ve kadin c¢alisanlar kariyer yapabilecekleri is
olanaklarindan uzak tutulmustur. Genellikle kadina yiliklenen toplumsal cinsiyet
rollerinden kaynaklanan bu olumsuz durum, toplumsal Onyargilarla sekillenmis ve

her alanda firsat esitsizligi ve cinsiyet ayrimciligi ile kendini gostermistir.

2.3.4.1 Toplumsal Cinsiyet Rolleri
Cinsiyet, kadin ve erkegin biyolojik farkliliklart olarak nitelenmektedir.

(Giiler 2005: 33) Biyolojik olarak tanimlanan cinsiyet kavraminin yaninda, aslinda
insanlar1 daha ¢ok etkileyen toplumsal cinsiyet kavramini ifade etmek Onemlidir.
Ciner (2003: 1) e¢ gore, cinsiyet (sex) ve toplumsal cinsiyet (gender) ayrimi ile
amagclanan, kadin1 toplumsal siireclerle baglantisiz hale getiren konumlandirmadan

kurtarmaktir.

Kadmlar ve erkeklerin dogduklar1 andan itibaren sahip olduklar1 biyolojik
cinsiyetleri, tim toplumlarda benzer etkiler olusturmus ve kisilerden biyolojik
cinsiyetlerine uygun davranmalari istenmis ve beklenmistir. Fakat biyolojik
cinsiyetlerine uygun olan davraniglarin toplumun kendisi ve daha ¢ok erkek egemen
sistem tarafindan belirlenmis olmasi da bir ironidir. Bu sistem olarak belirlenen
davraniglar zamanla toplumsal cinsiyet kavramini ortaya ¢ikarmistir. Diinyanin ve ilk
insanin olusumundan bu yana her toplum farkli degerler ve beklentiler olusturmustur.
Ornegin, insanoglunun kabile ddénemine iliskin ¢dziimlemelerde karsimiza cikan,
kadin ve erkek arasindaki biyolojik farkliliga uygun olarak, kesin hatlarla ayrilan ve
neredeyse dogallastirilmig bir is ayriliginin toplumsal hiyerarsiye yerlesmesi seklinde
goriilmiis ve buna gore erkegin avcilik kadmnin toplayicilik yapmasi gelenegi toplum
bilincine yerlesmistir. Tiim bu davranis kaliplarinin amaci cinslerin toplumdaki
yerini sasmaz ve degismez kurallarla tayin etmektir. Erkek savasciligi sayesinde
yiiceltilmekte ancak kadin yaptig1 is i¢in bir onurlandirma ile karsilasmamaktadir. Bu
durumu agiklayan, kadinin toplum igindeki disiik statiili konumu olarak

gosterilmektedir (Bostanci, 2009: 8).

Giiler (2005: 33), toplumsal cinsiyeti “kadin ve erkek arasinda sosyo-kiiltiirel
acidan olusan ve cinslerden her birine farkli kimlikler, statiiler, roller ve
sorumluluklar yiiklenmesine dayanan bir iliski olarak tanimlamistir. Tarih boyunca

kadina insan olma hakki ¢ok goriilmiis, erkeklerce kadina pasif bir varlik rolii zorla
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kabul ettirilmis ve sonucta kadin kendini o6teki olarak gérmek zorunda kalmistir
(Kog, 2009: 64).

Kadin ve erkek arasindaki biyolojik ve fizyolojik farkliliklar, kadinlara ve
erkeklere uymalar1 beklenen davranis kaliplar1 ve yerine getirmeleri beklenen bazi
sorumluluklar yiiklemistir. Toplumsal oOnyargilarla sekillenen kisisel davranis
modelleri olugsmus ve insanlarin bunlara uygun davranislar sergilemesi istenmistir.
Budak ve Mayatiirk (2008: 3) bu so6z konusu beklentilerin ¢esitli kurumlara
yansimasiyla toplumsal cinsiyet kavraminin olustugunu ve Giiler (2005: 1) ise,
kiiltiirel bir yapiya karsilik geldigini belirtmislerdir. Iste, calisma yasaminda cinsiyet
ayrimciligina sebep olan en Oonemli etkenlerden biri, kadinin biyolojik farklilig1

nedeniyle olusan bu toplumsal roliidiir (Dalkiranoglu ve Cetinel, 2008: 280).

Toplumsal cinsiyetin yasama gecisini saglayan baz1 toplumsal roller
bulunmaktadir (Giiler, 2005: 33). Peki, kadma yakistirillan bu roller nelerdir?
Bireylere yiiklenen cinsiyete dayali davranis sekillerinin yer aldigi Bem cinsiyet rolii
envanterinde feminen (kadinsi) ve maskulen (erkeksi) davranmiglar siralanmistir.
Tablo 14’¢ gore kadinlar duygusal, itaatkar, erkege bagimli, gibi ozellikleri ile
erkekler etkileyici, lider, aile ile ilgilenmesi gereken kisi gibi ozellikleri ile ifade
edilmektedir. Toplum igerisinde kadma yiiklenmis olan {stiin 6zellikler agisindan
siniflandirma yapilmasi kadmn sézciigiiniin ¢agrisim alanina girmis ve toplumsal
olarak iistiinliik veya farklilik belirten sdzciikler olusmustur. Ornegin “fedakarlik”
sOzcliglinlin timi kadin ¢agrisim alanma aittir. Diirtistliik, giiven ve saygi gibi

sozciikleri ise erkekler tercih etmektedirler (Er, 2009: 490).

Toplumsal cinsiyet kavramina, cinsiyet ayrimciliginin sonuglari agisindan
bakildiginda, kadin1 ikincil konuma getirdigini, erkege toplumsal deger
kazandirdigint sdylemek miimkiindiir (Giiler, 2005: 2). Kadinin ikincil konuma
gelisi, kadinlarin ucuz isgiicli olarak degerlendirilmesine, siirekli olmayan ve sosyal
haklar1 sinirli veya hi¢ olmayan islerde ¢alistirilmalarina, elde ettikleri gelirin ise esin
kazandigina sadece bir katki olarak goriilmesine ve kadinin ev iginde yaptig1 islerin
ekonomik olarak degerli goriilmemesine; dolayisiyla kadinin kendini toplumda
statiisii diistiik, esini desteklemesi gereken ve ev aile hasta bakimi gibi sorumluluklar

yerine getirmesi gereken kisi olarak kabullenmesine neden olmaktadir.
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Tablo 13: Toplumsal Cinsiyet Rolleri

FEMINEN (KADINSI)

ERKEKSI (MASKULEN)

Agirbagly, ciddi

Ailesine kars1 sorumlu

Anlayigh Baskan, tesirli

Bagkalarinin ihtiyaglaria duyarl Comert

Boyun egen Duygularini a¢iga vurmayan
Cana yakin Erkeksi

Cocuklar1 seven Etkileyici, giiglii

Duygusal Girigken

Fedakar Gozii pek

Goniil alan Haksizliga kars1 tavir alan
Hassas Hirsh

Incinmis duygulari tamir etmege istekli Idealist

Kaba dil kullanmayan

Kendi ihtiyaglarini savunan

Kadinsi Kendine giivenen

Merhametli Kuralci, kat1

Namuslu Lider gibi davranan

Sadik Mantikli

Sevecen Otoriter

Sikilgan Riski goze almaktan ¢ekinmeyen
Tath dilli Saldirgan

Yumusak, nazik

Soziinde duran

Kaynak: Dokmen: 1999: 33 ve Citak, 2008: 166-167

Kadinin bilin¢lendirilmesi, ikincil konumdan kurtularak bagimsizlasmasi igin

yillarin1 adamus, diistincelerini kitlelere ulastirmak adina c¢aligmalar yapmus,
varoluscu diisiiniir ve 20.yy feminizminin 6nde gelen simalarindan Simone de
Beauvoir’e gore, erkegin bedensel giiciiniin fazla olmasi onun kadina hakim olmay1

nasil basardigini ve kadinin neden 6teki varlik oldugunu agiklayamamaktadir (Kog,

2009: 64-65).

Simone De Beauvoir, ana temasi sosyal yapilandirmacilik olan The Second
Sex ( Ikinci Cins-1949) kitabmin ikinci cildini su iddia ile agmaktadir: “One is not
born a woman, but becomes one.” (Simons, 1999: 171), “Kadin dogulmaz kadin
olunur” anlamina gelen bu ciimle ile toplumsal cinsiyet ve cinsiyet arasindaki ayrimi
ortaya ¢ikaran Fransiz yazar, erkeklerin kadinlara ulagsmalar1 gereken ideal ornek
olarak gosterildigini ileri siirerek, kadinlarinda en az erkekler kadar ayrim yapma,
segme yetenegine sahip oldugunu iddia etmekte, kadinlarinda kendilerini gelistirmeyi
secebilecegini ve kendi hayatlarinin ve diinyanin sorumlulugunu alabileceklerini
belirterek (www.wikipedia.org) degerler diinyasinda kadinin konumlandirilmasi ve
onun davranislarina Ozgiirliik¢li bir boyut kazandirilmasi gerekliligi tizerinde

durmaktadir (Simons, 1999: 156).
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Toplumlar geleneksel ve kiiltiirel nedenler veya egitim kaynakli nedenler ile
kadin1 eve 6zel, erkegi kamusal sorumluluklarla iliskilendirmislerdir. Ve bu sosyo-
kiltiirel dayatmanin sonucu olarak kadinlarin ilk gorevi ev ve ¢ocuk bakimi olarak
belirlenmekte, kiz ¢ocuklari da bu role uygun yetistirilmektedir (Isik, 2009: 67). Kiz
cocuklar1 erkek ¢ocuguna nazaran toplumsal alanda daha geri planda tutulmakta ve
kiz ¢ocugunun sosyallik kazanmasi bir bakima engellenmektedir (Cetin, 2009: 157).
Bu nedenle toplumsal cinsiyet kavramini agiklarken belirtilmesi gereken bir konu da,
toplumun kadina ytikledigi sorumluluklar ve gorevler yiiziinden kariyerini geciktiren
veya evi ve ailesi icin vazgecen kadinlarin Tirkiye’de hala azimsanmayacak
coklugudur. TUIK raporunda belirtilen istatistiki rakamlara bakildiginda Kariyer
yapan kadinlarin ¢ogunun evlenmemis, bosanmis kisiler oldugu goriilmektedir.
Dalkiranoglu ve Cetinel’in (2008: 285) arastirmasindaki kadin yoneticilerin %69,4’i
bosanmis veya bekar, %30,6’s1 evli olmasina ragmen, ayni Orneklemdeki erkek

yoneticilerin %73,7’si evli, sadece %26,3’i bekar veya bosanmustir.

Citci’nin kamu kuruluslarinin personel yoneticileri ile yaptigi arastirmasinda,
kadinlarin yonetim agisindan elverigli bir insan giicii olarak goriilmedikleri ve temel
ilgi alanlarin ev-aile yasamlar1 oldugu ileri siiriilmiis, bu nedenle c¢alisma
yasamlarinin diizensiz ve kesintili oldugu goriisliniin hakim oldugu sonucu ortaya
cikmigtir. Personel yoneticileri kadinlarin en 6nemli 6zelliginin yumusak baslilik
oldugunu belirtirken, erkekleri daha c¢aliskan, gilivenilir, isine daha bagli olarak

tanimlamiglardir (KSGM, 1999: 12).

Yapilan aragtirmalar kadinin ¢alismasinin kiiltiirel agidan olumlu bir deger
olarak algilanmadigin1 gostermektedir. Bu konu ile ilgili yapilan bir g¢alisma
sonucuna gore katilimcilarin %54,3 ‘i kadinlarin yalnizca ev isi yapabilecekleri
goriistine sahiptir. Kadinlarin devlet memurlugu yapabilecegini diisiinenler ise sadece
%12, 8’lik bir kesimi olusturmaktadir.Peki kadinlar da bu konuda hemfikir mi?
Yapilan bir bagka arastirma gostermektedir ki, kadinlarin %45°1 kadinin bagimsizlig
acisindan calismasiin 6nemli oldugunu belirtmekte ancak, ev ve ¢ocuklar agisindan

endiselerinden siyrilamamaktadirlar (Citci, 1997 : 91-92).

Negiz ve Yemen (2011: 204) yonetim kademelerinde kadinlarin erkeklere
oranla daha az olmasina yol agan nedenleri katilimcilara sormus ve 6nem sirasina

gore siralamalarini istemistir. Katilimeilar tarafindan belirtilen ilk 3 neden soyledir:
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kadinlarin ailevi oncelik tasimalari (ev ve ¢ocuk bakimi), kiiltiirel engeller (kadina
toplum tarafindan benimsetilen cinsiyet rollerinin dayatilmasi), ise alma ve terfi

siirecinde kadin ve erkek ¢alisana firsat esitligi tanimayan 6rgiitsel uygulamalar.

TUIK 2010 verilerine gore, isgiiciine dahil edilmeyenlerin cinsiyetlerine gore
isgliciine dahil olmama sebeplerinin basinda %62,7°lik bir oran ile ev isleriyle
mesgul olmak gelmektedir. 2009 verileri kadinlarin %59’unun sosyal giivenceden

yoksun olarak ¢alistigini gostermektedir (Kuslu ve Karasahin, 2010: 16).

Cinsiyete bagli rol paylasimi, egitime erisimde esitsizlik, kadinlara karsi
mevcut 6nyargi ve tutumlarin (Durmus, 2001 aktaran Dalkiranoglu ve Cetinel, 2008:
278) tarih boyunca iiretime katilmalarina ragmen sanayi devrimi ile birlikte emek
piyasasinda iicret karsilif1 ¢alismaya baslayan kadinlarin (Ozer ve Bigerli, 2003-

2004: 56) is disinda da ayrimciliga maruz kalmalarina neden olmaktadir.

TUIK 2006 Aile Yapist Arastirmasma katilan erkeklerin %60, 7’si kadinin
asli gorevi soruldugunda “cocuk bakimi ve isleri” cevabini vermistir. Sasirtict sekilde
bu oran kadinlara %64,7 olarak saptanmistir. Erkeklerin %12’si kadinin ¢alismasini

gelenek ve goreneklerine aykiri bulurken kadinda bu oran %14°tiir (Mercanlioglu,

2009: 40).

Kalayciglu ve Toprak tarafindan 2004 yilinda, kadinlarin siyasal ve ekonomik
yasama katilimi1 konusunda, 1557 kadin ve 993 erkek ile yiiz ylize yaptiklar
goriismeler sonucunda, ticretli bir iste ¢alismayan kadinlarin %23, 6’s1, calismama
nedenleri arasinda “kiigiik ¢ocuklara bakma zorunlulugunu™ gosterirken, %18, 2’si
“ailedeki erkeklerin izin vermemesini”, %18,1 ise “is bulamama” nedenini
gostermistir. Ayni ¢alismada kadinlarin is yasamindaki rolii de sorgulanmis ve
katilimeilarin %35°1 ev is1 ve cocuk bakimi gibi konularin kadinlarin kariyerinde

engel teskil ettigini belirtmislerdir (Oriicii vd, 2007: 123-124).

Akgemci vd’nin (2007: 872-877) katilimcilarin1 bashekim, hastane mudiiri,
bashemsire, banka miidiiri ve yardimcilarinin, banka daire miidiirii ve banka
seflerinin olusturdugu c¢alismalarinda, katilimcilariin  ¢ogunun erkek oldugu
belirtilmistir. Cinsiyet farkliliklaria iligkin ilk arastirmalarin zeka iizerine oldugunu
ve bu arastirmalarda erkeklerin kadinlardan daha yiiksek zeka diizeyine sahip

oldugunu belirten ¢aligmada, duygusal zeka demografik incelemeye tabi
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tutuldugunda, cinsiyet acisindan kadinlarin erkeklerden daha yiiksek puan aldiklari

gorilmiistiir.

Cook Ross, Inc sirketinin CEO’su Leslie Traub, (2008) kadinlarin kendilerini
nasil algiladiklarini, basariya odaklanmay1 ve nihayetinde iste basari i¢in kadinlarin
ihtiyaci olan anahtarlar1 belirlemeyi amaglayan web-semineri diizenlemistir. 2008
yilinda verilen bu seminerde kadinlar i¢in belirlenen bazi1 kalip yargilara yer

verilmistir. Bu yargilar sdyle siralanmaktadir:

e Kadinlar uysal, cana yakin ve hassas olmalidir.

e Kadinlar sirin ve hos sozlii olmalidir.

e Kadinlar kirli iglerde ¢alismamalidir.

e Kadinlar yiiksek sesle konusmamali, agresif olmamali, kiifiir kullanmamali
ve ¢ok dikkat ¢ekmemelidir.

e Kadinlar sahip olduklar1 isle mutlu olmalidir.

e Kadinlar “Biri bize bakmali, ¢alismak zorunda kalmayacagimiz ve evde kalip
iyi bir anne olacagimiz bir evlilik yapacagimizdan emin olmaliyiz.”
diistincesine sahip olmalidur.

e lyi anneler evde kalur.

Caha (2010: 150-151) calismasinda, katilimcilarin kadmin ev ile ilgili
sorumluluklarmma bakis agilarim1 6grenmek amaciyla bazi sorular sormustur.
Arastirmada “ erkek ve kadin ev islerini esit yapmali” diyen kadinlarin orani %35
erkeklerin oran1 %19,6 iken, “erkek kadinin ihtiyaci oldugu zaman evde ona yardim
etmeli” diyen kadinlarin orami %57,9 erkeklerin oram1 %62, 9’dur. Ustelik ev
islerinin sadece kadina ait oldugunu diisiinen erkeklerin orani da %16, 1’dir. Aym
calismada kadinin ¢alismasi ile ilgili soru soruldugunda erkeklerin %57, 9’u kadinin
ailenin ihtiyaci varsa calisabilecegi” cevabini vermistir. Kadinlarin bu cevaba
katilimi ise %32, 9’dur. Kadin ailesinin ihtiyaci olsa bile ¢alismamali diyen kadinlar
%4,3 iken erkekler %12,9°dur. Kadinlarin agirlikli olarak sahip oldugu “kadin
ailesinin isteklerinden bagimsiz olarak galigmali” goriisiine ise kadinlardan %57,4’1

katilirken erkeklerin sadece %22,3’inden destek gérmiistiir.

Gelismemis veya gelismekte olan {iilkelerde kadin niifusun arka planda

tutuldugu bilinmektedir. Ev islerinden ¢cocuk bakimina kadar, evi ilgilendiren her
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tirli sorumluluk genellikle kadinlara verilmektedir. Bu durum endiistrilesmis
iilkelerde de benzer tablolar ¢izebilmektedir. Ornegin secilmis bazi endiistrilesmis
iilkelerde ev ve aile bakiminin cinsiyete gore dagilimini inceleyen bir arastirmaya
gore; cocuk bakiminda kadinlar %80’lere varan oranlarda sorumluluk alirken

erkeklerde bu oran %30’larin lizerine ¢ikamamustir (Orloff, 2002 : 7).

Giinliik bakimin saglanmasi, aile yemeginin hazirlanmasi, hijyenin
stirdliriilmesi, diger aile {iyelerinin bakimi, ¢ocuklarla ilgili diger sayisiz isler, tim
diinyada kadinin her giin kariyeri disindaki bu islere saatler harcamasini
gerektirmektedir. Erkekler giderek glinliik aile islerine daha fazla katilim gosterseler
de agirlikli sorumluluk hala kadinin {izerindedir. Diinya Kadin Raporu’na gore
Tiirkiye’de evli kadinlarin %11’inin kazandiklar1 gelir {izerinde hi¢ séz sahibi

olmadiklar1 saptanmistir (UN, 2010: 16-171).

2.3.4.2 Toplumsal Onyargilar
Kadinin temel gorevinin ev icinde gerceklesmesi gerektigi kanisinda olan

toplumsal anlayisa gore, kadin sabah esini ise, ¢ocuklarini okula gonderdikten sonra
sadece evi ile ilgilenmeli ve ailevi sorumluluklarini eksiksiz sekilde yerine
getirmelidir. Eve ekmek getiren, evin diregi olarak tabir edilen erkek ise evin
disindaki sorumluluklarin1 yerine getirmekle yiikiimliidiir. Bu asamadan sonra
toplumsal anlayis artik kisilere cinsiyet rollerini yiliklemistir ve onlardan buna uygun
hareket etmeleri beklenmektedir. Bu anlayigin toplumun her kesiminde goriilmesi ile
birlikte, ¢ocuk kendi kisiliginin farkina vardigi andan itibaren toplumsal cinsiyet
ayriminin etkisiyle biiylimekte; bu ayrim evin i¢inde erkek ¢ocuga rahat davranma,
ev islerinden uzak kalma, kiz kardesinden veya annesinden hizmet bekleme gibi
haklar tanirken, kiz ¢ocugunu kendine yakisir sekilde sessiz, sakin, verilen gorevleri
yerine getiren, ev islerinde iyi, ailesinin ona uygun gordiigii sekilde egitim alan ve

yasayan bir birey haline getirmektedir.

Cam tavan bariyerleri olmasa da zaten sosyal degisimler oldukca yavas
gerceklestigini belirten Fain (2011: 56-66) c¢alismasinda, daha diisiik yoOnetim
seviyelerinde cinsiyet olusumlart daha g¢abuk degismekte iken, yliksek yonetim
seviyelerinde bu degisimin yavasladigini belirtmektedir. Aslinda, ayrimciliga son
veren ilk firmadan bu yana 60 y1l gegmesine ragmen zirve yonetimlerinin %50’den

fazlasini hala erkeklerin olusturuyor olmasi buna iyi bir 6rnek sayilmalidir.
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Gerek calisan kadinlarin gerekse ev hanimlariin aile biit¢esine katkilarinin
dolayli olarak iilke ekonomisine yaptig1 katki yadsinamayacak orandadir.
Toplumlarda aydin kesim olarak tanimlanan erkeklerin bile geleneksellige uyum
saglayan davraniglar sergilemesi nedeniyle kadinlarin statiileri gz ardi edilmektedir

(Torun ve Sener, 2009: 346).

Kadin 6gretim tiyeleri ile gergeklestirilen bir arastirma sonucuna gore, anketi
cevaplayan kadin akademisyenlerin %38’i is hayatinin erkeklere ait ve erkek
diinyasinin rekabet kosullarini, kurallarini, oyunlarii igerdigini diisiinmemelerine
ragmen, %66’s1 kariyerlerinde ilerlerken kadin olmanin getirdigi zorluklarla

karsilastigini kismen veya tamamen kabul etmistir (Kula ve Kula, 2009: 428).

Simon De Beavoir “ kadin dogulmaz kadin olunur derken” cinsiyetin sadece
biyolojik bir kavram olmadigini ayni zamanda toplumsal baglami oldugunu ve
kadinligi insanin dogarken beraberinde getirmeyip sonradan &grendigini
anlatmaktadir. Nitekim toplumsal cinsiyetin yani patriyarkanin egemenligini
siirdlirmesini saglayan rollerin 6grenilmesi ancak ideolojinin aktarilmasi araciliiyla
gerceklestirilmektedir. Kadinlik ideolojisi de, o iilkede var olan cinsiyetler arasi
celiskinin, siniflarin, farkli milliyet, irk ve etnik gruplarin arasindaki geligki ve
iliskiler ile karigmasindan meydana gelmektedir (Diizkan: 41 aktaran Sener ve
Torun: 2009: 447-448). Celikten ve Yeni (2004: 313) erkek yoneticilerin kadinlar

hakkindaki 6nyargilarini olumlu ve olumsuz 6nyargilar seklinde siralamstir.

v Olumsuz onyargilar;
e calismak istemezler,
e kariyerlerine erkekler kadar baglh degildirler,
e yeterince sert ve dayanikli degildirler,
e uzun saatler boyunca veya mesai saatleri disinda ¢aligsmak istemezler,
e calistiklar1 sehri degistirmek istemezler,
e Kkarar verme kapasiteleri yoktur,
e agir1 duygusaldirlar,
e sayisal yetenekleri yoktur,
v’ pozitif 6nyargilar;
e insanlarla iyi ge¢inirler,

e sicak kanhidirlar,
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o sefkatlidirler,
e yaraticidirlar,
e cok calisirlar,
e sadiktirlar,

e iyi bir takim oyuncusudurlar.

Gerek aile gerekse calisma yasaminda lider her zaman erkek olmus, bu
ozellik erkekle 6zdeslesir hale gelmistir. Evin diregi olan erkek, ailesi ile ilgili her
durumda, karar alici1 mekanizma olmus, bu 6zelligini is yasaminda da slirdiirmiistiir.
Kadin ise ev i¢inde emir alan taraf konumunda oldugu gibi ¢alisma yasaminda da
durum farklilik gostermemistir. Kabugunu kirip yiikselebilen siirli sayida kadinin
ise, liderligi sadece erkege has bir 6zellik olarak goren Onyargilar nedeniyle, karar
alamayacagi, mantikli diisiinemeyecegi, kimseye emir veremeyecegi, c¢ekingen
kalacag1 ve ne erkek ne de kadin personele soziinli geciremeyecegi diistintilmektedir.
Kadinlar1 duygusal, devamli akilct olamayan, dar kapasiteli, ¢ok yonli
disiinemeyen, insancil ve pozitiflik ozelliklerinden dolayr yoneticilikte basarili
olamayacak kisiler olarak goriirken, serinkanlilik, rasyonellik, ¢ok yonlii diistinme,

oOrgiitsel amaglara uygun karar alma gibi ozellikler erkege yiiklenmistir (Gtildal,

2006: 59-60).

Basmakaliplar, belli grup iiyelerinin tipik davrams Ozellikleri gosteren
inanglar1 olarak tanimlanabilir.Ornegin kadinlarin erkeklerden daha zeki olmadig
inanc1 basmakalip bir yargidir. Onyargi ise, ayrimcilik igin gerekge olusturan
olumsuzluklarla dolu olan ve ayrimcilik ile sonuglanabilecek psikolojik bir olusum

olarak tanimlanmaktadir (Y1ldirim, 2009: 433).

Ocak 2009 yilinda Diinya Ekonomik Forumu’nda “Cinsiyet Esitsizligi
Endeksi” rakamlar1 belirtilmistir. Buna gore Tiirkiye 2006 yilinda 128 iilke i¢inde
105’inci sirada iken, 2007 yilinda 121’inci siralamaya gerilemistir. Ekonomik katilim
ve firsat esitliginde 118, egitime erisimde 110, saglik ve hayatta kalma siralamasinda

87 ve politik yetkilendirmede 108’inci sirada yer almistir (Y1ildirim, 2009: 435).

Tablo 14: Nedenlerine Gore Isgiiciine Dahil Olmayanlar 2006-2010

Kadin- 2006 2007 2008 2009 2010
Isgiiciine dahil olmayan niifus | 19 165 19 464 19 526 19 467 19 357
Ev igleri ile mesgul olanlar 12 409 12124 12 186 12101 11914

Kaynak: TUIK Tiirkiye Istatistik Y1llig1 2011 : 180




80

Cocuk sahibi olmanin kariyere ara vermeye veya basarisiz olmaya neden
olacagina iligkin var olan yaygin bir 6nyargt mevcuttur. Bu dnyargiya sahip kisilere
gore, kadinlar evlendikleri ve ¢ocuk sahibi olduklarinda ya kariyerlerine ara verecek
ya da isi tamamen birakacaktir. Bu durum isletme i¢in biiyiik maliyet nedenidir. iste
tam bu sebeple birgok orgiitte kadina yatirim yapmak parayi sokaga atmak anlamina
gelmektedir.

Peki, gercekten kadinlar da bu sekilde diisiiniiyor mu? 2007 yilinda Avrupa
Otel Yoneticileri Dernegi (EHMA) baskani se¢ilen Johanna Fragano (2010) kadin
istihdamu ile ilgili yazisinda, her zaman kadinin anne olma hakkina sahip olmasi
gerektigi gorlisiine sahip oldugunu ve bunun kariyer basarisizligi anlamina
gelmemesi gerektigini ifade etmis ve aci bir gergegi dile getirmistir. Kusursuz bir
Ozgecmise, en az 3 dile, milkemmel referanslara ve yetkin bilgiye sahip umutlu
adaylar “sen bu is i¢in milkemmelsin ancak ¢ok gengsin, kesinlikle ¢ocuk sahibi
olmak isteyeceksin” bahanesiyle geri ¢evrilebilmektedirler. Bununla birlikte tiinelin
sonunda bir 151k goriinmektedir. Artik aile dostu politikalar1 benimseyerek kadinin
degerini kabul etmis, kadma ailesi ile gegirebilecegi zamanlar saglayan ve
hareketlerine ozglirliik katan sirketlerde bulunmaktadir (http:

//www.hotelmanagement-network.com, 2010).

13

Isveren bir anneye “ ise geri dénme, ¢ocuklarmin evde sana ihtiyaci var”
dediginde oldugu gibi kuralc1 basmakalip yargilar bazen diismanca olabilmektedir.
Ya da ¢ocugu olan kadii eve erken gondermek ancak babayi “bakacak bir ailesi
oldugu” gerekcesiyle ge¢ saate kadar calistirmak seklinde yardimsever de
olabilmektedir. Ne yazik ki bu tip cinsiyet Onyargilarinin olumsuz sonuglarini,
kadinlara geleneksel cinsiyet rollerini yakistiran kisilerin iyi niyetli olmasi ortadan
kaldirmamaktadir. Kadinlarin yeterliliklerini gostermelerini  zorlagtiran cinsiyet
onyargilarinin gesitli yollar1 bulunmaktadir. Onyargilar objektif kural uygulamalarimi
etkilemekte, kadinlar basarilart ile yorumlanirken erkekler potansiyelleri ile
yorumlanmakta, erkeklerin basarisizligi unutulduktan sonra bile kadinin hatalar

hatirlanabilmektedir (Williams, 2005: 92-94).

2.3.4.3 Cinsiyet Ayrimcihigi
Cinsiyet ayrimciligini agiklamak i¢in once cinsiyet kavramini dogru ve agik

sekilde belirtmek gerekmektedir. Cinsiyet kavrami, doga bilimlerinden sosyal


http://www.hotelmanagement-network.com/
http://www.hotelmanagement-network.com/
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bilimlere kadar bir¢ok bilim dalinda arastirma konusu olmus ve genis bir caligsma
alan1 olusturmustur (Budak ve Mayatiirk, 2008: 1). Cinsiyeti tanimlayan farkli
anlatimlar bulunmakla birlikte, Demirbilek (2007: 13) ‘e gore; cinsiyet, bireye

atfedilen ve kisilerin degistiremeyecekleri temel bir statiidiir.

Acgiklanmasi gereken bir diger kavram esitliktir. Anayasanin 10. Maddesi
esitlik ilkesini su sekilde diizenlemektedir: “ herkes, dil, irk, renk, cinsiyet, siyasi
diisiince, felsefi inang, din, mezhep ve benzeri sebeplerle ayrim gozletilmeksizin
kanun Oniinde esittir.hi¢ bir kisiye, aileye, ziimreye veya smifa imtiyaz taninamaz.
Devlet organlar1 ve idare makamlar1 biitiin islemlerinde kanun 6niinde esitlik ilkesine

uygun hareket etmek zorundadirlar (Deryal, 2008: 26).

Demirbilek (2007: 14) esitligi, herkesin benzer hak ve imtiyazlara sahip
olmasi olarak tanimlamistir. Kadin ve erkegin gerek toplumsal yasamda, gerekse
calisma yasaminda esit sartlara sahip olmasini saglamak aslinda bir devlet politikasi
haline getirilmelidir. Nitekim 6zellikle ekonomik anlamda deger saglayan AB’nin
sosyal politikasinin bir pargasi haline getirilmesi ve AB’nin 1970’lerin ortalarindan
itibaren yirlrliige giren, “Kadmin c¢alisma hayatinda korunmasi ve esitligin
saglanmas1” 1ile ilgili direktifleri ile kendi biinyesindeki iilkelerin bu konudaki

mevzuatlarini yonlendirmektedir (Bolcan, 2010: 253).

Bigerli (2005) ayrimciligi, isverenin isciye farkli davraniglar sergilemesi ve
bunu iscinin isiyle ilgili olmayan nitelikleri nedeniyle yapmasi seklinde agiklamistir
(Ozkan ve Ozkan, 2010: 92). Bir diger tamima gore ayrimcilik, esit olanlara veya
farkli konumda bulunanlara, keyfi olarak esit olmayan davranislarda bulunmak

anlamina gelmektedir (Giiler, 2005: 35).

Tablo 14: Ayrimciligin Boyutlari

AYRIMCILIK
Yas Cam tavan etkisi
Cinsiyet Psikolojik yildirma
Ucret Orgiitsel bilgiden yoksun birakma
Orgiitsel adaletsizlik Fiziksel engel
Kiiltiirel Irksal

Kaynak: Demirel, 2011: 66

Ayrimeiligin is diinyasinda var olan politika ve davranis sekillerinin giderek
yayginlastigi (Demirel, 2011: 67) ve toplumsal yasamda ayrimcilik kavramini

engelleyici politikalarin varliginin siirlt olusu veya var olan yasa ve koruyucu
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politikalarin sinirli uygulanist ayrimeilik kavramini ortadan kaldirmaktan ziyade bazi
konularda daha legal hale getirmektedir. Toplumsal cinsiyet kavrami ile baslayan,
egitime ve kisisel gelisim materyallerine ulasmada devam eden esitsizlik, kadinlarin
her alanda ayrimciliga maruz kalmasina neden olmakta ancak ¢aligma yasaminda bu

durum daha yogun hissedilmektedir.

Cinsiyet ayrimcilig1 alaninda ilk ¢alismalar 1981 yilinda Harlan ve Weis’in,
1988 de Talley’in c¢alismalar1 olmustur. Arastirmacilar, Cinsiyet ayrimciliginin
varligin1 ve kadinlarin ¢alisma yasaminda edindikleri konumlarinda ilerlemelerinin
zor oldugunu belirtmislerdir. Yiiksel “Tiirk is hukukunda kadin erkek esitligi” isimli
caligmasinda cinsiyete dayali ayrimciligi, bir kadina bir erkege davranildigindan
daha az olumlu veya olumsuz davranilmasi ve bunu cinsiyete dayali olarak
gerceklestirmesi veya bu uygulamalarin kadinin iizerinde ayrimei bir etkiye neden

olmasi olarak tanimlamistir (Giiler, 2005: 35).

Bir¢ok iilkede kadinlara yonelik gergeklesen (Demirel, 2011: 76) cinsiyet
ayrimcili@i glinlimiizde ¢ok onemli bir konudur ve bireylerin isyerinde cinsiyete
dayali ayrimcilig1 hissettiklerini belirtmeleri de bunun en 6nemli gostergesi olarak
algilanmalhidir (Gutek wvd, 1996: 792 aktaran Onay, 2009: 1102). Cinsiyet
ayrimciligiin kadinlarin amaglarini, istek ve beklentilerini kigisel goriislerini ve
ticretlerini sinirladigi (Dalkiranoglu ve Cetinel, 2008: 278) ve toplumsal statiilerini
ve degerlerini diisiirdiigli géz oniinde bulundurulmalidir. Tiim bu bilgiler 1518inda
cinsiyet ayrimeciligi, kisinin is ile ilgili 6zelliklerini dikkate almadan salt cinsiyete
dayali olarak gergeklestirilen, kisinin ¢alisma hayatina girisinden ¢ikisina dek esit
olmayan durumlarla karsilagsmasina neden olan olumsuz davraniglar olarak

tanimlanabilir.

Cinsiyet ayrimciligi degisik sekillerde ortaya ¢ikmakla birlikte, kadinlarin
giinliik yasam faaliyetlerine tam ve Ozgiir sekilde katilma olanaklarindan yoksun
birakilmalarina neden olan cinsiyet ayrimciliginin kapsamina, karar mekanizmalarina
yeteri kadar katilamamalari, sagliksiz kosullarda yasayarak, uygun konut sahibi
olamamalari, kamusal olanaklardan yeteri kadar yararlanamamalari, c¢alisma
yasaminda ¢esitli engellerle karsilagmalari, taciz, haksizliga ugrama ve tiin bunlarin
yaninda sendikaya liye olma ve bu tiir faaliyetlere katilamama gibi konular
girmektedir (Demirbilek, 2007: 14).
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Kadina kars1 ayrimcilik 4 boyutta gergeklesmektedir (Djajadikerta vd, 2007:
55):

1- Direk kasith ayrimcilik: kadina karsi ayrimcilik inancina dayali, bilerek
yapilan ayrimciliktir.

2- Direk kasitsiz ayrimcilik: esit niteliklere sahip kadin ve erkege farkindan
olmadan farkli davranmaktadir.

3- Dolayli ayrimcilik: ¢alisan uygulamalar1 kadinlar1 farkl etkilemektedir.

4- Sistematik ayrimcilik: kadinlara karsi terfi ve istihdam firsatlarinda direk ve
dolayl1 olarak tutum ve davranislar sergilenmektedir.

Ise alimlarda cinsiyet ayrimciligmin varligim ispat eden en dnemli gosterge
kadin igsizlik oraninin erkeklere nazaran oldukca yiiksek olmasi ve bazi mesleklerde
uygulanan kotalar ile ortaya ¢ikmaktadir. Ornegin 1990 yilinda hukuk 6grenimi
yapan kiz 0grencilerin orant %36,4 olmasina ragmen yargiclik ve savcilik sinavinda
kadinlar i¢in uygulanan %]10'luk kota uygulamasi %5’e distrilmiistir (KSGM,
1999: 8-9).

KSGM'nin (1999: 29-134) cinsiyete dayali ayrimcilik olgusunun Tiirkiye’de
egitim sektdriinde var olup olmadigini ve varsa boyutlarini saptamak amaciyla
gerceklestirdigi aragtirmada, cinsiyete dayali ayrimeiligin farkli doz ve diizlemlerde
de olsa, aragtirmanin yiiriitildigi tiim okullarda bir olgu olarak var oldugu ortaya

konmustur.

Esit iicret alamama ve erkeklere nazaran daha az terfi firsatina ulasabilme,
egitim ve gelisim olanaklarinin sinirli olmasi ve kariyerini ilerletememe gibi sorunlar
yaratan cinsiyet ayrimciligi, kadinlarin erkeklerin gerisinde bir yagam siirdiirmelerine
ve baskin erkeksi isletmelerin olusup gelismesine olanak tanimaktadir. Her ne kadar
son yillarda iist yonetim kadrolarina ulasan sinirli sayida kadin yonetici olsa da, bu
rakamlar erkeklerin is diinyasindaki {istiinliigiinii kamtlar niteliktedir. Orgiitlerde
dikey ayrimciligin yaninda yatay ayrimcilikta ayni siddetle goriilmekle birlikte daha
zor fark edilmektedir. Ornegin bankalarda calisan kadinlar yonetici olsalar bile, bu

pozisyonlar genellikle kiigiik subeler olmaktadir (Karsli, 2005: 31).

Kendini Avrupali hisseden ve iilkenin ne denli gelisme gosterdigini iddia
eden sdylemlere sikca rastlanan su zamanlarda dahi insani gelisim alaninda giizel bir

tablo cizilmedigi ortadadir. Tiirkiye, Birlesmis Milletler Kalkinma Orgiitii'niin 2009
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"Kadmin Giiglenme Endeksi"ne gore, 109 iilke arasinda 101; Diinya Ekonomik
Forumu'nun "Cinsiyet Ugurumu" endeksine gore 134 iilke arasinda 129. Sirada
bulunmaktadir. Sosyal Izleme Orgiitii'niin (Social Watch) 2009'da yaymladig
"Cinsiyet Esitligi Raporu'na gore, Tiirkiye diinyada 2004-2009 yillar1 arasinda
cinsiyet esitligi konusunda ciddi gerileme yasanan iilkeler arasindadir. Ozellikle
2006'dan beri ¢ok ciddi bir gerileme sdz konusudur. Ornegin, BM "Kadmin
Giiglenme Endeksi"ne gore, Tiirkiye 2000'de 64, 2006'da 72, 2009'da 101. sirada yer
almistir. Son yillardaki rakamlarda benzer bir tablo ¢izmektedir. Tiirkiye, 2011
Insani Gelisim Raporunda ilk swralar1 paylasan Norveg, Avustralya, Hollanda,
Birlesik Devletler, Yeni Zelanda, Kanada, Irlanda, Almanya, Kore, Ispanya, italya,
Yunanistan, Katar, Birlesik Arap Emirlikleri, Sili, gibi iilkelerden hatta Iran’dan bile
geride kalarak 92. sirada, cinsiyet esitsizligi endeksinde ise 77’inci sirada yer almigtir
(UNDP, 2011).

Gazetelerdeki is ilanlarinda cinsiyet ayrimi yapilan, evli ya da hamile
olduklart i¢in islerini kaybeden, diisiik {icret ve diisiik statiilii islerde ve hatta ¢cogu
zaman Ucretsiz aile is¢isi olarak calisan, cinsel tacize, siddete, tecaviize ve daha
birgok olumsuz ayrimciliga ve haksiz davraniga maruz kalan, tiim bunlarin iistiine
toplumsal baski yaratilarak egitim ve sosyal hayati kisitlanan kadinlarin aslinda
ekonomiye en az erkekler kadar yararlari bulunmaktadir. Bunu inkar etmek iilke
ekonomisine vurulmus en biiyiik darbe olarak gosterilebilir.

Onay’m (2009: 1101) mavi ve beyaz yakalilar iizerine yaptigi arastirmanin
sonuglar1 gostermistir ki, firmalarda cinsiyet ayrimciligi yapilmaktadir ve kadin
calisanlar bu ayrimcilif1 erkeklere gore daha ¢ok algilamaktadir. Bunun disinda
caliganlar arasinda yasanan cinsiyet ayrimcilifi c¢aliganlarin Orgiitsel baghiligini

etkiledigi gibi calisanlarin isten ayrilma niyetini de pozitif yonde etkilemektedir.

Ayrimciligin  sonuglarindan biri de c¢alisanlarin isletmeye bagliliklarini
olumsuz yonde etkilemesi ile beraber, kisilerin iiretken olma ve isletmeye kazang
saglama fikirlerini de etkilemesidir. Ayrimciligin bir sonucu olarak, Kisiler daha
verimsiz c¢aligma saatleri gecirmektedirler. Bu durum, Kimi zaman gergekten
isletmenin yararina olabilecek geng beyinlerin, deneyimli bireylerin, isletmenin
kazanci arttiracak potansiyele ve gelecege sahip ¢alisanlarin ayrilmasina neden
olmaktadir. Yapilan arastirmalar ve acilan davalarin sayisina bakildiginda, kisiler

ayrimcilikla karsilastiklarinda bunu bireysel olarak ¢ozmek istemekte, Kimsenin
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kendilerine inanmayacagi endisesi tasimakta ve var olan islerinden olmak
istememektedirler. Kisi ayrimcilik veya taciz gibi nedenlerle isinden ayrildiginda bir
sonraki is basvurusunda endigse sahibi olmakta ve kararsizliklar yasamaktadir.
Hukuki anlamda tam olarak engelleyici kararlar ¢ikmamasi da kisilerin kendilerini
hukuki yollarla savunmak istemesinin oniinde biiyiik bir engeldir. Bir diger etken
tacize veya ayrimciliga ugrayan bireyin bunu is arkadaslarina duyurmak
istememesidir. Genellikle bu gibi durumlarda farkli sebepler olusturup isten ayrilma
yolu tercih edilmektedir. Is hayatinda calisanlarin sik¢a karsilastiklari ayrimeilik

uygulamalarinin sirket politikasi haline getirilmemesi 6nemlidir.

Toplumdaki esit olmayan gruplari, irk, cinsiyet ve fiziki 6zellikleri nedeniyle
ayrimcilifa maruz kalmaktan korumak ve buna karsi tedbirler almak, dolayisiyla
firsat esitligi yaratmak adina bazi ¢alismalar yapilmaktadir. Kadinlar1 baski altindan
kurtarmak ve yasadiklar1 toplumsal baskilar1 en aza indirmek i¢in pozitif ayrimcilik
yasalar1 olusturulmaya baslanmistir. Pozitif ayrimeilik, cinsiyet, din, dil, irk gibi
Ozellikleri nedeniyle insanlara karsi hali hazirda uygulanan ayrimcilik
uygulamalarini diizeltmek i¢in uygulanan veya uygulanmasi diisiliniilen bir dizi tedbir

olarak ifade edilebilir.

Pozitif ayrimcilik ilkesinin toplumun en alt tabakasindan en iistiine kadar
herkesi kapsayacak sekilde uygulanabilirligini olusturmak ve kadmin toplumsal
yasamda karsilastig1 ¢esitli zorluklar1 ortadan kaldiracak olan kadina kars1 olumlu bir
toplumsal anlayis fikrini yerlestirmek gereklidir. Cinsiyet ayrimciligindaki bu
esitleme kaygisina yonelik Onlemler ne yazik ki kagit iizerinde kalmanin 6tesine
gecemedigi ve uygulamaya aktarilamadigi gibi bircok alanda hala negatif
ayrimcilikla kargilasmaktadirlar (Budak ve Mayatiirk, 2008: 4).

Oysa pozitif ayrimcilikla ¢alisma hayatina kazandirilan kadinlarin isletmeye
cesitli faydalar sagladigi saptanmistir. Kadina yonelik pozitif eylemde 6nde gelen
sirketlerden, Hollandali bir firma tarafindan 23 sirket iizerinde gerceklestirilen bir
calismaya gore, bu sirketlerdeki kadin ¢alisanlarin sayist %30 oraninda artmis ve
kadin yoneticilerin oran1 %50°den yiiksek ¢ikmistir. Bu aragtirmanin beklenmeyen
bir etkisi de ortaya ¢ikmistir. Hem erkek hem de kadinlarda personel devir hizi
azalmis, esitligin de Gtesinde ekonomik faydalar elde edilmistir. Sirket sadakati is

tatmini, daha fazla esneklik ve daha iyi bir resim, gézlenen ekonomik faydalardandir.
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Kadinlar isgiiciiniin %48’ini temsil etmektedir. Ve uygulanan pozitif ayrimciligin

uzun vadede bir kaldirag etkisi gosterecegi ortadadir (Daumas, 2004).

2.3.4.4 Firsat Esitsizligi
Cinsiyet ayrimciliginin neden oldugu en Onemli etkilerden biri firsat

esitsizligidir. Bu esitsizligin ortaya ¢iktig1 alanlar1 Demirbilek (2007: 20) su sekilde
siralamistir:  egitim, ekonomi, siyaset ve sosyal yasam. Bu alanlardaki esitsiz
durumlar sonucunda, yasamin her aninda s6z sahibi olmasi gereken kadin arka
planda kalmaktadir. Ilk olarak egitim alaninda kadinin firsat esitliginin olmayisi, onu
ekonomide daha diisiik statiilii, daha diisiik iicretli islerde calismak zorunda
birakmaktadir. Egitimin getirdigi 6zgiivene sahip olamayan kadin, Siyasette var
olmayi1 tercih etmemekte, bu isi basarabilecegine inanmamaktadir. Ve son olarak
egitim seviyesi arttikga kadinin sosyal yasam ig¢indeki varliginin da arttig1r gergegi
gdz Oniinde bulundurulursa, kadin icin egitimin ne denli 6nemli oldugu ortaya
¢ikmaktadir. Bu konu, iilkenin yetersiz ekonomik ve sosyo-kiiltiirel yapisindan

kaynaklanan sorunlarin yansimasidir (Parlaktuna, 2010: 1217-1218).

Egitim: Firsat esitsizligi, bireylerin cinsiyetleri yiiziinden egitim olanaklarindan
yararlanamamas: seklinde ortaya c¢ikmaktadir (Demirbilek, 2007: 21).Toplumun
gelismesini ve isgiicli kalitesinin artmasini saglayan, kisisel becerileri arttiran en
onemli etken egitimdir. Egitim seviyesini arttirarak gelisme yoluna giden iilkeler
olmakla birlikte, hala kiz ¢ocuklarinin egitimden yararlanma oraninin diisiik oldugu,
kadinlarin sosyal ve ekonomik yasamda fazla temsil edilmedigi bolgelerde de
bulunmaktadir. Oysa kadinlarin egitim seviyesinin arttirilmasi, sadece kisisel yarar

saglamaz, ayn1 zamanda iilkenin ekonomik anlamda gelisimi i¢in gereklidir.

Dalkiranoglu ve Cetinel (2008: 280), kadinlarin egitimlerini olumsuz
etkileyen faktorleri, cinsiyete dayanan zihniyet kaliplari, maddi olanaksizliklar,
egitim Onceliginin aileler tarafindan erkek cocuga verilmesi olarak siralamistir.
Egitim ile kadinin isgiiciine katilim orani arasinda gii¢lii, olumlu ve egitimin kadin
yasamin1 degistirme agisindan ne denli itici bir gli¢ oldugunu kanitlayan bir iliski
mevcuttur. Ancak cinsiyete dayanan zihniyet kaliplart ve maddi olanaksizliklar

egitimde erkek ¢ocuga 6ncelik verilmesine neden olmaktadir (Isik, 2009: 67).

Toplumsal yasantinin degigmesi ile birlikte, egitim anlaminda da degisimler

yasanmistir. Erkek cocuguna dis diinyada sonsuz imkanlar vadeden toplumsal



87

anlayis kiz ¢ocugunu evde kalmasi ve ev ile ilgilenmesi i¢in tesvik etmistir.
Toplumsal anlayiglarin kadinlar lehine degistigi zamanlarda bile kiz ¢ocuklarini ev
ile ilgili mesleklere yonlendirme ve bu konuda egitim almasini saglama yoluna
gidilmistir. Bununla ilgili olarak kiz meslek liseleri agilmis, kadinlar1 ¢ocuk bakimi,
ev ekonomisi gibi alanlarda gelistirisi dersler verilmistir. Sonug olarak egitim ile
meslek se¢imi birbirine paralel ilerlemektedir. Parlaktuna’ya gore (2010: 1219),
gelismekte olan iilkelerde formel islerin sayisi, egitimli bireylerin sayisindan azdir ve
isglicli piyasasindaki cinsiyet oranit ve egitimdeki cinsiyet orani birbirine yakinsa

kadinlarin formel sektdrde genis bir meslek yelpazesinde temsil edildigini, oranlar

birbirinden uzaksa, kadinlarin cinsiyet ayrimciligina maruz kaldigini géstermektedir.

Bir diger ifade edilmesi gereken konu ise egitim ve meslek arasindaki iki
yonlii iliskidir. Literatiirde “yetersiz katilim ¢ikmazi olarak tanimlanan ( DPT, 2009
aktaran Parlaktuna, 2010: 1219) kadinlarin yeterli beseri sermayeye sahip
olmadiklart icin diisiik islerde calistiklarini veya diislik islerde calistiklart icin
ailelerin kiz ¢ocuklarini daha az okuttuklarini dolayisiyla diisiik egitim- niteliksiz is
kisir dongiisii olustugunu ifade eder (Parlaktuna, 2010: 1219). Egitimsiz kadinlarin is
yasamina katilma orant %17 ile smirli olurken, yiiksek ogretime sahip kadmnlarin
%74 1 calismaktadir (Eyiiboglu, Ozer vd, 2000 aktaran Dalkiranoglu ve Cetinel,
2008: 280).

Egitim toplumsal cinsiyet ayrimciligini ortadan kaldirmak ve gelismekte olan
tilkelerdeki kadinlar icin kalict bir degisim yaratmak agisindan 6nemlidir. Egitim
seviyesinin arttig1 toplumlarda kadinlar yiiksek iicretli ve yliksek statiilii isler
bulmakta zorlanmayacak, cinsiyet ayrimeiligt ve dolayisiyla cam tavan olgusu diisiis
gosterecektir. Fakirlik olgusunun diisiikk seviyelerde oldugu Norveg, Isve¢ gibi
tilkelerin cinsiyet ayrimciligi konusunda kiiresel cinsiyet ayrimciligi endeksinde
oranlarinin diisiik olmasinin en onemli nedenlerinden biri kanaatimce budur.Peki bu
noktada yapilmas1 gereken nedir? Kadin ¢alisanlarin bilgi ve mesleki deneyimlerini
arttirmak suretiyle tarim dis1 sektorlerde istihdamlarini saglamak ig¢in, dncelikle
kadinlarin egitim almalarini kisitlayan, onlar iicretsiz aile is¢isi yapan ve kayit dis1
ekonominin bir pargast olmalarina sebep olan nedenlerin tespit edilmesi ve bu
alanlarda c¢aligmalar yapilmasi gerekir (Demiralay ve Kaya, 2009: 200). Halen
okuma yazma bilmeyenlerin %80,4’tinii, ilkokul mezunlarinin %51, 2’sini, ortaokul

mezunlarinin %36, 1’ini, lise mezunlarmin %42, 1’ini kadinlar olusturmaktadir



88

(KADER 2011). TUIK 2010 Istatistiklerle Kadin Raporu’nda (2011: 11-12) okuma

yazma bilmeyen kadinlarin oraninin dogu illerinde oldukca yiikseldigi gozlenmistir.

Ekonomi: Cinsiyet ayrimciligi caligma yasami agisindan ifade edilecek olunursa,
kadinlarin cinsiyet sebebi ile calisma yasaminda dislanma yasamalari ve bunun
sonucu olarak ta isyerinde gii¢, tatmin seviyesi ve gelirin erkek cinsiyeti arasinda
paylasilmasi durumu olarak agiklanabilir (Curry vd, 1997: 246 aktaran Demirbilek,
2007: 21). Kadinlar is giicli agisindan ucuz emek olarak degerlendirilmekte, siirekli
istthdam oranlar1 daha diisiik olmakta, daha diisiik statiilii islerde sosyal giivencesiz

olarak, daha diisiik ticretle ¢alistirilmaktadir (Demirbilek, 2007: 21).

Evlilik, kadinlarin ¢alisma hayatina katilimini ve kariyerlerindeki ilerlemeyi
olumsuz yonde etkileyebilmektedir (Demirbilek, 2007: 21). Kadinlar yiikiimli
olduklar1 diistiniilen ev isleri, cocuk bakimi gibi gorevlerin yan sira is hayatinda var
olabilseler bile bu durum kariyerlerini gelistirme asamasinda dezavantaj
olabilmektedir. Kadinlar ya ev islerine ya da kariyerlerine énem vereceklerdir. ikisini
bir arada yliriitmeye ve ikisinde de basarili olmaya c¢alisan kadin yipranmaktadir.
Buna ek olarak kariyerinde siirekli destekledigi esinden de bencillik, erkeklik gibi
sebeplerle yardim gérememesi ve ev islerinin sadece kadinin sorumlulugu oldugunu
diisiinen bir toplum yapist nedeniyle aile i¢inde paylasilmayan isler ¢alisan kadinin
kabusu olmaktadir. Her ne kadar gelisen toplum ve kiiltiir agisindan artik olumlu bir
degisim gozlemlense de, bu durum geleneksel yaklasimlar1 degistirmemektedir.
Ornegin Ingiltere’de bir derginin yaptig1 arastirmada erkeklerin %18’i eslerine
yardim ettiklerini sdylemis, kadinlarin sadece %8’i bunu dogrulamistir.bu konuda
suclu olan sadece Ingilizler degildir. Bir diger 6rnek Ispanya ‘da hiikiimet, erkekleri
ev islerine yonlendirmek i¢in 780 bin$ reklam masrafi  yapmustir

(www.kadinlaricin.net, 2012).

Sanayilesmeden Once kadinlar genelde ev eksenli calisirken, sanayilesme
sonrasi isgiicli arz1 ev disina ¢ikmis ve is bulma sorunu baglamistir.6nceden iicretsiz
aile iscisi olan kadin, bu kez de ucuz is¢i olmustur (Ozkan ve Ozkan, 2010: 93).
Diinya’da ve Tiirkiye’de calisan kadin sayisi siirekli artis gostermekte, hatta
1980’lerden sonra ekonomide yaratilan yeni islerin %80’inde kadinlar gorev

almaktadirlar. Ve tahminen tiim islerin %60’ 11 gerceklestiren kadinin sadece gelirin


http://www.kadinlaricin.net/

89

%10’u ile yetinmek zorunda kaldiklar1 belirtilmektedir (Eitzen ve Zinn, 2003: 243-
263 aktaran Demirbilek, 2007: 22).

Caglayan ve Etiler‘e gore (2009: 31) Tirkiye’de kadimnlarin ¢aligma
yasaminda ¢ok Onemli iki sorunu vardir. Bunlardan ilki var olabilmek, ikincisi bu
varliklarimi saglikli sekilde siirdiirebilmektir. Kadin istthdam oraninin %25 civarinda
seyretmesine ragmen issizlik oraninin artiginin kadinin yarattigi bir sorun olarak
gosterilmesini bir ironi olarak nitelendirmis, genellikle tarimda iicretsiz aile isgisi
olarak, yada hizmet sektoriinde kobilerde ¢alisan kadinlari, is giivenligi yeterince

olmayan veya hi¢ olmayan sagliksiz ¢calisma hayat1 bekledigini belirtmistir.

Kadinlarin isgilicine katilim oran1t OECD iilkeleri arasinda %25,4’likk oranla
en diisiik Tiirkiye’dedir. Cesitli ilkelerde isgiiciine katilim oranini1 Coleman ve Kerbo
su sekilde belirtmislerdir: ABD %60, Kanada %53, Isve¢ %53, Ingiltere %50,
Japonya %47, Italya %30 (Demirbilek, 2007: 22). 2010 y1l1 verileri incelendiginde
kadin istihdam oraninin %27 olmasima karsin erkek istihdam oraninin %70,8'dir.
Devlet Personel Dairesi Bagkanliginin Aralik 2010 verilerine gore kamu kurum ve
kuruluslarinda istihdam edilen personelin %66°s1 erkek, %34’i kadindir TUIK,
Istihdam Edilenlerin Yillar Ve Cinsiyete Gére Meslek Grubu verileri, Aralik 2010
verileri incelendiginde toplam calisan sayis1 22.594.000 kisi olarak belirlenmis,
toplam c¢aligsanlarin sadece %28’inin kadin oldugu saptanmustir. Ayrica, kanun
yapicilar, iist diizey yoneticiler ve midiirlerin sadece %10’unun kadin oldugu

goriilmiistiir (KADER, 2011: 7).

Kadinlarin sendika yonetimlerinde temsil oranlarinmi arttirmak amaciyla, son
zamanlarda sendikalar, yonetim kademelerinde belirli oranda kadina yer
ayirmaktadirlar. Genellikle kayit dis1 ya da {icretsiz aile is¢isi olan kadinlarin yaninda
calisma hayatinda var olmayan kadinlari da sendikalastirma caligmalari
yapilmaktadir. Bazi iilkeler issizlerden fiiyelik aidatt almama gibi destekleyici
hareketlerle sendikalasma oranmi arttirma yoluna gitmektedir. Ornegin Belgika’da

1/3 oraninda Hollanda da % oraninda aidat 6denmektedir (Eser, 2009: 57).

Siyaset: Geleneksel olarak erkek isi olarak kabul edilen siyasette, kadinlar ilk oy
hakkint 1893 yilinda Yeni Zelanda’da elde etmislerdir (Demirbilek, 2007: 22).
Diinya parlamentolarindaki kadin parlamenter sayisi incelendiginde Tiirkiye’nin

oldukca gelisme goOstermesi gereken {ilkeler arasinda oldugu ortaya c¢ikmaktadir.
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Kadinlarin meclise katiliminin en yiiksek oldugu iilke %56’lik bir katilimla
Ruanda’dir. 2009 verileri itibariyle, Tirkiye oransal olarak 137 iilke siralamasinda
107. swrada yer almaktadir (Gok¢imen, 2008: 37-38). Ocak 2012 itibariyle 549

milletvekilinin 79 tanesi kadindir ve oranm1 %14,38'dir (www.tbmm.gov.tr, 2012).

Avustralya hiikiimetinin resmi verilerine gore ise toplamda parlamento {iiyesi
secilenlerin %27 si, belediye baskanlarmmin %18’1 kadindir. Ayrica baslica g¢iftci
topluluklarinda kadinlar hem yonetici hem de tiye olarak %35 oraninda yer almaktadir

(Alston, 2003: 475-476).

TBMM verilerine bakildiginda Kadin Erkek Firsat Esitligi Komisyonunda
agirlikli olarak kadmlarin yer aldigr (26 iyenin 20 si kadin) diger komisyon
dallarinda temsil oraninin en yiliksek %24 oldugu, bu diisiik temsil oranina ragmen
geemis yillara nazaran bir ilerleme kaydedildigi gozlenmektedir. Gegmis yillarda
kadin temsil oraninin sifir oldugu Plan Ve Biitge Komisyonu ile Milli Savunma
Komisyonu dahil tiim komisyonlara en az 1 kadin iiye atamas1 yapilarak ¢ok kiigiik
bir oran da olsa kadin temsilinin etkin hale getirilmesi olumlu bir gelisme sayilabilir.
Bu kiicik adimi1 olumlu bir gelisme olarak nitelense de daha iist pozisyonlara
bakildiginda bu komisyonlarin sadece Kadin Erkek Esitligi Komisyonunun baskanlik
gorevini kadin milletvekilinin siirdiiriiyor olmasi bir ¢eligkidir. Bununla birlikte Ocak
2012 tarihi itibariyle 26 bakanlik igerisinde sadece 1 tane kadin bakanin yer almasi
ve onun da kadin aileden sorumlu tutan toplumsal cinsiyet roliine uygun olarak Aile
ve Sosyal Politikalar Bakan1 olmasi toplumsal rollerin ne kadar yaygin ve devlet

eliyle de uygulamasimin bulundugunun bir géstergesidir.

Tablo 15: Ulkelere Gore Kadin Parlamenter Oranlar1 %

Ruanda 56 Ingiltere 19.5
Isveg 47 Fransa 18.2
Hollanda 41.3 ABD 17.4
Avrjantin 40 Yunanistan 14.7
Danimarka 38 Israil 14.2
Ispanya 36.3 Tayland 11.7
Norveg 36.1 Macaristan 11.1
Belgika 35.3 Japonya 94
Almanya 32.2 Hindistan 9.1
Isvigre 28.5 Tiirkiye 9.1
Irak 25.5 Ermenistan 8.4
Meksika 23.2 Cezayir 7.7
Kanada 22.1 Liibnan 4.7
Cin 21.3 Iran 2.8
Italya 21.3

Kaynak: Gokg¢imen, 2008: 37-38
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Ayrica “Kadin Ve Aileden Sorumlu Devlet Bakanlig1” biriminin kaldirilarak
“Aile Ve Sosyal Politikalar Bakanligi”’nin kurulmus olmasini, cinsiyetci zihniyetin

yasallagsmasi olarak nitelendiren bir¢ok kadin Orgiitiiniin (www.marksist.org, 2011)

bir araya gelerek yayinladiklari ortak bildiride kadin bakanliginin tarihe karigmasi ile
birlikte, kadmn erkek esitligini giiclendirmek konusunda politikalar tiretmekle gorevli
olan tek resmi mekanizmanin (KSGM) bakanligin altinda etkisiz ve yetkisiz bir birim

haline geldigini belirtmislerdir (www.kadinininsanhaklari.org, 2011).

Bir anlamda sistemi kabullenmis kadinlara karsi da miicadele veren kadin
orglitlerinin tiim caligmalarina ragmen, Tirkiye’de kadin erkek esitligine ulagsmak
icin alinmasi gereken mesafe hala ¢oktur. Bununla birlikte TBMM Arastirma
Merkezi’nin “Diinya Parlamentolar1 ve Kadinlar” konulu aragtirmasinda Tiirkiye’nin
2011 se¢imi dncesinde 107’inci sirada yer almasina karsin 2011 se¢imleri sonrasinda
kadin milletvekili sayisim1 arttirarak 82’inci Sirada yer aldigi belirtilmistir
(siyaset.milliyet.com.tr, 2011). BM’nin hazirladigi “2012 Siyasette Kadin Haritas1”
Tiirkiye’nin siyasette kadin ortalamasinda son siralarda kaldigin1 ortaya koymustur.
Milliyet Gazetesinin haberine gore, liderligi Iskandinav iilkeleri gogiislemis, Tiirkiye
%14,2’lik meclisteki kadin temsil orani ile 143 iilke arasindan 88. sirada yer alirken,
kadinlarin kabinede temsil edilme oraninda ise %4’liik oranla 96 iilke igerisinde
ancak 90. sirada kendine yer bulabilmistir. Kabinede kadin oraninin en yiiksek
oldugu iilkeler %52,6 ile Norveg, %52,2 ile Isve¢ ve %50’lik oranlarla Finlandiya ve

Izlanda olmustur (www.t24.com.tr, 2012).

KADER 2011 Kadin Istatistiklerinin verilerine gore 801 kaymakamin sadece
%1, 6’s1 yani 13’1 kadin, 81 valinin tamaminin erkek oldugu ve BDDK, Anayasa
Mahkemesi, DANISTAY, YARGITAY, SAYISTAY, HSYK, RTUK, YOK,
Barolar, Sendikalar, Isveren ve Meslek Orgiitleri (YASED, MUSIAD, TOBB, TiSK,
TESK) gibi, 6nemli kurumlarin ist yonetimlerinde kadin oran1i 0 veya 0 a yakin
oldugu belirtilmistir (KADER 2011: 4-15). Diizenlenen g¢alismalar ve hazirlanan
yasalara ragmen aradan gecen bir yilda pek bir degisiklik olmamis ve KADER 2012
istatistikleri benzer sonuglar vermistir. Bu istatistiklere gore, TBMM ‘nin %14, 2’si,
hiikiimetteki 26 bakandan yalnizca 1’1, 2 bin 924 belediye baskanindan 26’s1, 34 210
muhtardan sadece 65’1, 81 validen 1’1, 103 rektdrden 5’1, 185 biiyiikel¢iden 21’1
kadindir. 26 miistesar arasinda, BDDK, Yargitay, Sayistay’da hi¢ kadin
bulunmazken, DISK, TURK-iS, HAK-IS, KAMU-SEN, MEMUR-SEN, TOBB,
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MUSIAD, TESK gibi kurumlarin yonetim kurullarinda hi¢ kadin yoktur (KADER,
2012).

Sosyal Yasam: Sosyal yasam ag¢isindan ayrimcilik, 6zgilir davranma kisitligi, giyim
konusma ve davraniglarini topluma uygun sekilde belirleme ile kendini ifade etmede
siirlamalar seklinde ortaya ¢ikmaktadir (Demirbilek, 2007: 23). Toplumsal yasamda
cinsiyet ayrimciligi daha az belirgindir. Kiz ¢ocugunun dogdugu andan itibaren
toplumun ve kiiltlirin ona bigtigi role uygun davranmak zorunda olmasi, hayata
baslarken bile kendi 6zgiir iradesi ile degil toplumun beklentilerine gére yasadiginin

bir gostergesidir.

Sosyal giivenlik uygulamalarinda erkek cocuklarinin en ¢ok 25 yasina kadar
babasinin sosyal giivenliginden yararlanabilirken, kiz ¢ocuklarinin ¢esitli kosullarla
yasam boyu strdigi gorilmektedir. Fisek (2003: 320-322) bu durumu iki nedene
baglamaktadir. Hem kizlarin okumasi Onemsenmemekte, hem ¢alismasi
istenmemektedir. Goriinen yliziiyle erkek ¢ocuguna haksizlik yapan bu uygulama
aslinda erkek egemen yasamin siirdiiriilebilme araclarindan biridir. Toplum
“okuyarak nitelikli bir emek elemanina donlismesini ve ¢alisma yasaminda aktif ve
siirekli bir rol almasini istemedigi” kiz ¢ocuklarin, riskler karsisinda ortada
kalmasina da g6z yummamaktadir. Bununla birlikte kadin vaktinde calismis ve
emeklilige hak kazanmis olsa da, ¢alisirken elde ettigi gelirin diisiik olmasi ve
dolayisiyla 6dedigi primlerin diisiikliigli nedeniyle, genellikle sosyal giivenlikten

saglanan yararda alt siralarda kalmaktadir.

Kadmi toplumsal yasama kazandirma asamasinda, kadina karsi bazi
sorumluluklart da yerine getirmek &nemlidir. Oncelikle, kadmin evdeki
sorumluluklarinin paylasilmasi, bakmakla yilikiimli oldugu kisiler icin bakim
olanaklarinin saglanmasi ve en Onemlisi is yasaminda ayrimcilifin giderilmesi

gereklidir (KSGM, 2008: 11).

2.3.5 Orgiitsel Faktorler
Kadmlarin ve erkeklerin organizasyon igerisinde nasil islem gordiigiini

belirleyen bazi faktorler bulunmaktadir. Bu faktorler, mentor olarak yoneticinin rold,
isyerinde bulunan “old boy networks” un varlig1 ve karar verici pozisyondakilerle
kurulan arkadashgin terfi firsatlarinda etkisi olarak siralanabilir (Elacqua vd, 2009:
286).
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Dreher (2003: 549-560) ¢alismasinda 72 biiyilk ABD sirketi {izerinde ¢aligmis
ve bu firmalar arasinda, esnek calisma saatleri, is paylasimi, evden ¢aligma, ¢ocuk
bakim hizmetleri, yash bakim1 gibi en comert faydalar saglayan firmalarin, list diizey
yonetimde yiiksek oranda kadin yonetici calistirdiklart gézlemlenmistir. Nitekim
yapilan bu g¢aligmada, sirketler i¢in iist diizey kadin yonetici orant %9.38 olarak
belirlenmistir. Bu sirketlerin %11°1 hig iist diizey kadin yoneticiye sahip olmamakla
birlikte, sirketlerin %22’sinde kadnlar tarafindan tutulan kilit pozisyonlar %5’ten

azdir.

Kadin yoneticilerin engellenmesi aslinda orgiitler iginde 6nemli bir konudur.
Ciinkii yetenekli kadinlarin st diizey yoneticilige ulagsma motivasyonlarini ve
firsatlarin1 diisliren ne varsa, bu durumun sirketin performansina da negatif etkileri
olacaktir. Ust diizey yoneticilige ulasabilecek niteliklere sahip etkili galisan sayisini
siirlayan politikalar nedeni ile kidemli ve basarili olabilecek yoneticileri segmek
icin 6nemli olan yetenek havuzlarinin genel kalitesi diismektedir (Dreher, 2003: 559-
560).

Bu alanda yapilan bir ¢alisma, kadinlarin yonetimdeki oranlarinin ¢aligma
arkadaglarinin davranislarin iki teorik agidan incelemektedir. Kanter (1977)’e gore,
kadinlarin yeterliligi, orgiit kiiltiiriine katki ve durumlar1 bunlarin orani arttikga takdir
edilir. Blalock (1967)’a gore erkekler olumsuz tepkiler verebilir. Veriler, Kanada
Federal Boliimlerindeki 453 yoneticiden toplanmis ve bulgular, iki teoriye de destek
vermemistir. Erkekler, organizasyonlarda, %20’nin iizerindeki sartlarda, belirtilen
sartlardan kadinlarin katilimina énemli 6l¢iide daha olumlu degerlendirmeler yapmis
ve kadinlarin yonetimsel kabiliyetlerinin belirgin sekilde daha iyi oldugunu kabul
etmistir (Lussier ve Rinfret, 2002: 1974).

2.3.5.1 Mentor Eksikligi
Mitolojiye gore, Odysseus, Truva Savasi’na giderken oglu Telemachus’u

egitip bilgilendirmesi ve bir kral olarak yetistirmesi i¢in glivendigi dostu Mentor’a
emanet etmistir. Bu mitolojiden kaynaklandigi soylenen mentor kelimesi de
giiniimiize, giivenilir bir danigsman, arkadas, 6gretmen, deneyimli is rehberi ve akil
hocasi anlamlart ile gelmistir. Tiim bu bilgiler 1s18inda mentor zamanini, bilgisini ve

cabasini kendisinden daha az deneyime sahip bir kisinin (mentee) verimlilik ve
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basarisini arttirabilmesi i¢in gereken bilgi ve becerileri kazanmasi amaciyla harcayan

kisi olarak tanimlanmaktadir (Cinar, 2007 : 17).

Mentorluk konusunda en detayli arastirmalar 1980°li yillarda Kram ve
arkadaglar1 tarafindan gergeklestirilmistir. Mentorun kariyer fonksiyonlari destek
olma, kendini ifade etme ve goriiniir kilma, kogluk, becerileri gelistirmeye yonelik
gorevler verme ve koruma olarak siralanmigtir. Destekleme fonksiyonu, bireye aktif
bicimde yardimci olma, is tecriibesi kazandirma ve yilikselme olanaklarini igerirken;
kendini ifade etme ve goriiniir kilma fonksiyonu, g¢alisan1 sirket i¢indeki anahtar
kisilerle tanistirma ve ilerlemesine bu yonde katkida bulunmak olarak bi¢gimlenmistir
(Ozkalp vd, 2007: 201-202). Kariyer gelistirme asamasmin gereklerinden biri olan
yiiksek performans gosterme davranisini sekillendiren, yiiksek etkiye sahip gorevler
alma konusunda, mentorun destegi de bu fonksiyonlar arasinda bulunmaktadir.

Mentorun psiko-sosyal fonksiyonlart da bulunmaktadir. Bunlardan biri “rol
modeli” olusturmaktir. Bu fonksiyon ile ¢alisana uygun tutum, deger ve davranislar
kazandirilmaya calisilmaktadir. Diger bir fonksiyon, hem mentor hem de calisan
acisindan Onemli olan, c¢alisanin Orgiit i¢inde kabuliinii ve benimsenmesini
saglamaktir. Ugiincii fonksiyon ise, damigmanlik olarak adlandirilmaktadir (Ozkalp
vd, 2007: 202). Enelow, bir danigmanin bireylere su konularda yardimci
olabilecegini belirtmektedir (Soysal, 2009: 35-36):

e Dogru endiistride, dogru isi bulmak,

e Kkariyer degisimlerinde yardimci olmak,

e Dbireysel ¢ikmazlarda ¢oziimler iretmek (aile, is, yerlesme, yas, fiziksel
engeller),

e arastirmada ara¢ ve tekniklerden yararlanmada yardimci olmak (pazarlama
kanallar1, internet, e-mail vb.),

e miilakat teknikleri konusunda bilgi vermek,

e dogru referanslara sahip oldugunuzdan emin olmanizi saglamak,

e tecriibelerinden faydalandirmak.

Son yillarda kadinlarin g¢alisma hayatina atilmasi ve yonetici kadrolarina
ulagmak istemeleri dikkatleri mentorluk kavraminin iizerine ¢ekmistir. Sosyal aglara
katilmakta zorluk ¢eken ve tepe yonetimi icin gereken destegi saglayamayan kadin

yoneticiler i¢in, yeterince rol model olmamasi ve kariyer yonlendirmelerine yardim
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eden mentorlarin bulunmamasi, bu yarista erkek meslektaglarindan daha geride
kalmalarina neden olmaktadir. Sonug olarak, kadinlar erkek meslektaglarina oranla

daha az rol model ve mentor bulabilmektedirler (Elkin, 2007: 102).

Kadinlarin mentorluk hizmetinden yararlanamadigini ifade eden caligmalar
bulunmakla birlikte, tam tersi goriise sahip arastirmalar da bulunmaktadir.Bu alanda
yapilan bir baska calismada, katilimci kadinlarin mentorlugu kariyerlerinin basindan
beri deneyimledigi ve Orgiit kiiltiiriinde hayatta kalmak i¢in ¢cok onemli gordiigii
belirlenmistir. Patronlarin1 ¢ok onemli bir mentor olarak goren bu kadinlar ayni
zamanda hiyerarsik ac¢idan kendilerinden iistiin olan diger erkeklerin roliiniin
oldugunu ifade etmislerdir. Calismalarinda informal aglara da deginilmis,
katilimcilarin  aglari, resmi olmayan gii¢ yapilarimi ve stratejileri 6grenmek,
geribildirim vermek ve saglamak, destegi paylagsmak icin kullandiklar1 saptanmistir

(Bierema, 1996: 158-159).

Kilavuzluk erisimine sahip olanlarin, bu iligkilere katilmanin c¢esitli
faydalarindan yararlandigi belirlenmistir. Ornegin mentorluk iligkisi basladiktan
sonra, daha yiiksek maaglar, artan terfi oranlari, ylksek kariyer tatmini, yiiksek
orgiitsel baglilik, daha az isten ayrilma niyeti ve dolayisi ile daha diistik isgiicli devir
hiz1 raporlanmustir (Murrel: 2008: 276). Ozellikle erkek mentora sahip kadinlar, terfi
ve maas agisindan daha ¢ok yiikselmektedirler. Ciinkii kariyer konusunda iistlerinden

aldig1 destek kadinlara daha ¢ok imkan tanimaktadir (Karsli, 2005: 44).

Tablo 17°de goriildiigii iizere Ozkalp ve arkadaslarinin (2007: 204-207)
yoneticilerin mentorluk fonksiyonlar1 agisindan kendilerini nasil degerlendirdiklerini
saptamaya c¢alistiklar1 arastirmalarinda, mentorlarin etkilesim eksikliginin nedenleri,
zaman kisithgi, ortak kiltirii paylasamama ve ortak calisma saatlerinin yoklugu
seklinde siralanmistir. Tkinci derecede etkilesim eksikligi nedeni olarak ifade edilen
zaman kisithligt daha Once kamu kesiminde akademisyenler arasinda
gerceklestirdikleri g¢alismalarda da en Onemli neden olarak ifade edilmistir.
Arastirmacilar, katilimci mentorlarin ifadelerinden, kendi aralarindaki sosyal
iligkilerinin ¢ok da gii¢lii olmadig1 sonucuna varmiglardir. Hatta bu yoneticiler kendi
aralarinda is saatlerinin disinda pek bir araya gelmemekte, genellikle tek baglarina
veya aileleri ile birlikte vakit gecirmeyi tercih etmektedirler. Siiphesiz bu iliski,

mentorluk yaptiklar1 kisilerle de iligkilerin zayiflamasina yol agmaktadir.
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Tablo 17: Mentorlarin Etkilesim Nedenlerine Gore Dagilim

Etkilesim eksikliginin nedenleri Frekans Yiizde %
Zaman kisithig 7 38.9
Ortak ¢aligma saatlerinin yoklugu 1 5.6
Ortak kiiltiirii paylasamama 5 27.8
Calisanimin kisilik 6zellikleri 2 111
Kendi kisilik 6zelliklerim 1 5.6
Diger (deneyim ve bilgi eksikligi) 2 111
Toplam 18 100.0

Kaynak: Ozkalp vd, 2007: 204

Calisanlarin kariyer gelisimini ve is tatminlerini arttiran, is giicli devir hizini
azaltan mentorluk programlarinin formal veya informal sekillerde uygulamaya
konulmasi gerekmektedir. Bu tiir uygulamalar kisiler kadar orgiitler acisindan da
onem tagimaktadir.Sonug olarak, titizlikle dizayn edilmis ve yapilandirilmis bir
mentorluk programi, Orgiit stratejileriyle uyumlu hale getirildigi siirece, Orgiite

rekabet avantaji kazandirilmasinda énemli bir rol oynayacaktir (Ozkalp vd, 2009:

202).

2.3.5.2 Orgiit Kiiltiirii
1980’lerde 6nem kazanmaya baglayan oOrgiit kiiltiirii, Rue ve Beyers

tarafindan “Orgiit icinde goriinmez bir varlik” olarak nitelenmistir. Arastirmacilar bu
varligin, giiclii ve genellikle yazili olmayan kurallar, 6n yargilar, ast-iist ve miisteri
ile nasil iliski kurulacagina dair yerlesmis adetler ve calisanlarina orgiit iginde neyin
onemli olup olmadigim1 belirleyen kurallar gibi bircok yolla belirlendigini

vurgulamiglardir (Giiler, 2005: 13-17).

Orgiitlerinde insanlar gibi olduklar1 sdylenebilmektedir. Insanlar tarafindan
olusturulmus olan bu organizasyonlarin kendine has yapisi, sistem ve ozellikleri,
yasam felsefesi ve is gorme usulleri bulunmaktadir (Altay, 2005: 204). Genellikle
ulusal kiiltiirin bir yansimas1 seklinde meydana gelen orgiit kiltiirii, farkli uluslarda

farkli sekillerde goriilebilir.

Ulusal kiiltiiriin yan1 sira, orgiitlerin farkli kiiltiirel 6zellik gostermelerine
neden olan cesitli etkenler bulunmaktadir. Bunlar; isletmede bulunan yoneticiler ve
liderler, isletmenin tarihi ge¢misi, sahipligi ve biiyiikligi, isletmede kullanilan
teknoloji, ¢evresel faktorler ve isletme calisanlar olarak siralanabilir (Altay, 2005:
213).
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Hofstede orgiit kiiltiirlinde var olan farkliliklar1 4 boyutta tanimlamistir
(Claes, 1999: 435):

1- Bireyselcilik/ toplumculuk: gevsek ya da siki grup iligkileri,

2- Gili¢ mesafesi: diizensiz ve esit olmayan giig,

3- Kadmsilik/erkeksilik: iligkilerde parayi, basariyi, gelisimi vb 6nem ve
Onemseme seviyesi,

4- Belirsizlikten kacis: bilinmeyen ve giivenilmeyen durumlarin yaratacagi

tehlikelerden kagma.

Gii¢ mesafesi boyutu: Gili¢ mesafesi, bir orgiitte nispeten daha giigsiiz olan
bireylerin, giiciin esitsiz dagildig1 goriisiine sahip olmalar1 ile olusan nispi bir
uzakligi anlatmaktadir (Altay, 2004: 304). Dar bir giic mesafesini benimseyenler,
herkese esit haklar saglanmasi taraftar1 olurken, genis giic mesafesini savunanlar
giice sahip kisilere ayricalik tanir. Bu kavram aslinda bir orgiitte astlarin tstlerin
emirlerini yerine getirirken nasil davrandiklari ile ilgilidir. Hindistan, Filipinler,
Veneziiella gibi iilkelerde gli¢ mesafesi ¢ok yiiksek, Danimarka, [srail, Avusturya
gibi llkelerde diistiktir. Tirkiye gelir dagilimindaki adaletsizlik sebebi ile gii¢
mesafesi oldukca yiiksek olan iilkelerdendir (Ogiit ve Kocabacak, 2008: 150-151).
Nitekim tilkemizde bireyler istlerine itaatkar, giiclii ve niifuzlu insanlardan fazla
¢ekinen ve kendilerine ne yapacaklariin sdylenmesinden rahatsizlik duymayan bir

goriintli sergilemektedirler (Altay, 2006: 35).

Belisizlikten Kacinma Boyutu: Belirsizlikten ka¢inma egilimi yiiksek ve diisiik
toplumlar olarak smiflandirilan bu boyut, smirlari belli olmayan bir durumla
karsilasildiginda, bireylerin kendilerini rahat hissedip hissetmedikleri ve bilinmeyen
durumlarin tehdit olarak algilanip algilanmadig: ile ilgilidir (Altay, 2004: 305-306).
Bazi toplumlarda belirsiz durum ve sartlar stres ve endiseye yol agmaktadir. ABD,
Danimarka, Isveg, Ingiltere, Irlanda, Hollanda, Norveg gibi iilkelerde belirsizlikten
kaginma oranmi diisiik iken, Tirkiye, Yugoslavya, Yunanistan, Japonya, Kore, Latin
Avrupa ve Latin Amerika iilkelerinde bu oran oldukca vyiiksektir (Ogiit ve
Kocabacak, 2008: 153).

Bireysellik ve Cogulculuk Boyutu: “Bireyler kendilerine mi, yoksa siki dokulu bir
toplumsal gruba mi ydnelmektedirler?” sorusunun cevabini vermeye calisan bu

boyuta gore (Altay, 2004: 304) kisi ya bireysel diisiiniip kendi ¢ikarlarimi gozeten
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davraniglar sergilemekte ya da baghi olduklari grup veya toplumun c¢ikarlarini
gozetmektedir. Amerika Birlesik Devletleri, Ingiltere, Hollanda gibi iilkelerde
bireysellik hakimken, Pakistan, Tayvan gibi tilkelerde kolektivizm hakimdir. Bu iKki
davranisin tam ortasinda kalan Tiirkiye, Japonya, Hindistan, Ispanya, Avusturya gibi
iilkelerdir. Ozellikle Tiirk is kiiltiirinde genel olarak kolektivist davranistan
uzaklagildig1 goriilmektedir. Bu agidan Tiirkiye’de liderlerden genel olarak sonuca
degil stlirece odaklanmasi ve her sorunu aninda ¢ézmesi istenmekte ve her ayrintiyi

bilecek seviyede olmas1 beklenmektedir (Ogiit ve Kocabacak, 2008: 154-155).

Kadinsi-erkeksi kiiltiir boyutu: Erkeksi kiiltiiriin 6zellikleri “kendini 6n planda
tutmak, gozle goriliir bir basari saglamak, para kazanmak ve performans
sergilemek™ olarak siralanirken, kadinsi kiiltiir 6zellikleri “kendini 6ne ¢ikarmamak,
paraya degil insan iliskilerine deger vermek, hayat kalitesini arttiracak faaliyetlerde
bulunmak, ¢evreyi korumak, insanlara yardimci olmak, gili¢ gosterisinde
bulunmamak” gibi 6zelliklerden olugmaktadir (Ogiit ve Kocabacak, 2008: 155).
Erkeksi toplumlarda erkeklerin daha girisken, hirsli ve rekabetci olmalar1 gerekliligi
vurgulanirken, kadinlarin hayatin maddi olmayan yonii ile daha fazla ilgilenmeleri
gerekliligi vurgulanmaktadir. Nitekim bu durum bu tip toplumlarda, erkeklerin
yoneticilik pozisyonunda, kadinlarin ise asistan konumunda calismalar1 ile de

rahatlikla goriilmektedir (Altay, 2006: 36).

Basta Japonya olmak tlizere Amerika Birlesik Devletleri, Almanya, Avusturya
ve Isvigre gibi iilkeler erkeksi kiiltiir ozellikleri tasirken, Tiirkiye, Hollanda,
Yugoslavya, Portekiz, Ispanya, Fransa ve Sili gibi iilkeler kadinsi kiiltiire sahiptir.
Japonya’da kadmin gorevi temelde ev isleri iken, Isvec’te fabrikalarda bir¢ok kadmn
yonetici ve c¢alisan bulunmaktadir. Kanada ve Avustralya gibi iilkelerde kamu ve
0zel sektorde yonetsel pozisyonlarin %40’indan fazlasim1 kadinlar olustururken,
Japonya ve Giiney Kore’de bu oran %5°ten azdir (Ogiit ve Kocabacak, 2008: 155-
156). Hofstede 1991 yilinda kadins1 ve erkeksi kutuplart agiklarken, kadinsi kutuplart
gligsiiz dayanigsmasi1 ve cevreyi koruma, iliskilere Onem verme, esitlik gibi
kavramlarla iligkilendirirken; erkeksi kutuplari savas, giicliiyti 6diillendirme, rekabet,

meydan okuma gibi kavramlarla iligkilendirmistir (Claes, 1999: 435).

Ogiit (2006: 63) orgiit kiiltiiriiniin, kadin calisanlara kars1 tutum ve

uygulamalar1 bi¢cimlendirdiginin gbz 6niinde bulundurulmasi; bunun yani sira, cam
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tavanin olusumu destekleyen veya azaltan bir etken oldugunun dikkate alinmasi
gerektigini ifade etmektedir. Nitekim iyice yerlesmis olan orgiit kiiltiiriiniin cam
tavanin bir diger gostergesi oldugunu diistinen Lockwood (2004: 3) orgiit politika ve
uygulamalarinda orgiitsel giicii elinde bulunduran kisilerin, yonetim kurulu
tiyelerinin ve CEOQO’larin genellikle erkeklerden olustugu; ve bu kisilerin bazen
kendilerine benzeyen CEO’lar secerek statiikoyu devam ettirdigi goriisiini

belirtmistir.

Benzer goriislere sahip olan Aladag (2007: 14), orgit kiiltiirtiniin
olusturulmasinda {iist diizey yoneticilerin liderlik davraniglarinin etkili oldugunu;
liderin, firmanin ya da orgiitiin kiltiiriinii yarattigini ve liderin astlarinin da liderin
beklentisindeki imaja uygun olarak hareket ettiklerini belirtmistir. Astlar, liderin
degerlerini, Onceliklerini, gelecege yonelik vizyonunu yansitmaktadirlar. Boylece
liderin kisisel goriisleri 6lmesinden veya Orgiitten ayrilmasindan sonra da gelecek

nesillere miras olarak aktarilmaktadir.

Tablo 18: Hofstede’nin Kadinsi ve Erkeksi Kutuplari

Erkeksi kutuplar Kadinsi kutuplar

Savas: en iyi erkek kazanir. Miizakere, goriisme ve uzlagma
Gigliiyt 6diillendirme Gigsiiz ile dayanisma
Ekonomik biiylime Cevreyi koruma
Silahlanma harcamalari Fakir iilkelere yardim etme
Basari, gelisim ve para Tliski, dostluk, sefkat
Gergekler Duygular

Calismak i¢in yasanir Yasamak i¢in ¢alismak
Kararlilik, atilganlik Sezgi ve fikir birligi
Rekabet Esitlik

Meydan okuma Uzlasma, miizakere
Stiphesiz insanlarin aradiklar isin 6zellikleri de kendi degerlerine gore degisir.
Iyi gelir Patronla iyi iligkiler
Tanimnma Isbirligi

Terfi Keyifli bir ¢cevre

Meydan okuma, rekabet Giivenlik

Kaynak: Hofstede, 1991 aktaran Claes, 1999: 435

Sosyologlar ve feministler, patriarsinin toplumsal yasam igerisinde dogdugu
ve Orgiitlerde ancak bunun yansimasi oldugu diislincesine sahip olduklarindan uzun
stire orgiitleri kadinlar agisindan incelemislerdir (KSGM, 1999: 10). Son arastirmalar
erkek egemen oOrgiit kiiltlirlinlin cam tavanin agiklamalarindan biri oldugu iizerine
yogunlagmaktadir (Zhong ve Couch, 2007: 362). Erkek egemen kiiltiir, erkek cinsiyet

roliine iliskin 6zellik ve degerlere dayanmaktadir. Bu durumda organizasyon kiiltiirii




100

iliski ve olaylarda kadinlar1 goérmezden gelen ve ciddiye almayan erkek

tanimlamalar1 ve karakteristikleri ile donatilmistir (Djajadikerta, 2007: 55).

Orgiit kiiltiiriiniin kadinlarin kariyer gelisiminde esit firsatlara sahip olmasini
etkileyen onemli bir faktor oldugu, bazi oOrgiitlerde yiikselme sartlar1 esit iken,
bazilarinda daha fazla c¢aba gerektigi soOylenebilir. Ayrica, kadinlarin
yiikselmelerinin, Orgiit kiltiirinde var olan, insan odakli, performans
degerlendirmesine dayali, giic mesafesi diisiik ve cinsiyet esitligini esas almig
uygulamalarla yakindan alakali oldugu da sOylenebilir (Mizraht ve Araci, 2010:
150). Kadmlarin daha duygusal olduklari ve bu nedenle rasyonel Kararlar
veremeyecekleri, bu durumunda Orgiitiin isleyisi acisindan belirsizlik ve risk

getirecegi ve yoneticilikte basarili olamayacaklar1 beklentisi ile terfi ettirilmedikleri

de (KSGM, 1999: 10-11) literatiirde sik¢a sozii edilen bir uygulamadir.

Bajdo ve Dickson 2001 yilinda yayinladiklari ¢alismalarinda cinsiyet ayrimi
yapilmasinda orgiit kiiltiirtintin ne denli 6nemli oldugunu belirtmisler, hiyerarsik
otoritenin, otokratik liderlik stilinin ve yukaridan asagiya dogru iletisime sahip erkek
odakli oOrgiit kiiltlirlinlin benimsenmesinin kadinlarin kariyerleri engelleyen en
onemli etkenlerden oldugunu iddia etmislerdir (Oriicii, 2007: 121). Nitekim erkek
statiilkosunu devam ettiren oOrgiitsel politika ve uygulamalara sahip isletmeler
olabilmektedir. Bazi igletmeler sadece imajlar1 i¢in yonetim kademelerinde sinirl
sayida kadina yer verebilmektedirler. Tokenism olarak adlandirilan bu durum

gostermelik bir ddiin verme hali olarak da nitelenebilir (Ogiit, 2006: 63).

Cam tavani olusturan inan¢ ve tutumlarin Orgiitiin iiyeleri ve sahip oldugu
kiiltiir tarafindan korundugu cam tavan literatiiriinde 1srarla one siiriilen bir goriistiir.
Ragins ve arkadaslar1 1998 yilinda yaptiklar1 caligmalarinda, orgiit kiiltlirliniin
kadinlarin st diizey yOnetime ulasmalarini engelleyen ana engel oldugunu
belirtmislerdir. Arastirmaya katilan kadinlar, orgiitlerini onlarin gelisimlerini
engelleyen, performans ve potansiyelleri konusunda yoneticilerinin gorislerini

etkileyen, yasamasi zor ve diglandiklari bir ¢evre olarak tarif etmislerdir (Abidin vd,
2008: 160).

Abidin ve arkadaslarinin (2009: 41) calismalarina katilanlar kariyer
engellerinde ana faktdr olarak orglit yapisimi (%20,45) gostermislerdir. Aslinda

burada ifade ettikleri, 6rgiitin resmi ve resmi olmayan politikalaridir. Buna gore,
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orgiit yapis1 kadinin isteki davramsini etkilemektedir. Ikinci énemli faktor ise %18,

05 ile isin kendisi olarak belirlenmistir.

Yapilan aragtirmalar Washington eyaletinde her 4 isyerinden birinde
kadinlarin ayrimciliga ugradigini ortaya koymustur. Kadinlarin cam tavani pargcalama
girisiminde bulundugu gibi, orgiitlerinde hasar1 en aza indirecek ¢alismalar yapmasi
gerekmektedir. Uyusmazliklarin ¢6ziimii igin etkili mekanizmalari ve Orgiitsel
danigmanlik programlarimi1 devreye sokarak, bireysel olgularda arabuluculuk
segenekleri etkin bir yontem olabilmektedir. Bu segenekler ayni zamanda kurumlarin
politika ve uygulamalarinin belirlenmesinde de yardimci olabilmektedir (Stamato,

1999: 165).

Kadinlar1 engelleyen orgilit uygulamalarindan biri de informal iletisim
aglarmin varh@idir. Erkek egemen orgiit kiiltiirlerinde, kadinlarin erkek iletisim
aglarina katilamamasi, kadini 6rgiit icinde yalnizliga itmektedir (Mercanlioglu, 2009:
40-41). Bunun sonucu olarak kadin yonetici, orgiit icerisindeki terfi ve potansiyeli
arttiracak projeler gibi haberlerden uzak kalmakta ve olusan firsatlari

kacgirabilmektedir.
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UCUNCU BOLUM

CAM TAVAN SENROMUNUN BIiREYSEL VE ORGUTSEL SONUCLARI

3. CAM TAVAN SENROMUNUN BIiREYSEL VE ORGUTSEL
SONUCLARI

3.1 Devamsizlik Artisi

Calisanlarin gecerli bir sebep olmadan, gegici olarak islerine gelmeme
durumudur. Bacak ve Yigit (2010: 29) devamsizligl, c¢alisan kisinin herhangi bir
mazeret sunmaksizin igverene veya yoneticiye bilgi vermeden ise gelmemesi olarak
tanimlamigtir. Sahin (2011: 27-30) ise devamsizligin nedenlerini genel basliklara
ayirmis ve demografik 6zellikler (yas, cinsiyet vb), psikolojik unsurlar (is tatmini,
orgiitsel baglilik), devamsizlik kiltiiri (isletme ¢alisanlarinin ve ydneticilerinin
devamsizlik aligkanligi ve tepkileri), isletme kontrol politikas: seklinde siralamastir.

Kadinlarin erkeklerden daha c¢ok devamsizlik yaptigini ifade eden
aragtirmalarin  (Bacak ve Yigit, 2010: 32) bulunmasi sebebi ile cinsiyetin
devamsizligi belirleyen bir unsur oldugu diislincesi goze carpmaktadir. Kadin
iistlendigi agir aile sorumluluklar1 nedeniyle, mazeretli ya da mazeretsiz daha ¢ok
devamsizlik yapabilmektedir. Kadinin ig hayatina girmesi ile birlikte hem aile hem
calisma hayatina dair yapmas: gerekenler cogalmistir. Ozellikle evli ve cocuk sahibi
kadinlarin, sabah esi ve ¢ocuklarina hizmet etmesi, sonra is ile ilgili gorevlerini
yerine getirmesi beklenmektedir. Kadmin kariyerini ikinci planda tutan ve
onemsemeyen es ve aile bireylerinin bulunmasi ¢ogu zaman, kadin ¢aliganlarin degil
kariyer yapma diisiincesi, ise devam etme niyetlerini bile ortadan kaldirabilmektedir.

Peki, bunun sorumlusu ne ya da kimdir? Siiphesiz ailevi sorumluluklar
devamsizlig1 arttirmada veya azaltmada Onemli rol oynamaktadir. Ciinkii kisinin
omuzlarinda tasidigi sorumlulugu arttik¢a, ¢alisma gereksinimi artmaktadir. Ayni
zamanda igyerindeki beseri iliskileri, yoneticileri ile diyaloglari, isletmeye duydugu
giiven, aldig1 ticret, isletmenin sundugu sosyal haklar, kisinin igyerinden beklentileri,

isyerinin bu beklentileri karsilama derecesi gibi faktorler hep birlikte veya teker teker
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devamsizhig etkilemektedir. Ozellikle kadin yoneticileri etkileyen cam tavan
kavrami da devamsizlik yaratabilecek faktdrlerdendir. Oniiniin kapandigini ve
engellendigini diisiinen kadin yoneticinin beklentilerini karsilayamayan oOrgiitsel
yapi, bir siire sonra kadin yoneticiyi sikmaya baglamaktadir. Yaptigi isten
memnuniyetsizlik duyan bireyler haline gelen kadin yoneticiler i¢in artik basarili
olmak ve hirsla ¢aligmak i¢in bir neden kalmamakta. Zamanla isine baglilig1 azalan
kadin, dogal olarak isini askiya almaya, g¢esitli mazeretler ile devamsizlik yapmaya
baslamaktadir.

Sezen (2008: 65-66) birbirleri ile siki iliskileri olan departmanlarin
olusturdugu konaklama sektoriinde devamsizlik problemine daha ¢ok 6nem verilmesi
gerektigini ifade etmistir. Ona gore, isletmenin herhangi bir departmaninda yasanan
yiiksek is devamsizligi tiim isletmeyi olumsuz etkileyecek nitelikte olabilir.

Ise devamsizlik ilk zamanlarda sadece c¢alisanlar1 ve isletme ydnetimini
ilgilendiren bir problem olarak goriinse de, iilke ekonomisini hi¢ hafife alinmayacak
sekilde etkilemektedir. Ornek olarak ABD’de 2005 yilinda toplam isgiiciiniin %2,
3’1 devamsizlik yapmis ve kisi bast $660'lik bir maliyete neden olmustur. SGK
verilerine gore ise Tirkiye’de de benzer durumlar goriilmektedir. 4/A SSK
kapsaminda is kazasi, meslek hastalii ve hastalik gibi sebepler ile ise devam
edemeyen kisilere yaklasik olarak 13, 770, 000 giin gecici is goéremezlik ddenegi
odenmistir (Bacak ve Yigit, 2010: 42-43).

3.2 Is Tatmininin Azalmasi
Hizmet agirlikli isletmelerde biiyiik 6neme sahip olan is tatmini, bireyin isine

duydugu duygularin toplamini ifade etmektedir (Altay, 2009: 8). Isletmelerin, iiretim
seviyelerini en {ist konuma tagimak igin, dncelikle ¢alisanlarin is tatminlerini pozitif
yonde etkilemeleri gerekmektedir. Kisinin yaptig1 isten beklentilerinin sonucunda
takindig1 tutum olarak da ifade edilebilecek olan is tatminini etkileyen unsurlari Iscan
ve Saym (2010: 198-201) isin niteligi, ticret, isyerindeki ¢alisma kosullari, terfi

firsatlar1 ve isyerindeki beseri iligkiler seklinde siralamistir.

Cam tavan sendromunun kadinlart genellikle terfi asamasinda etkiledigi
distintildiigiinde organizasyonun terfi politikalar1 ¢alisan1 isine baglayan Onemli
etkenlerden birini olusturmaktadir. Ciinkii ¢alisan bireylerin islerinden beklentileri
zaman igerisinde statiilerini yiikseltmek ve dolayisi ile gelirlerini arttirmaktir. Ancak

orgilit politikalar1 diizensiz ve informal aglara bagl ise, kisi bu haksiz durumu
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hissettiginde, artik yiikselme sansi olmadigin1 disiinecek ve tatminsizlik
yagayacaktir. Atay’a gore (2009: 158) sektorlerde terfiler belirli bir amaca gore veya
kisinin c¢aligmasina bakilarak gergeklestirilmelidir. Hatir goniil isleri ile haksiz
terfiler diger calisanlar tarafindan elestirilir ve isyerinde stres olusturmanin yaninda
is tatminsizligine neden olur. Kadinlara kars1 uygulanan ayrima dair bulgularin ¢ok
yeni ve ilging olmadigi bilinmektedir. Fakat yasanan yiiksek seviyede stresin ispati
ve stresin “genel olarak ayrim yapildigima dar inang” ve “dogru davranisi
destekleme” basliklar1 ile yiiksek derecede iliskili olmasi, bu konunun
organizasyonlar tarafindan dikkate alinmasini gerektirmektedir. Kadinlar stres ile
bulusturan etkenler ise, ihtiyaglarinin dikkate alinmamasi, performans

degerlemesinde esitsizlik, kadinlara esitsiz davranilmasi gibi tutumlardir (Zel, 2002:

45).

Sosyal ve beseri iliskiler sayesinde, organizasyon yapisindan, gelecek
terfilere, hangi basarilarin Gdiillendirileceginden, hangi davraniglarin  tasvip
gormeyecegine dek tiim alanlarda bilgi sahibi olunmaktadir. Zaten, isyerinde formal
ve informal aglarin ne kadar 6nemli oldugu arastirmalar tarafindan kanitlanmistir.
Ozellikle kadinlarm, erkeklerin hakim oldugu informal aglara girememeleri onlar
icin biiyilk problemler olusturmaktadir. Bunun yani sira kadin yoneticiler ile
calismak istemeyen, onlar1 benimseyemeyen veya gilicii elinde tutmak isteyen
erkeklerin bu durumu, kadin yoneticilere yansitmalari, kadin yoneticilerin ¢alistiklar
is ortamindan ve islerinden tatminsizlik duymalarina neden olabilmektedir.
Berberoglu ve Mavis’in 1990 yilinda bankacilik sektoriinde gerceklestirdigi
arastirmaya gore, kadin yoOneticiler astlar1 tarafindan kabullenilmemislerdir. Kadin
banka yoOneticileri ast ve {stlerinin cinsiyetlerinden dolayi, erkek yoneticilere
davranildigindan farkli muamele gordiiklerini, bu davranis farkliliginin, isten
uzaklagma veya soguma sonuglarina neden oldugunu belirtmislerdir (KSGM, 1999:

13).

3.3. Ise Yabancilasma
Marks’a gore yabancilagsma (alienation) kavrami, meta toplumunun kapitalist

sistem i¢inde hizli bir sekilde evrimlesmesi ile birlikte degisim degerinin kullanim
degeri iizerine giderek biiyliyen bir egemenlik kurmasi ve bunun sonucunda insanin
tirtiniine, emegine, topluma ve kendi varligina yabancilagsmasi, uzaklagsmasi ve tim

bunlar kontrol edecek giicli kaybetmesidir (Simsek vd, 2006: 572). Erikson 1986
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yilinda, Marks’in igyeri yabancilasmasinin su kosullardan meydana geldigini

aktarmustir (Ozbek, 2011: 233-234):

e (alisanin Urettigi liriinlin anlamina ve triinle ilgili ¢alismasina iligskin bir bag
kuramamasi,

e (alisanin tiretimine katildig1 triine yaptigi katkinin seviyesi konusunda
bilingsiz olmast,

e (alisanin hareketlerini kontrol eden bir dis gili¢c olmast,

e (Calismanin kiiclik pargalara ayrilmasi nedeniyle, ¢alisanin zeka ve

yeteneklerini kullanma konusunda sinirli sansa sahip olmasi.

Orgiitlerde yabancilasma kavramimin belirtileri; amagsizlik ve gelecekle ilgili
cabalarin yetersizligi, baska kisiler ile temastan kaginma ve iletisim yetersizligi,
kendi kendini zavalli gérme ve ¢aresizlik, ilgisizlik ve can sikintisi, degisimlere
direnme, siirh bir alternatif kullanma, tercih ve kararlara yonelmeme seklinde
siralanabilmektedir (Eroglu, 2000 aktaran Sezen, 2008: 61). Cam tavan sendromunun
bir sonucu olarak igine abancilasan kadin yoneticilerin, kendilerini {ist kademelere
tagiyacak olan degisimleri gormezden geldikleri, terfi ve atama firsatlarindan
yararlanmak icin caba harcamadiklari, isyerinde sosyal temaslardan kacindiklari

sOylenebilir.

Fettahlioglu (2006: 40-45) yabancilasmayi Onleyebilecek miidahaleleri, is
degistirme, is genisletme, is zenginlestirme, esnek calisma saatleri olusturma,
otonom ¢alisma gruplar1 olusturma, is yasam kalitesini dengeleme, takim gelistirme
gibi Orgiitsel miidahaleler ve kendini tanima ve gelistirme seklinde bireysel
miidahaleler seklinde siralamistir. Nitekim bu miidahaleler sonucunda cam tavanin

etkilerini azaltmak mimkun olabilmektedir.

3.4 Is goren Devir Hiz1 Artisi
Turizm sektoriinde miistert memnuniyetinin saglanmasinin en énemli kosulu

kaliteli hizmet verebilmektir. Kaliteli hizmet icinse kaliteli personel calistirmak
gereklidir. Her ne kadar mesleki egitim veren tiiniversitelerin ve diger egitim
kurumlarmin sayisi artmis olsa da, Tirkiye’de, 6zellikle konaklama isletmelerinde
hala kalifiye eleman acig1 bulunmaktadir. Bu agigin en biiyiik sebebi, sektordeki
licret ve kazanglarm diisiikliigiidiir. Universite mezunu kalifiye elemanlar1 biinyesine

katmak isteyen igletmelerin {icret politikalarinin uygun olgiide olmasi gerekirken,
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Tiirkiye’de hala birgok isletme asgari licret ve altinda deneyimsiz ve gegici eleman
calistirmaktadir. Konaklama igletmelerinin yogunlukta oldugu kiy1 bdlgelerinde,
sezonluk calistirilan elemanlar, sosyal haklardan yeterince yararlanamamaktadir. Bu
durum is tatminsizligi ile birlikte, daha iyi kosullar sunan isletmelere kayma seklinde
kendini gostermektedir. Bu konu ile ilgili olarak Norveg’te yapilan bir arastirmada
isgiicii devri ile maas ve yan Odemeler (prim, emeklilik vb) arasindaki iliski
incelenmis ve maas ve Odemelerin artmasi ile isgiici devir hizinin azaldig

gbzlenmistir (Tuna, 2007: 46).

Yiiksek is giicii devrini etkileyen bir baska neden c¢alisma ortaminin ve
sartlarin durumudur. Yogun calisma temposuna sahip yiiksek sezonlarda, deneyimli
ve deneyimsiz personeller genellikle birlikte ¢alistirilmakta, deneyimsiz personele
verilen egitimlere kurumsal yapiya sahip olmayan isletmeler 6nem vermemektedir.
Bu olumsuz durum kalifiye elemana ekstra is yiikiine sebep olmaktadir. Oysaki
isletmede calisanlarin verimliligini ve karlilig1 arttirmanin en 6nemli yolu uygun
calisani ise almaktan ge¢mektedir. Isgiicii devri isletmenin siiregelen faaliyetlerini,
plan ve projelerini 6nemli Ol¢iide etkiledigi gibi, verimliligin arttirilmasi, ¢alisanlarin
etkin kullanimi, {iriin veya hizmetin iiretim ve sunumunda istenilen kaliteye
ulasilmasi gibi amaglara ulasmak agisindan da onemlidir (Titlincii ve Demir, 2003:
147-148). Ayrica, uzun ¢aligma saatleri, isyerindeki beseri iliskilerin eksiklikleri ve
yiiksek sezonda bazen haftalarca izinsiz ¢alismak, isgiicliniin yorulmasina, Strese
girmesine ve hastalanmasina sebep olmaktadir.

Isletmelerde calisanlarin is tatminlerinin ve drgiitsel bagliliklarinin azalmasini
Oonlemenin en giizel yolu, onlar1 basarilart ile degerlendirmek, objektif olmak ve
kariyer gelisimlerine imkan tanmimaktir. Kariyer gelistirme olanagr bulamayan
kisilerin, orgiitte kalmak ve orgiite katkida bulunmak igin istekleri kalmamakta ve
orgiitten ayrilma yoluna gitmektedirler. Ozellikle turizm sektdriinde birgok
departmanda yilikselme ve gelisim imkani1 bulamayan kisiler, is ve sirket degistirme
karar1 vermektedir. Nitekim sektdrde calisanlarin daha net gozlemledigi gibi
ozellikle kiy1 bolgelerinde isletmelerin gerek personel, gerekse yonetici devri
oldukca yiiksektir. Bu durum turizm alaninda yayinlanan is ilanlarinda da kendini
gostermektedir. Tiitliincli ve Demir’in (2003: 157-158) Mugla ilindeki konaklama
isletmelerinde  gerceklestirdikleri caligmalarinda, katilimcilarin = %80, 5’inin

bulunduklar isletmede 0-2 yil arasinda bir siiredir ¢alismakta olduklar1 saptanmistir.
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Bunun yani sira Onceki isyerlerinde caligsma siireleri soruldugunda katilimcilarin
%71,0’inin 1 y1l ve daha az siire ¢alistiklar1 belirlenmistir. Goriildiigii iizere ortalama
caligma siireleri olduk¢a kisadir. Bu rakamlar turizm sektoriinde zaten gozle
gorilebilen yliksek isgiicii devrini bilimsel olarak kanitlamaktadir.

Birdir’in (2000: 142-148), Akdeniz, Ege ve Nevsehir’deki 5 yildizli otel ve
tatil koylerinden, 56 genel miidiir ile gergeklestirdigi calismasinda, otel genel
miidiirlerinin 3 yilda bir otel degistirdiklerini, otellerin de yaklasik 2,5 yilda bir genel
miidiir degistirdigini tespit etmistir. Ayrica bu calisma; katilimcilar1 olan otel genel
miidiirlerinin sadece %3,6 sinin kadin, %96,4 {iniin erkek olmasi nedeniyle cam
tavani dolayl olarak gosteren ¢alismalardan biridir.

Yapilan calismalar kiyr bolgelerinde, sezonluk ve yogun tempoda calisan
isletmelerde isgiicli devir hizinin daha yiiksek oldugunu ortaya koymaktadir. Ankara
ilindeki otel isletmelerinde gerceklestirilen bir arastirmada, daha oOnce kiyi
otellerinde isglicii devir oranini %49,8 bulan baska bir arastirmaya nazaran, daha
diisik bir oran (%34) ortaya konmustur. Ayrica oryantasyon veren ve yazili is
tanmimlar1 bulunan isletmelerde, bulunmayanlara gore daha diisiik ¢ikmustir. Is
tanimlarinin, isletmedeki belirsizlikleri onlemesi ve adaleti saglamasi nedeni ile
stresi ve Orgiitsel catismalar1 azalttigi da ifade edilmistir (Tuna, 2007: 48-51).
Stiphesiz, kendini gelistirme imkani bulmus kaliteli elemanlar, kisa siireli mevsimlik
isler yerine, yazili is tanimlarina sahip, ddiillendirme, performans degerleme ve terfi
konularinda daha objektif olabilen, sehir i¢i kurumsal isletmeleri tercih etmektedirler.
Bunun yami sira bu bolgelerde calisanlarin, kiyr otellerindeki calisanlara gore is
bulma olasiliklar1 daha az oldugundan, ayrica isten ayrilma karar1 vermeleri de daha
zor olmaktadir.

Tirkiye Turizm Gelistirme ve Egitim Vakfi (TUGEV) tarafindan yapilan
arastirmaya gore, yil boyu faaliyet gosteren konaklama isletmelerinin sadece %3’
gecici personel calistirmamakta, geri kalan %97°de ise ¢alisanlarin 6nemli bir kismi

gecici olarak gorev yapmaktadir (Boz, 2006: 105).

Her ne kadar kadinlarin turizm isgiiciinde oranlan yiiksek olsa da iicret ve
vasif agisindan ters orantili bir goriiniim sergilenmektedir. Turizm sektoriindeki
piramidin en alt ucunda yer alan kadinlar genellikle mevsimlik gegici ve tam giin
olmayan iglerde geri hizmetlerde ¢alismaktadirlar (Oktik, 2001). Oktik (1997) Mugla

ilinin kirsalinda yasayarak turizmde mevsimlik olarak ¢alisan kadinlar ile yaptigi



108

calismasinda, kadinlarin sabah erken saatlerde turizm isletmelerinde mutfakta, kat
hizmetlerinde, ¢camasirhanelerde ¢alisip ardindan evline doniip ev ve bahge isleri ile

ilgilendiklerini belirtmistir.

Sezen (2008: 63) calismasinda, oOrgiitlerde yasanan yiiksek orandaki is
birakmanin geride kalan personel iizerindeki etkisine dikkat ¢ekmistir. Ona gore,
oncelikle ayrilan her personelin yerine, hemen biri alinmadiginda, diger personellerin
is yliki artmakta, isten ayrilan personelin geride kalan arkadaslarini etkileme olasilig
yiiksek olmaktadir. Ozellikle otel isletmelerinde, departmandaki calisanlarin ekip
halinde bagka otellere transferi yasanan sonug¢lardandir. Her ne kadar, is goren devir
hizinin optimum diizeyde olmasi, isletmeye taze kan gelmesi ve oOrgiitsel amaglara
ulagsma yolunda etkili olsa da, oranin yiiksekligi tehlike isareti olarak goriilmektedir

(Glindogdu, 2009).

Amerikan Yeminli Mali Miisavirler Kurulusu (AICPA) kadinlar1 engelleyen
sorunlar1, cocuk bakimi ve aile sorumluluklari, basar1 kriterlerinin farkindaligi, alg
sorunu, kadinlara yonelik olumsuz tutumlar, stres, flort ve evlilik, profesyonel
derneklere katilim olarak siralamistir. Baska bir ¢alisma ise bu nedenlere ek olarak
kadinlarin islerini birakma sebeplerini, esneklik eksikligi, cam tavan, mutlu
olunmayan ¢alisma ortami ve islerinde rakipsizlik hissi olarak gostermistir (Abidin

vd, 2008: 160).

Calisanin kendi istegi ile isten ayrilmasini genellikle Orgilitsel faktorler
tetiklemektedir. Dolayisi ile bu nedenler, Onlenebilir nedenler olarak
tanimlanabilmektedir. Bunlarin bir kismi orgiitsel, diger kismi ise is-orgiit iliskisine
dayanmaktadir.Isten ayrilmalarda birgok drgiitsel faktdr bulunmakla birlikte, bilimsel
arastirmalar 15181inda 6ne ¢ikan bazi faktorler, orgiit icerisindeki adaletsizlik algisi,
beklenilen terfilerin alinamamasi, is yerlerinde sosyal hizmetlerin bulunmamasi veya
yetersizligi, kotli personel yonetimi uygulamasi, c¢alisanlarin psikolojik, fizyolojik,
mesleki bilgi ve beceri agisindan asir1 zorlanmalari, {icretlendirme sisteminin

bozuklugu, olumsuz 6rgiitsel kosullar seklinde siralanabilir (Cag, 2012).

Gecmis yillarda girisimcilik sadece erkeklere 6zel bir alan gibi goriinmekte
iken, kendi isinin sahibi olan kadin sayisi olduk¢a azdi. Ancak giin gegtikce isini
birakan ve kendi kendinin patronu olan kadin sayis1 artmaktadir. Her ne kadar hala

istenilen diizeyde olmasa bile, arastirmacilar igin ilgi ¢ekici bir konu olmayi
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basarmistir. Elkin (2007: 97-98) kadinlari, ¢alistiklart isi birakip kendi is yerlerini
acmaya iten faktorleri, cam tavan sendromu, esneklik eksikligi ve is-aile yasam
dengesinin kurulmamasi olarak siralamistir. Calismaya gore, o0rganizasyon
kiltiriiniin ve yapisi, kadinin gelisimini ve kisisel niteliklerinin yiikselmesini
engellemekte, ayrica aile i¢i sorumluluklart nedeniyle kadin daha g¢ok esneklik

ihtiyact duymaktadir.

Tablo 19: Kadinlarin isi Birakma Nedenleri ve Onlar1 Geri Dondiirmek icin Oneriler

Ayrilma sebebi Geri dondiirmenin yollar1
Is talebi e Agir, zorlu, baskic bir ig e s yiikii hafifletmek
e Uzun, esnek olmayan e  Esnek, daha kisa ¢alisma saatleri, part
caligsma saatleri, time is kosullar1 olusturmak.
e  Yer degistirme, esin tayini, e Baska bir merkeze tayin, Yyer
sik seyahat etme degistirme, seyahat kosullar1
e s Ozelliklerinin  uygun saglamak.
olmamasi, is tatminin e Is memnuniyeti, is giivenligi, daha az
olmamasi, motivasyon stresli is ortam1 saglamak.
eksikligi. e  Net bir iletisim ortami olugturmak
Is-aile o Aile bagliligi, aile ile e Evden caligma sansi tanimak.
politikalart gegirilen kaliteli zamanin e Cocuk bakim merkezleri olusturmak.
eksikligi, evlilik ve flort o Aile-is dengesini saglayacak
o Ozel hayatin kalmamasi, politikalar olusturmak, aile 6denekleri
o zin politikalar1, ddenekler. sunmak.
Cinsiyet e Haksiz muamelelerin e FEsit muamele politikalarimi
ayrimciligi varligi olusturmak.
e  Objektif olmayan e Adil performans degerlendirme
performans sistemi olusturmak.
degerlendirmesi.
Amirlerin e  Yonetimden, seflerinden o  Ustleri tarafindan taninmasini, takdir
ve ve sirket politikalarindan edilmesini ve anlagilmasini saglamak.
Yonetimin memnun degil, e  Yonetim destegi vermek.
Roli e  Yonetim destegi eksik,
e  Yonetim higbir takdir edici
davranig gbremiyor.
Kariyer e Bagka bir yerde Daha iyi e Maas zammi, ikramiye ve cazip
beklentileri bir is, daha yiiksek bir iicretler politikalar1 olusturulabilir.
gelir elde etme umudu var, e Kariyer gelisimi i¢in firsatlar
az maas aliyor. olusturularak, kariyer beklentileri
o Kariyer ilerlemesi ve stirdiiriilebilir.
terfiye firsat taninmiyor. e  Yiikseltme ve yetkilendirme
e Mesleki egitim yapilabilir.
saglanmiyor. e Tesgvik edici, motivasyonel faktorler
degerlendirilebilir.
e Egitim ve gelistirme programlar
uygulanabilir.
Uyumlu o Isyeri ve evin konumu e FElverisli ve eve yakin igyeri, giler
igyeri/ is e  Elverisli olmayan imkanlar yiizlii personel
gevresi (sosyal tesis yoklugu kres e lyi kurumsal denetim
vs) e profesyonel yonetimi destekleyen
e  Astlari ile sorun meslektagslar
Kadmlarin Sosyal etkilesimi destekleyin.
sorumlulugu Es ve aile destegi verilmeli.

Kaynak: Abidin vd, 2008: 172)
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Hirsa ve kendine giivene sahip kadinlar, is aile dengesini siirdiirebilmek
adina, c¢alistiklart isi birakip kendi girisimlerinin basina ge¢mektedirler. Ancak bu
kadinlar1 yolundan déndiiren baz1 engeller de bulunmaktadir. Ornegin kadinin egitim
tipi, kendine 6rnek alacak girisimci rol modelin eksikligi, sosyal statiisiiniin zayif
olmasi, mesleki Onyargilar, sosyal Onyargilar, politika eksikligi gibi nedenler
(Ramona vd, 2010: 1051-1053) ile kadinlar  girisimcilik  ruhunu
kaybedebilmektedirler. Isten ayrilan ancak hayallerindeki isi yapacak cesareti,
sayilan gesitli sebeplerden otiirii kendinde bulamayan kadinlar, Kimi zaman ¢alisma

hayatlarina ve kariyerlerine son vermektedirler.

3.5 Kalite ve Verimlilik Diismesi
Skinner hizmeti “ kisi ve makinelerin insan ve ara¢ gayretiyle yarattigi,

miisterilere dogrudan fayda saglayan, fiziksel varligi olmayan ugraslar” seklinde
tanimlamistir (Okumus ve Asil, 2007: 8). Bir iiriin ya da hizmetin belirlenen ya da
olabilecek ihtiyaglari karsilama kabiliyetine dayanan 6zelliklerin toplamina ise kalite
denmektedir. Kalite aslinda miisteri tatminidir (tr.wikipedia.org, 2012). Hizmet
sektoriinde kalite ise, miisterinin ihtiya¢ ve beklentilerine uygun olma, siirekli basari,
sunulan hizmeti eksiksiz ve hatasiz gerceklestirme, dlgiilebilen ve degerlendirilebilen
miisteri memnuniyeti ile dogru orantili bir kavram olarak kabul edilir. Nitekim kalite
uygulamalarinda basarili olabilmek i¢in isletmeler, hizmeti satmadan Once, satig
aninda ve sonrasinda, siirekli sekilde pazar arastirmasi yapmali ve miisterilerini
tanimak suretiyle istek ve beklentilerini belirlemelidir. Bu belirlemeler vasitasiyla
rekabet giiciinii arttiracak degisiklikler yapmalidir. Iste hizmet kalitesi tam bu
noktada ortaya ¢ikar. Isletmeler, miisterilerinin istek ve beklentilerine uygun olarak
tiretecekleri mal ve hizmeti, 6nceden belirlenmis standartlarla, tutarli ve siirekli

sekilde uyumunu saglarlar (Murat ve Celik, 2007: 2).

Pek ¢ok sektorde parasal degerlerin yaninda hizmet kalitesi gittikce 6nem
kazanan bir rekabet faktorii haline gelmistir. Turizm isletmeleri ise, rekabette hizmet
kalitesinin g6z ardi edilemedigi ve miisterilerin kalite beklentilerinin siirekli artig
gosterdigi bir sektorde bulunmaktadir. Yogunlasan rekabetin ve yasal diizenlemelerin
hizli degisiminin, pek ¢ok turizm isletmesini rakiplerinden farkli kilacak karl yollar
aramaya yoneltecegi ve basariya gotiiren stratejilerden birisinin de hi¢ kuskusuz

yiiksek hizmet kalitesi olacagi agiktir (Demirer, 1996: 115-121).
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Yiiksek hizmet kalitesini gerceklestirmede gerekli olan en Onemli nokta
misteri memnuniyetidir. Miisteri memnuniyeti sadece otelin likks ve konforlu
demirbaslar ile gergeklestirilememektedir. Bu konuda en 6nemli gérev calisanlara
diismektedir. Rekabet ortaminin iyiden iyiye biiyiimesi nedeniyle, rekabette iistlinliik
yaratacak en Onemli etken olan insan kaynaklarina verilmesi gereken onem de
artmaktadir. Ne yazik ki, bu Onemin heniiz tam olarak ciddiye alinmamasi,
isletmelerin hala ise tam uygun olmayan, verimsizlige neden olan calisanlari, ucuz
isgiicii olmalar1 nedeniyle ise almaya devam etmelerine neden olmaktadir. Ornegin
Murat ve Celik (2007: 18) otel isletmelerindeki hizmet kalitesini inceledikleri
calismalarinda, 6rneklem dahilindeki bir otelin demirbas kalitesi ve ¢esidi agisindan
diger otellere fark atmasina ragmen, otele 6n biiro personelini rezervasyon ve islem

cabuklugu konusunda egitimden gegirmelerini tavsiye etmislerdir.

Sadece c¢alisan alt kademe personelin bile fark yaratabildigi hizmet
sektoriinde, beyin mesaisi yapan, isletmenin gelisim stratejilerine katkida bulunan,
alt kademe personelin her tiirlii problemi ve gereklilikleri ile ugrasan orta ve st
kademe yoneticilerin, isletmeyi nasil etkileyecegi diistiniilmelidir. Zaten galismalar
engellenen veya engellendigini hisseden Kkisinin isinden uzaklastigmi ve is
tatminsizligi yasadigin1 ortaya koymustur. Ustelik ¢ogu zaman isten ayrilma ile
sonuc¢lanan bu durum, bazi zamanlarda normatif baglilik nedeni ile isletmede kalan
ancak performansimin c¢ok altinda caligmalar yapan kisilerin ortaya ¢ikmasina yol

a¢gmaktadir.

Okumus ve Asil (2007: 7-26) havayolu firmasinin 511 dis hat yolcusu
tizerinde yaptiklar1  c¢aligmalarina  gore, yolcularin  hizmet kalitesinden
memnuniyetlerine iliskin en etkili faktoriin, aninda hizmet faktérii oldugu ortaya
cikmigtir. Bunu daha sonra, dogru ve giivenilir hizmet, miisteriyi tanima faktorleri
takip etmistir. Konaklama sektoriinde es zamanl {iretim ve tiiketim nedeniyle hizl
hizmet verebilen isletmeler rekabet avantaji saglayabilirler. Bu bilgilere dayanarak,
cam tavana maruz kalmis ancak isini birakamamis yoneticinin, kendini ige yeterince
verememesi ve miisterilere yeterince hizli ulasamamasi1 durumunda isletmeye ekstra
bir yiik olusturacagi ortadadir. Her seyden Once ruhsal doygunluga ulagmak iste
basarili olmak i¢in dnemlidir. Dolayisiyla oteli zirveye ¢ikaracak ana etken, insan
kaynaklarina verilen ve verilecek egitimlerdir. Bireyler diizenli sekilde, mesleki

egitim ve gelisim programlar ile ise bagli tutulmalidir. Zaten cinsiyetinden dolay1
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terfi alamamisg olan ¢alisan ve yoneticiler i¢in bu egitimler, kendini gelistirme ve ige

baglilig1 arttirmak adina 6nemlidir.

3.6 Maliyet Artisi

1$giicii maliyeti, personele 6denen licret ve maaslar, mesai ve izin ticretleri,
ikramiyeler, sosyal yardimlar gibi Odemeleri igeren bir kavramdir. Turizm
sektorliniin emek yogun bir sektdr olmasi ve hizmeti iireten temel elemanin insan
olmasi nedeniyle isgiicii maliyetleri kontrol altinda tutulmalidir. Ciinkii turizm
isletmelerinde personel maliyeti oldukca yiiksektir. Ozellikle Amerika gibi isgiiciine
yonelik kurallar1 uygulanabilir iilkelerde belirli ¢alisma saatlerinden sonra mutlaka
mesai ticretleri ddenmektedir. Ancak ne yazik ki Tiirkiye’de bu durum pek yerlesmis
degildir. Hala 8 saatlik calisma siliresine uyan az sayida kurumsal isletme
bulunmasina ragmen, fazla denetlenmeyen bu sektérde cok sayida isletmede
calisanlar minimum 12 saat c¢alismaktadir. Ruhsal ve fiziksel olarak yorgunluk
yaratan yogun caligma temposuna ragmen calisanlarin iicretleri oldukg¢a diisiik
tutulmaktadir. Sonug olarak yiiksek iggiici devrine neden olan is birakma problemi
isletmenin calisana normal sartlarda 6deyeceginden ¢ok daha fazla masrafa neden

olmaktadir.

Ek olarak, sezon ortasinda goze batmayan personel maliyetlerinin sezon
sonunda isletmeyi rahatsiz etmesi durumu ile olduk¢a sik karsilagilmaktadir.
Isletmeler maliyetlerini diisiirebilmek icin personellerini erkenden isten cikarma
yoluna gitmekte, sigortalarin1 ge¢ baslatmaktadir. Fakat bu durumun sonucu
isletmelere ekstra maliyet olarak geri donmektedir. Ciinkii bir sonraki sezon i¢in
gereken deneyimli elemanlara ulagma sansi azalmakta, bulunan yetersiz ve
deneyimsiz elemanlar, kalitenin ve verimliligin diiserek, maliyetin artmasina neden
olabilmektedirler. Ayrica bu elemanlar igin tekrar uygulanacak egitim programlari da

isletmeye ek maliyetler olusturmaktadir.

Cam tavan engeli kadinlar1 oldugu kadar oOrgiitleri de etkilemektedir. Bu
etkilerden biri de isletmenin maliyetlerinin artmasidir. Bu engeller, isletmelerin
rekabet stlinliigli olusturabilmek icin gerekli olan farkli yetenekteki kisilerin iist
diizey yoOnetimde gorevlendirilmemelerine ve isletmenin verimliligine katkida
bulunabilecek yeteneklerin kullanilmamasina yol agabilmektedir (Aytag, 1997: 27-28
aktaran Dogru, 2010: 72).
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Isgiicii devrinin yiiksek olmasi isletmelere ek maliyete neden olabilmektedir.
Isletmede isgiicii devir oraninda en bilyilk problemi yaratan yonetici grubu,
maliyetler konusunda da benzer oranlar gostermektedir.. Bu alanda ABD’de yapilan
bir aragtirma, ise yeni baslayan personelin ise giris maliyetinin 3224$ oldugunu,
yonetici ve uzmanlarda bu oranin daha da arttigini belirtmistir (Tuna, 2007: 46).
Hogan 1992 yilinda gerceklestirdigi caligmasinda konaklama sektoriinde bir ara
elemanin isten ayrilmasinin isletmeye maliyetinin 1400$ ile 40008 arasinda
degismekte oldugunu, bu rakamin bir genel miidiir i¢in 17000-20, 000$ arasinda
degismekte oldugunu belirtmistir (Birdir, 2000: 143).

Harkins’in 1998 yilinda yapti§1 bir arastirmaya gore, istenmeyen isten
ayrilma durumlar igin, ¢alisanin yillik 6denen maas miktarmin i¢ ile bes kati
arasinda isletmeye maliyet yiikledigi ortaya ¢ikmistir. Ayrica ¢alismada incelenen
isletmelerin, on yil igerisinde yillik isgiicii devir oraninin %30 ile %40 arasinda
olacagi ongoriilmistiir (Sezen, 2008: 67-68). 2004 yilinda yapilan bir ¢aligmaya
gore, cam tavani kiran igletmelerin finansal durumlari da gelismektedir. Fortune
500°deki 353 sirketin icinde, list yonetimde yiiksek oranda kadin yoneticiye sahip
olan sirketlerin finansal durumlarinin, diisiik oranda kadin yoneticiye sahip sirketlere

gore ¢ok daha iyi oldugu ortaya ¢ikmistir (Lockwood, 2004: 4).

3.7 Motivasyon Kaybi

b

Latince “Movere” kelimesinden tiireyen motivasyon, harekete gecirmek
anlamimi karsilamaktadir. Daha net bir ifade ile motivasyon, insanlarin belirli bir
amact gerceklestirmek icin davranisa ge¢meleri seklinde tanimlanabilir. Bu
tanimlama ile iki 6zellik vurgulanmaktadir. Birincisi, motivasyon bireyleri belli bir
yonde davranisa iter, ikincisi amaglara yonelme konusunda etkili bir aragtir (Aladag,

2007: 29).

Motivasyonun ¢alisan psikolojisi agisindan dnemini fark eden arastirmacilar
bu konu ile ilgili olarak gesitli calismalar yapmuislardir. Bu alanda Semerci (2005: 87)
tarafindan gergeklestirilen bir calismada, katilimcilar ¢alisanlarin motivasyonlarini
olumsuz etkileyen faktorlere “verdikleri 6nem” agisindan su siralamayi yapmislardir:
calisanlarin adil sekilde degerlendirilmemesi, is yerindeki diger adaletsizlikler ve
yoneticilerle yasanan sorunlar. Calisanlara gore is yerlerinde bu faktorlerden en fazla

“isyeri stresi” bulunmaktadir.
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Giildal’in (2006: 88-91) kadin yoneticileri motive ve demotive eden faktorleri
inceledigi ¢aligmasinin sonuglarina gore, toplumda kadin yoneticilere karst olumsuz
bakis acisinin kadin yoneticileri motive edici bir faktér oldugu kadin yoneticilerin
%63,8’1lik katilimi ile dogrulanmis ancak is yerinde kadin yoneticilere kars1 olumsuz
bakis acisinin kadinlart motive ettigi goriisii 6rneklemdeki kadinlarin %350,6’s1

tarafindan reddedilirken %42,9°u tarafindan kabul edilmistir.

Bu alanda yapilan ¢alismalardan biri de, Onsiiz vd. (2008: 23) tarafindan bir
tiniversite hastanesinde c¢alisan asistan doktorlarin Orgiitsel stres kaynaklarinin,
orglitsel rahatsizliklarinin ve oOrgiitsel stres diizeylerinin degerlendirmesine iliskin
gerceklestirdikleri aragtirmalaridir. Bu ¢alismaya gore, hizmet sektdriinde yer alan ve
verdigi hizmet bakimindan ciddi 6neme sahip hastanelerde stres kaynagi olarak,
katilimcilarin tamaminin ticret konusunda memnuniyetsizliklerini dile getirdikten
sonra, kisisel gelisim olanaklarinin, o&dillendirmenin ve kariyer imkaninin
yetersizliginin stresin nedenleri arasinda oldugunu ifade etmislerdir. Ucretten terfiye
dek her alanda karsimiza ¢ikan ayrimciligin igyerinde strese neden olmasi
motivasyon diisiikliigiinii ortaya c¢ikaran Onemli unsurlardandir. Ancak su bir
gercektir ki, caliganlar orgiitten ihtiyaglart olani aldiklar1 siirece motivasyonlar1 ve

dolayisi ile orgiite bagliliklar1 azalmaz.

Motivasyonu arttirmada gilidiilemenin  6nemli oldugu bilinmektedir.
Isletmelerin sundugu sosyal olanaklar, egitim firsatlar1 gibi giidiileyici faktdrlerin
yani sira, kariyerlerinde ilerlemeleri i¢in verilecek firsatlar da 6nemlidir. Kisiye terfi
imkani tanindig1 zaman, kisinin basarili olabilmek i¢in gereken motivasyona sahip
olmasi saglanir. Eger tam tersi durum séz konusu olursa, kariyerinde duraganlik
yasayan kisi, monotonluga diisecek ve isinden eskisi kadar tatmin olamayacaktir. Bu
durumda isi sadece para kazanma araci olarak gorecek ve performansi diisecektir.
Calisanin motivasyonunu diistirmemek icin uygulanabilecek baz1 yoOntemler
mevcuttur. Ornegin Aladag (2007: 82-83) calismasinda ¢alisanin isyerinde kendini
gelistirme olanagi bulmasi ile motivasyon arasinda onemli bir iliski oldugunu,

kariyer gelisim imkani bulan ¢alisanin motivasyonunun arttigini saptamaistir.

Peki, kadin ¢alisanin arttigi ve yiiz yiize hizmetin yaygin oldugu turizm
isletmelerinde, cam tavan sendromunun bir sonucu olarak beklentilerin

karsilanamamas1 ve bunun sonucunda motivasyon diisiikliigii yasanmasi durumunda
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sonug ne olur? Siiphesiz turizm sektoriinde list yonetimin ve yatirimcilarin beklentisi
olan, maliyetlerin azalarak, verimliligin artmasi durumunun ger¢eklesme sansi
oldukca azalmaktadir. Ciinkii motivasyonu diisen kisinin isinden aldig1 tatmin
azalacak ve devamsizlik veya isten ayrilma gibi olumsuz durumlarla karsilagilacaktir.
Iste bu olumsuzluklarla karsilasmak istemeyen orgiitlerin dnce insan kaynaklarmin
daha sonra da st yonetimin ¢alisan1 Orgiite bagli tutacak ve motivasyonun
yiikseltecek aktiviteler yapmaya ve var olan cam tavani ve diger engellemeleri

ortadan kaldirmaya zorunlu oldugu agiktir.

Gap bolgesinde, 6zel sektorde c¢alisan kadin yoneticilerin yagadiklari stresi ele
alan bir aragtirmada, yoneticilerin c¢ogu (%46) isletmelerdeki terfilerde adil
olunmadigini, %29 u ise kismen adil olunmadigini ifade etmistir. Sektorlerde, basar
degerlendirme ve terfide adil davranilmazsa c¢alisanlar arasinda sikintinin
yiikselecegi ve bunun da stresi arttiracagi agiktir. Zira katilimeilarin %72’si adil
olmayan yiikselmelerden sikint1 duyduklarini dile getirmis, %93’ de kismen ya da
tamamen isyerlerinde cinsiyet ayrimciligi yapildigini ifade etmistir (Atay, 2009: 154-
157).

Oncelikle eger, alt diizey kadin yoneticiler, iist diizey yonetime ulasma
firsatlarinin cinsiyetleri nedeniyle sinirlandigini algilarlarsa, bu durum onlarin
kariyer gelisimi icin gerekli olan arzu ve motivasyonlarini ortadan kaldirabilir.
Ikincisi eger iist yonetim ekipleri arasinda ¢esitlilik eksikligi ve dolayisi ile ¢ok fazla
homojenlik olusur ise, bu durum kotii ve pahali kararlar alinmasina sebebiyet
verebilir. Ve son olarak, cinsiyete dayali engeller, giiniimiiz isgiicii kosullarinda

ihtiya¢ duyulan yetenek ve kaynaklarin teminini azaltabilir (Dreher, 2003: 542).

3.8 Orgiitsel Baglhihkta Azalma

Genel anlamda, ise katilim, sadakat ve orgiitiin sahip oldugu degerlere olan
inanc1 kapsamak {izere bireyin, orgiite olan psikolojik bagliligini ifade eden Orgiitsel
baglilik kavrami, 1980’lerden beri kisi ve Orgiit arasindaki iliskide anahtar rol
oynamas1 sebebi ile iistiinde dnemle durulan konulardan biridir (Taskiran ve Ozcan,
2007: 401). Hunt ve Morgan 1994 yilinda orgiitsel baghhigr su sekilde
tammlamislardir: “Orgiitsel baglilik bireyin; orgiitin hedeflerine ve degerlerine
inanci, Orgiitiin amaglarini basarabilmesi i¢in ¢aba sarf etmeye olan istekliligi, orgiit

iiyesi olarak kalmaya kars1 duydugu arzudur.” (Cakar ve Ceylan, 2005: 53). Orgiitsel
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bagliligr kapsamli sekilde inceleyen Meyer ve Allen orgiitsel bagliligi duygusal
baglilik, devamlilik baglilig1 ve normatif baglilik olmak {izere 3 temel boyutta ele
almiglardir (Demirel, 2008: 184).

Duygusal baghhk: Calisanlarin orgiite bagliliklar1 ve orgiitte calismaktan mutlu
olmalarini saglayan bireysel ve orgiitsel degerlerinin birbiri ile uyumlu olmasimnin bir
sonucu olarak ortaya ¢ikmaktadir (Demirel, 2008: 184). Duygusal baglhlik ile ilgili
degiskenler, orgiitsel, kisisel ve isle ilgili Ozellikler olarak 3 kapsamda
incelenmektedir. Orgiitsel yapiy1 ilgilendiren bazi degiskenlerin duygusal baglilik
tizerinde etkili oldugunu kanitlayan bazi aragtirmalar bulunmaktadir. Calismalar ayni
zamanda hizmet siiresi ile duygusal baglilik arasinda iliski oldugunu belirtmektedir
(Cakar ve Ceylan, 2005: 55). Ancak ozellikle turizm sektoriinde isgiicii devir hizinin
yiiksek olmasi, uzun siire ayni isletmede ¢alisma oraninin diisiikliigii bu konuda bir
dezavantaj olusturmaktadir. Ciinkii Orgiitte calismaya basladiktan bir siire sonra,
sezon ortasinda farkli bir isletmeye transfer olmasi veya sezonun kapanmasi
nedeniyle birey, daha duygusal olarak giiven ve baglhlik ortami olusmadan
isletmeden ayrilmaktadir.

Devamhilik baghhgi: Calisanin ekonomik menfaatine uygun davranig sergilemesi
olarak agiklanabilen bu baglilig1 etkileyen baslica faktorler, baska is bulmakta
zorlanmasi veya o igin gerektirdigi niteliklere sahip olamamasi, ailesel sebepler,
maddi kayiplar olarak siralanabilir (Demirel, 2008: 184). Calisanin orgiitten ayrildigt
zaman karsilasacaklari maliyetlerin farkinda olmasimi temsil eden bu bagliliga
yiiksek oranda sahip olan kisiler orgiitte kalmay1 siirdiirmektedirler. Bunun sebebi,
buna ihtiyaglart oldugunu diisiinmeleridir. Nitekim c¢alismalar bu goriise uygun
olarak ayrilma maliyetini azaltacak olan igsiz kalma siiresini kisaltan durumlarda
devam baglhiliginin daha kolay dustiigiinii gostermektedir. Eger kisi pek c¢ok is
alternatifine sahipse, az alternatife sahip olandan daha disiik baghlik
gostermektedirler. Calisan bagliliklarinin isten ayrilma niyetine etkisini dlgen bir
aragtirmaya gore, calisanlarin Orgiitin amac¢ ve degerlerine duyduklari inang ve
bagliliklart arttikga, orgiitten ayrilmama konusunda hissettikleri ahlaki sorumluluk da
giicli sekilde artmaktadir (Cakar ve Ceylan, 2005: 56-64).

Demirel’in (2008: 192) calismasinda, Orgiit ve yoneticiye duyulan giivenin
calisanlarin duygusal ve devamlilik bagliliklar tizerinde pozitif etkiler olusturdugu

tespit edilmistir.
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Normatif baghhk: Orgiitsel bagliligm ahlaki boyutunu ilgilendiren normatif baglilik
(Cakar ve Ceylan, 2005: 56) calisanin Orgiite sadakat duymaya kendini zorunlu
hissetmesidir. Baska bir ifade ile kisi bu orgiitte aldigi egitimler, destekler ve
kurdugu 1iyi iliskiler nedeniyle kendini orgiite kars1 borglu hissetmektedir (Demirel,
2008: 184).

Taskiran ve Ozcan (2007: 403-409) hizmet sektdriinde, orgiitsel baglilik ile
ise baglilik arasindaki iligkiyi inceledikleri ¢aligmalarinda arastirma evreni olarak
hizmet sektoriinii tercih etmislerdir. Hizmet sektoriiniin, es zamanl liretim tiikketim
Ozelliginden dolay1 ise ve orgiite bagliligin yliksek olmasini gerektiren bir sektor
olmast onu daha cazip kilmigtir. Katilimcilarin ¢ogunlugunu bekar kadinlarin
olusturdugu arastirmaya gore, calisanlar kurumda calismakla hata ettiklerini ve

kuruma sadakat diizeylerinin diisiik oldugunu belirtmislerdir.

Peki, sadece kadmlar mi Orgiitsel baglilikta sinifta kalmaktadir? Kadin
yoneticilerin orgiitsel adanma diizeylerinin erkeklere nazaran daha diisiikk oldugunu
kanitlayan arastirmalar bulunmaktadir. Ancak bu fark kadinlarin iistlendigi roller
arasindaki ¢atismadan kaynaklanmaktadir (Giildal, 2006: 70). Bazi c¢aligmalar
cinsiyet ve orgiitsel baglilik arasinda iliski oldugunu iddia etse de, bunun tersini ileri

sliren ¢aligmalar da mevcuttur (Cakar ve Ceylan, 2005: 55).

Ozetle, 6zellikle yiiksek tempolu yogun sezonlarda, agir ¢alisma kosullarima,
diisiik ticret ve sosyal haklara sahip turizm sektoriinde orgiitsel bagliligin diisiik
oldugu sonucu ¢ikarilabilmektedir. Ilk olarak sektorde isgiicii devir hizinmn yiiksek
olmast, isletmede uzun yillar boyunca calisan personelin sinirli olmasi, ¢alisanlarin
sezon ortasinda biraz daha iyi licret veren veya daha iyi kosullar sunan isletmelere
ge¢me oraninin yiiksek olmasi, bu durumu ortaya koyan agik gostergelerdendir. S6zii
edildigi gibi, ¢aligma siiresinin devam bagliliginda etkisi oldugu ortadadir. Oysa
Tirkiye’de isletmeler, calisan maliyetlerini diisiik tutmak sebebi ile kalifiye olmayan
isgliclinii  biinyesinde toplamaktadir. Cogunlukla sosyal giivencesiz calisan bu
elemanlar, aslinda isletme icin ekstra maliyet demektir. Ciinkii bu konuda egitim
almamis ve kendini bu meslege verememis olan, sadece yaz tatillerinde para
kazanmak ve genel olarak yabanci gelin bularak yurtdisina ¢ikma hayallerini
gerceklestirmek sebebiyle caligmaya gelen elemanlar igin Orgiitsel bagliligin

olugsmasindan s6z etmek pek miimkiin goriinmemektedir. Dolayisiyla orgiitsel
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baghlik ne kadar az diizeyde ise isten ayrilan o kadar c¢ok olacaktir. Isletme
acisindan, isten ayrilan personelin yerine gelen yeni personel igin verilecek egitim ve
isi 6gretme siirecinde ekstra maliyet olusmaktadir. Tiim bunlarin yaninda, aninda
iiretim ve tiikketimin gergeklestirildigi bu sektorde, kisinin orgiite baglilik diizeyinin
yaptig1 ise yansiyacagl ve isini ¢ok daha iyi yapmak icin caba harcayacagi

sOylenebilir.

3.9 Orgiitsel Giivende Azalma

Nasil ki, sosyal ve kiiltiirel hayatta basar1 ve mutluluk i¢in gereken karsilikli
giiven ise, biiyilk bir kasaba haline gelen diinyada, 6zellikle ¢alisma yasaminda
tatmin edici bir is icin gereken ilk sey giiven duymaktir. insanlar teknoloji sayesinde,
tarihin ilk ¢aglarinda yasayanlar i¢in bir hayal olan okyanuslari asip, diinyanin obiir
ucunda, hi¢ tamimadiklar1 insanlarla  goriismeler yapmakta, ortakliklar
kurmaktadirlar. Gittikge biiyiiyen sirketlerde, yiiksek binalarda, bazen tanimaya bile
firsat bulamadiklar1 insanlarla beraber g¢alismaktadirlar. Peki, ¢alisma hayatinda
degisen bu durumun yarattig1 ruhsal bosluk nasil ve ne ile kapatilabilir? Iste bu
sorunun cevabi1 “giiven”dir. Bireyin, Kisilere ve mensubu oldugu gruba karsi
duydugu ya da duyacagi giiven, kalabalikta yalnizlagsan insanlar haline gelmesini

engelleyecek, is ve hayat tatminini arttiracaktir.

Orgiitsel giiven konusundaki arastirmalar temelde ii¢ noktaya yogunlasir.1-
kisileraras1 giiven 2- amire giiven 3- iist yonetime giiven. Gozlemlere gore, yiiksek
giivene sahip orgiitler, diisiik giivene sahip Orgiitlere nazaran daha basarili, intibaki
kolay ve yenilik¢i Orgilitler olmaktadir. Calisanlarin Orgiite karst giiven duymalari,
oncelikli olarak Orgiitsel adalet uygulamalarinin etkinligine, daha sonra da is
tatminine bagldir. Sonug itibariyle, orgiitlerde giivene dayanan iliskilerin
olusturulabilmesi icin, calisanlarin hem yoneticilerine hem de Orgiitlerine gliven
duymalar1 gerekmekte, bu durum alinan kararlarin adilligi ve tatmin seviyesi ile ilgili
olmaktadir (Iscan ve Saymn, 2010: 202-213). Demircan ve Ceylan (2003: 144-145)
orgiitsel giiveni etkileyen faktorleri, gegmisteki etkilesimler, yetenek, paylasilan
degerler, agiklik, dirtistliik, iyi niyet, orgiit kiiltiirii olarak siralarken; sonuglarini,
orgiitsel baglilik, uzun vadeli kararlilik, verimlilik, moral, isgiicii devri, devamsizlik,

yenilik ve degisime direng olarak siralamistir.
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Cam tavan sendromunun sonuglar1 olarak gosterilen orgiitsel giiven kavrami,
aslinda yoneticilerin isletmeye karsi1 duyduklar1 giiveni de etkilemektedir. Terfi ve
ticret gibi konularda esitsizlik yasanan orgiitlerde, 6zellikle orta kademe ydneticilere
giivenip, politikalar1 belirleyen ve orgiit yonetimini temsil eden tepe yonetimi ve
isletme sahiplerine kars1 giivensizlik ortaminin olugmasi otel isletmelerinde yagsanan
durumlardandir. Calisanlar siirekli temas halinde olduklart ve paylasimda
bulunduklar1 departman miidiirlerine giiven duymakta, oOrgiitsel giivenin azaldigi
durumlarda, departman olarak kendi liderleri ile birlikte topluca otel
degistirmektedirler. Bu olumsuz sonug, isletme igin agir maliyetlere neden olmasinin
yani sira, hizli bir sekilde deneyimli personel bulma giigliigii yaratarak, hizmetin

yavaglamasina ve memnuniyetin diigmesine neden olabilmektedir.

3.10 Orgiitsel Sessizlik

Pinder and Harlos (2001) is goren sessizligini (Employee silence) degisim ya
da ¢oziimii etkileyebilme yetene§ine sahip olduguna inanilan insanlarin, onlar
ilgilendiren orgiitsel olaylarda kisisel, davramigsal, bilissel ve/veya duygusal
degerlendirmeleri hakkindaki samimi fikirlerini kendine saklamasi seklinde
tanimlamislardir (Slade, 2008: 37). Orgiitsel sorunlar hakkinda goriislerini ve
endiselerini esirgeme olarak ifade edilebilen orgiitsel sessizlik, orgiit performansini
ve c¢alisanlar1 etkileyen bir davranis olarak kavramlastirilmistir (Cakici, 2007: 149).

Neumann tarafindan 1974 yilinda gelistirilen “sessizlik sarmali” teorisine
gore, bireyler ¢ogunlugun fikrine katilmadiklari zaman dislanmaktadirlar. Bu
dislanmay1 yasamak istemeyenler, katilmasalar bile onlar gibi disiindiiklerini
gostermeye  c¢alismaktadirlar.  Bireyler ~ kamuoyundaki  egemen  goriisii
degerlendirmekte ve sonunda konusma veya susma karar1 vermektedirler. Bowen ve
Blackmon ise 2003 yilinda bu teoriyi 6rgiitsel baglamda kullanmis, ¢alisanlarin is
arkadaslari tarafindan destek gormedikleri zaman ses ¢ikarmayacaklarini belirtmistir.
Orgiitlerde olusacak bu sarmal, orgiitsel iyilestirmeler i¢in gereken agik ve diiriist
tartismalar1 sinirlayan, insanlar1 fikir ve disiincelerini ifade etmekten alikoyan bir
ortam yaratir. Sonug itibari ile orgiitlerde sessiz kalma ve ses cikartma arasindaki
secim, biiyilik 6l¢tide is grubundaki egemen goriisten ve algilanan orgiitsel destekten
etkilenmektedir (Cakici, 2007: 153).

Sessiz kalmanin orgiite Ve galisanlara bazi1 olumsuz yansimalari vardir. Cakici

(2008: 119)bu sonuglart soyle siralamistir:
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v' Orgiitsel sonuglar

e Calisanlarin fikri katkilar1 kullanilamaz.

e Sorunlar hasiralt: edilir.

e Olumsuz geribildirimden kaginilir.

o Bilgiler filtrelenir.

e Sorunlar karsisinda tepkisiz kalinir.

e Bu gibi sorunlar saglikli karar almayz, ilerleme ve gelismeyi,
performans artigin1 engelleyebilmektedir.

v’ Bireysel sonuglar

e Birey igyeri ile ilgili sorun ve endiselerini agik¢a konugsmakta
gligsiiz oldugunu hisseder.

e Orgiite baglilik, aidiyet, giiven, takdir ve destek duygusunda
azalma yasanur.

e s tatmini saglanamaz.

e Isten ayrilma istegi ortaya cikar.

e Stres ve motivasyon kaybi yasanir.

e Bildigi ve iyi oldugu konularda susmak, calisanlara 1zdirap
verebilmekte, acizlik duygusu yasamalarma ve kendilerini
degersiz hissetmelerine neden olabilmektedir.

Aragtirmalar, ¢ogu c¢alisanin Orgiit igerisinde belirli konu ve sorunlar
bildikleri halde {stleri ile konusmadiklarin1 vurgulamaktadir. Bazi arastirmacilar
ABD sirketlerinde 10 galisandan 7 ‘sinin tstleri ile fikir ayrilig1 yasadiklarinda sessiz
kaldiklarini, hatta daha iyi bildikleri konularda sessiz kalarak patronlarinin hata
yapmasina izin verdiklerini belirtmektedir (Cakici, 2007: 146-154). Ryan ve
Oestreich'in 1991 yilinda 22 organizasyonda 260 calisan iizerinde gerceklestirdikleri
caligmalarinda, katilimcilarin %70'den fazlasinin, onlar1 endiselendiren problemler
ve konular hakkinda konusmaya ¢ekindigini gostermistir (Slade, 2008: 25).

Industry Week’de yayinlanan bir arastirmada 845 yonetici ile yapilan bir
anket sonucunda yoneticilerin sadece %29"u Orgiitlerin ¢alisanlarmin fikirlerini
acik¢a ifade etme konusunda cesaretlendirdigini belirtmistir. Isletme igerisinde
calisanlar en ¢ok ; istler ve meslektaslarinin yetkinlik veya performanslarina iliskin
kaygilar ve endiseler, orgiitsel siire¢ ve performans ile ilgili sorunlar, iicret veya iicret

esitligi konusunda tasman endise ve kaygilar, sirket politikalar1 veya kararlar ile
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ilgili gortis ayriliklari, kisisel kariyer sorunlar1 ve bunlara iliskin kaygilar, etik ile
ilgili sorunlar, esitlikle ilgili sorunlar, taciz veya istismar ve meslektaslarla ¢atigma
gibi durumlarda sessiz kalmaktadirlar (Cag, 2012).

Hizla gelisen teknolojiye, yapilan yatirimlarin biiyiikligii, ulasim kolayligi ve
fiyatlarin diistikligiine ragmen, turizm sektoriinde iizerinde durulmas: gereken en
onemli nokta insan kaynaklaridir. Eger Isletmedeki isgiicii miisteri memnuniyeti
saglayamiyor ise, 0 isletme rekabet giiciinii kaybeder. Peki, bu olumsuz durumun
yasanmamasi icin yapilmasi gereken nedir? iste bu sorunun cevabini bulabilmek icin,
literatiirde ¢cogu arastirma, ¢alisanlarin orgiitteki durumu ile ilgilenmekte ve ¢6ziim
yolu bulmaya caligmaktadir. Ancak bilinen en 6nemli ger¢ek sudur: isletmenin gii¢
kazanmasinin  yolu, c¢alisana deger vermekten ve gelisimini saglamaktan
gecmektedir. Emek yogun hizmet ireten bir sektor olmasi nedeniyle, turizm
sektoriiniin ~ miisteri memnuniyetinden o6nce ¢alisanimi  memnun  etmesi
gerekmektedir. Ciinkii yiiksek sezonda 7/24 hizmet veren bu isletmelerde ¢alisanlar
i¢in, ruhsal ve bedensel anlamda biiyiik yikim yasanmaktadir. Cogunlukla hijyenden
uzak, kalabalik lojmanlarda konaklayan calisanlar igin, sosyal hayat neredeyse
tiikenme noktasina gelmektedir.

Cam tavan sendromunun sonuglari arasinda gosterilebilen orgiitsel sessizlik,
kadin yoneticilerin engellendiklerini hissettiklerinde isletmeye karsi bagliliklarini
sorgulamalarina neden olabilmektedir. Kadin yoneticinin aitlik hissinde azalma
meydana gelebilmekte, kendini fikir alisverisine ve yeniliklere kapatan yetenekli
calisanlarin isletmeden ayrilma olasiliklar1 artabilmektedir. Siirekli giiler yiizle,
sabirla, kesintisiz ve hizli hizmet vermesi beklenen ¢alisanlarin psikolojik
durumlarmi toparlayacak, isletmeye karsi olusabilecek olumsuz tutumlari ortadan
kaldiracak politikalar  belirlenerek, orgiitsel sessizligin meydana ¢ikmasi

engellenebilir.

3.11 Orgiitsel Sinizm

Sinizm en basit ifadeyle “digerlerinden hoslanmama ve giivenmeme” olarak
tanimlanmakla birlikte “otorite ve kurumlara kars1 olumsuz ve giivensiz tutumlar “
seklinde de ifade edilebilir (Arslan, 2012: 13). Antik caglardan bu yana felsefi bir
gorliis olan sinizm kavraminin, Orgiitsel boyuta tasinmasi ile birlikte farkli bir
arastirma alan1 dogmustur. Felsefi acidan bir hayli eski olsa da, arastirma konusu

olarak olduk¢a yeni sayilabilecek oOrgiitsel sessizligin ¢alisanlar arasinda giderek



122

yayginlastig1 ifade edilmektedir. Ornegin bu alanda yapilan bir arastirmada ABD’de
isgliciiniin %48’inin sinik bir tutuma sahip oldugu saptanmistir (Arslan, 2012: 13).

Peki, caligsanlarin neredeyse yarisini etkisi altina alan bu kavram neyi ifade
etmektedir? Bedeian (2007) orgiitsel sinizmi, “Orgiit igerisindeki insanlarin bir
kisminda bulunan, orgiitlerinin diiriistliikten yoksun olduguna ve adalet, igtenlik,
dogruluk gibi ilkelerin Orgiitiin ¢ikarlarina feda edildigine dair bir inang” olarak
tanimlamig, Anderson ve Bateman (1997) orgiitsel sinizme sahip ¢alisanlarin, genel
olarak odiillerden adil sekilde faydalanan olmadigma inandiklarini belirtmislerdir
(Tokgoz, 2011: 365). Literatiirde en yaygin kullanilan tanimlardan biri Dean ve
arkadaglarina aittir. Onlar Orglitsel sinizmi “Bir kisinin istthdam edildigi
organizasyona karsi, Orgiitiin biitiinliikten yoksun olduguna yonelik inang, Orgilite
yonelik negatif duygulanim ve bu inan¢ ve duygularla tutarli bicimde orgiite karsi
asagilayic1 ve elestirel davranis egilimlerinden olusan olumsuz tutum.”olarak

tamimlamustir (Arslan, 2012: 14).

Orgiite yonelik negatif tutumlar olarak nitelendirilebilecek drgiitsel sinizmin

3 boyutu bulunmaktadir (Tokgoz, 2011: 365 ve Tokgoz ve Yilmaz, 2008: 283):

1. Biligsel boyut: Calisanlar orgiitte, adalet, diiriistliik ve samimiyet eksikligi
olduguna ve alinan kararlarda kisisel ¢ikarlarin 6n planda olduguna
inanmaktadirlar.

2. Duyussal boyut: Calisanlar orgiite karst kizginlik, nefret, endise ve utang
duymaktadirlar.

3. Davranigsal boyut: Calisanlarda, orgiite yonelik kotiileyici ve kiiglimseyici

giiclii elestirilerde bulunma egilimi s6z konusudur.

Tokgodz ve Yilmaz (2008: 283) otel isletmeleri tizerinde gergeklestirdikleri
caligmalarinda, egitim seviyesi arttik¢a Orgiitsel sinizmin arttigini belirlemislerdir.
Bunun yani sira ilging bir tespitleri daha olmustur. Kiy1 otel isletmelerinde ¢alisanlar,
sehir otel isletmelerinde ¢alisanlara gore, mevsimlik ¢alisanlar kadrolu c¢alisanlara
gore daha siniktir. Bu bulgunun, mevsimlik ¢alisanlarin bir siire sonra isten ayrilacak

olmalar1 nedeniyle duyduklari is kaygisindan dolayi ortaya ¢iktigini belirtmislerdir.

Isyerinde sinik tutuma sahip ¢alisanlarin liderlerine giivenmedikleri ve

igverenlerinin firsat bulduk¢a emeklerini somiireceklerine, Orgiitsel odiillerin adil
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olarak dagitilmadigina ve oOrgiitsel faaliyetlerde seffaf, diiriist ve samimi
olmadiklarna inandiklar1 belirtilmektedir (Arslan, 2012: 14-15). Orgiitsel sinizmin
sonuglarindan biri olan, yonetime kars1 olusan giivensizlik dikkate alinmas1 gereken
en Onemli sorunlardandir.Ciinkii performans degerlendirmesini, terfileri ve basari
odillendirmelerini objektif sekilde yiiriitmesi gereken organ yonetimdir. Eger
yonetimin adaletsiz olduguna dair inanig artar ise, ¢alisan1 basariya tesvik edecek ve
performansini arttiracak inang ortadan kalkabilmektedir. Is tatminsizligi ile birlikte
performans, dolayisi ile isletmenin verimliligi azalmaktadir. Nitekim Tokgoz (2011:
363-378) caligsmasinda, orglitsel sinizm ile Orgiitsel adalet arasinda kuvvetli, orgiitsel
destek arasinda ise orta diizeyde iligki saptamigtir. Buna gore, algilanan Orgiitsel
adalet ve algilanan oOrgiitsel destegin, Orgiitsel sinizmi agiklamakta giiglii birer etmen

olduklarini saptanmustir.

Tokg6z ve Yilmaz (2008: 302) modern toplum bireylerinin ¢alisma ortaminda
kars1 karsiya geldikleri negatif olay ve kosullara yonelik olarak kendilerini savunmak
igin gelistirdikleri sinizm kavraminin, kisilerin etkinligine zarar verdigi igin, hem
orgiitler hem de galisanlar igin riskli oldugunu ifade etmislerdir. Nitekim cam tavan
sendromu 1ile karsilasan kadin yoneticiler, iist kademe yoneticilige yiikselme
asamasinda birden fazla engele maruz kaldiklarinda sinik bir tutum
sergileyebilmektedirler. Bu tutum sonucunda is tatminsizligi ve giivensizlik ortaya
cikabilmekte, terfi alabilecegine inanmayan kadin yonetici bu amacg i¢in caba

harcamaktan vazgecebilmektedir.

3.12 Performans Azalmasi

Hizmet sektoriinde ve 6zellikle makinelesmeyi sinirli oranda kullanan, insan
emegine dayanan turizm sektoriinde, yogun calisma temposu nedeniyle artan stres,
calisanlarin engellenme hissine kapilmalar: ile birlikte daha da artmaktadir. Artan
stres nedeniyle, ise baglilik ve isten duyulan tatmin diizeyi azalirken, bireyin
performans seviyesi de diisiise gegmektedir. Kisi “nasil olsa yaptiklarimin bir 6nemi
yok” diisiincesine kapilmakta ve Kkapasitesinin ¢ok altinda performans
gostermektedir.

Stresin performans iizerinde yararli ve zararli etkileri bulunmaktadir. Bu
konuda ilk kez 1908’de Yerkes ve Dadson tarafindan yapilan ve Y-D yasas1 olarak
bilenen arastirmaya goére, belirli bir noktadan sonra (buna kirilma noktasi

denmektedir) stres artar ise performans ve etkinlik azalmaktadir. Asir1 stresin neden
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oldugu, zihinsel yetenek yargi ve karar verme gibi zihinsel beceriye ihtiya¢ duyulan
islerde, dikkat azalmasi sorunu ile karsi karsiya kalinmaktadir (Glindogdu, 2009).
Iste cam tavan sendromu ile karsilasan kadin yonetici, bu noktada artan stres nedeni
ile kendini isine verememe ve ¢evresine karsi ilgisiz bir tutum sergileme gibi
olumsuz davraniglarda bulunabilmektedir. Bu asamada olusabilecek terfi
firsatlarindan habersiz olmakta yada eksilen performans nedeni ile terfi listesinde

arka siralara gerileyebilmektedir.
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DORDUNCU BOLUM

LITERATURDE ONERILEN CAM TAVANI ASMA STRATEJILERI

4. LITERATURDE ONERILEN CAM TAVANI ASMA
STRATEJILERI

Calisma hayatinda ikincil konumda bulunan kadin ¢alisanlar, kariyerlerini ve
statiilerini gelistirme ihtiyac1 duyduklar1 ve harekete gectikleri anda bir takim
engellemelerle karsilasmaktadirlar. Nitekim literatiirde farkli nedenler farkli dnem
boyutlar1 ile kariyer engeli olarak One siiriilmektedir. Genel olarak toplumsal
yasamda baslayan cinsiyet ayriminin ¢alisma ortaminda da uygulanmaya baglamast,
kadinlarin kariyer olanagi daha az olan, daha diisiik statiilii meslek ve pozisyonlarda
yogunlagmasi, egitimden politikaya, sosyal yasamdan ekonomiye birgok alanda hala
yasanan firsat esitsizliginin ortaya c¢ikardigi olumsuz faktorler bu engellerin basini
¢ekmektedir. Ancak bu engellere ek olarak calisma hayatina atilan kadinlarin, erkek
meslektaglari tarafindan farkli gerekgelerle engellenmesi, hemcinslerinin desteginden
yoksun olmalar1 ve bazi kisisel tercih ve algilarimin dogurdugu olumsuzluklar da

kadinlar1 hedeflerinden alikoymaktadir.

Tiim bu engelleri asmak ve hedeflenen pozisyona ulasmak i¢in son yillarda
kadinlarin uyguladiklar1 stratejilerin sayisi da, bu alanda yapilan c¢alismalar da
artmistir. Kisisel anlamda cam tavani ortadan kaldiracak ve tepe yonetimine ¢ikmay1
kolaylastiracak merdivenlere ulasmak icin uygulanabilecek en Onemli stratejiler,
yiiksek performans gostermek, mesleki egitim ve kariyer gelisim programlarina
katilma, sosyal iliskileri gelistirme ve mentora sahip olmaktir (Ergen, 2008: 29-43).
Bunlarin disinda o6rgiitsel anlamda uygulanabilecek stratejiler ise, pozitif ayrimcilik,
erkek egemen Orgiit kiiltlirtinli degistirme, aile dostu isyeri politikalar1 ve esneklik

saglama olarak siralanabilir (Akdol, 2009: 78-84).

Kadmnlarin is giiciine katildiklar1 andan bugiine dek kat ettikleri mesafe

siiphesiz sasirtici derece olumludur. Nitekim egitim seviyelerini arttiran kadinlar
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bununla birlikte is tecriibelerini de arttirmis, sosyal g¢evrelerini genisletmis,
tistlendikleri toplumsal rollerden bir nebze de olsa siyrilmay1 bagarabilmistir. Bunun
yan1 sira kariyerine ve toplumsal statiisline deger veren kadin, ailevi sorumluluklarini
en 1yi sekilde yerine getirmeye calisirken, bir yandan yiikselebilmenin yollarin
aramaktadir. Bunun gerek toplumsal gerek bireysel bazi engeller nedeniyle zor
oldugu su gotiirmez bir gercektir. Iste tam bu nedenle kadim, kariyer gelisimi igin
cesitli egitim programlarma katilma, mesleki deneyimini gelistirme, sosyal

iliskilerini gliclendirme gibi ¢esitli stratejiler liretmeye ¢alismaktadir.

Ergen’in (2008) Financial Times Europe 500°¢ giren 11 biiyiik 6lgekli Tiirk
isletmesinde gergeklestirdigi ¢alismasinda, kadinlarin ulastiklart terfi sayisi ile
kariyer ilerletme stratejileri arasinda anlamli bir iliski olup olmadig1 varsayimini
degerlendirmistir. En az bir kere terfi etmis, %64,3’{i liniversite mezunu olan.
Genelde orta kademede toplanmis 196 kadin galisan arastirmanin orneklemini
olusturmustur. Tirkiye’de kadin galisanlar igin en etkili kariyer gelistirme stratejisi
bu calismada, yiiksek performans gosterme stratejisi olarak belirlenmis ve kariyer
ilerletme arasinda anlamli bir iligki saptanmistir. Arastirma ile saptanan bir diger
bulgu, mentor gelistirme stratejisinin daha ¢ok kurumsal uygulamalara sahip, daha

biiylik organizasyonlar i¢in gegerli oldugudur (Ergen, 2008: 68-102).

Ercen (2008: 104) kadinlarla ilgili kararlarda, kadmlarin daha ¢ok sorumluga
sahip olduklarmi goz onilinde bulundurmak gerektigine ve stratejilerin kadinlar
tarafindan kullanilabilir olmasinin onlarin sorumluklarina ve is yasam dengelerine
bagli olduguna ve bu noktada is yerleri ve insan kaynaklarina biiyiikk gorevler

diistiigiine dikkat cekmektedir.

Cam tavam1 kirmayi basaran her kadin, aslinda ardindan geleceklere de
yardim etmis sayilmalidir. Ciinkii artik geriden gelenler i¢in ¢atlamis tavam kirmak
daha kolay olacaktir. Cherian (1993: 31) cam tavani kirmak i¢in bazi Onerilerde

bulunmustur:

Zor islerde tartismasiz bir kapasite gostermeye calisin.
Degisen is ortami i¢in anlayisini gelistirin.

Sefleriniz ve yoneticileriniz ile igbirligi yapin ve sabirli olun.

DN NI NN

Karsiliklt saygiyr arttirin ve diger c¢alisanlara karsi anlayisinizi

gelistirin.
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Cherian (1993: 31) kadinlara ve azinliklara sundugu bu tavsiyelerin yani sira
isverene ve Orgiite de tavsiyelerde bulunmustur. Bunlar: liderler ve yoneticileri
egitim programlarina gonderme, kadinlarin medeni haklarin1 korumaya calisma ve

yurttaglik sorumluluklarini yerine getirmesine izin verme tavsiyeleridir.

1992 wyilinda yazilan “cam tavami kirmak” adli kitapta Fortune 100
sirketlerinden 25 tanesinde iist yonetimde gorev yapan 76 kadin ile goriisme yapan
arastirmacilar, cam tavani asmakta kadinlara bazi Onerilerde bulunmuslardir.1-
iistlerinizden yardim alin 2- belirli bir siire boyunca basarili performans sergileyin 3-
basarili olmak ve yiikselmek i¢in istekli oldugunuzu gosterin 4- astlarmizi yonetme
kabiliyetine sahip oldugunuzu kanitlayin 5- kariyer risklerini almaya razi olun 6-

odiin vermeyen, kesin, kararli davraniglar sergileyin (Bierema, 1996: 147).

4.1 Yiiksek Performans Gosterme Stratejisi
Ragins ve arkadaslar1 (1998) yilinda yaptiklart genis kapsamli ¢aligmalarinda

toplam 13 ayn stratejiyi arastirmis ve yiikksek performans gostermenin en sik
kullanilan ve kritik bir oneme sahip bir strateji oldugu yargisina ulagmislardir.
Yiiksek performans gdsterme stratejisi, beklenenden ¢ok calismak, diger adaylardan
cok calismak ve 6zel beceri ve yetenekler gelistirmek olmak {izere {i¢ ana hususu
kapsamaktadir. Arastirmaya katilan kadin yoneticilerle yapilan goriismeler
sonucunda bu alt gruplar belirlenmistir. Ayrica, bu strateji Tirk toplumunun is
degerleri arasinda yer alan “kazancina bakilmaksizin isinde en iyisini yapmak”
degeri ile olduk¢a uyumludur. Nitekim TUSIAD’in arastirmasinda katilimcilarin
%40,8’1 islerinde en iyisini yapma arzusunda olduklarini belirtmislerdir (Ergen,

2008: 41-42).

Lockwood (2004: 7) caligmasinda kadinlart engelleyen gizli ve belirgin
bariyerleri, ev hayati ve kariyer dengesi kurma, soyutlanma ve yalnizlik, erkeklerin
diinyasinda kadin olmanin getirdigi farkindalik, erkek aglarina erisimsizlik, kendini
baskalarina kanitlama zorlugu olarak siralarken, kadinlarin bu engelleri asabilmek
icin Oncelikle siirekli olarak yiiksek performans gostermesi gerektigini, daha sonra
ise etkili bir mentor destegi bularak, erkek yoneticilerin kendilerini rahat

hissedecekleri bir iletisim tarzi gelistirme ihtiyacinda olduklarini dile getirmistir.

Wentling (1996: 259-263) arastirmasina katilan yoneticilerin haftada 53,6

saat calistiklarin1 ve genellikle isi eve gotiirdiiklerini, ayrica kadinlarin ¢gogunun {ist
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diizey yoneticilige ulasmak icin erkeklerden daha cok caligtiklarini belirtmistir.
Nitekim aynmi katilimcilar kariyerlerini etkileyen baslica bariyerleri siralarken, kadin
olduklar1 i¢in daha yavas ilerlediklerini, ciddiye alinmadiklarini, daha az saygi
gordiiklerini ve kendilerini kanitlamak i¢in de daha ¢ok caligmalar1 gerektigine

inandiklarini belirtmislerdir.

Kadinlarin ¢alistiklart ortamda azinlikta kalmasinin yol agtig1 asir1 baski onu
farkli tepkilere yoOneltmektedir. Bunlardan ilki, erkek egemen toplumun kadinin
basarisiz olacagl ve diisilk performans gosterecegi beklentisini dogrular nitelikte
davraniglar sergilemesi ve isten atilmay1 gerektirmeyecek diizeyde diisiik performans
gdstermesidir. Ikinci tepki ise, kadinin baskiya ve Onyargiya boyun egmeyerek,
diistinceleri terine cevirecek ve cam tavani kiracak yiiksek performans gosterme
stratejisini benimsemesidir (KSGM, 1999: 14). Tiim bunlarin yaninda terfi ettirilmis
kadinlarin erkeklerden daha yiiksek performans gosterme egiliminde olduklarini

belirtilmektedir (Alkadry vd, 2011: 741).

4.2 Universite ve Mesleki Egitim Gelistirme Stratejisi

Kadinlarin istihdamda yerini almasi bakimindan onlara egitim verme 6nem ve
onceligi yeni bir stratejidir. Sonu¢ olarak 1980°li yillarin ortalarindan bu yana
kadinlara yonelik mesleki egitim politikalar tiretilmektedir (Sezen, 2010: 33). Zira
kadinlara verilecek mesleki egitim bir yandan daha nitelikli isgiicii artig1 saglarken,
bir yandan da tiim toplumun kiiltiir diizeyini yiikseltecektir (Cam, 2003: 1 aktaran
Sezen, 2010: 33).

Yonetici olmanin, her seyden 6nce bununla ilgili gerekli donanima sahip
olmay1 gerektirdigi ortadadir. Bu sebeple ¢alisanlarin gereken egitim seminerlerine
katilmalar1 ve kendilerini ispatlayabilecekleri islerde calismasi gerekmektedir. Kadin
yoneticilere karsi, isverenlerde var olan olumsuz bakis acisi, kadinlara bu imkanlarin
taninmamasima neden olabilmektedir. Kadinlarin evlenecekleri ve ¢ocuk sahibi
olacaklar1 ve dolayisi ile isi birakabilecekleri ihtimali, kadinlarin mesleki gelisim i¢in
gosterilen ¢aba ve maliyetin bosa gidecegi diisiincesi sebebiyle, kadin calisanlar
egitim seminerlerine dahil edilmemekte ve dolayisiyla yonetici pozisyona

yiikselebilme imkanlar1 daha baslangigta ortadan kalkmaktadir (Giildal, 2006: 62).

Kariyer gelistirmek ve var olan cam tavani kirmak i¢in mesleki egitim

stratejisini 6neren ¢aligmalar bulunmaktadir. Ornegin Knutson ve Schmidgall (1999:
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71) calismalarinda, kadinlara, ileriye yonelik gelisimleri ic¢in gereken Kkisisel
stratejileri siralarken, liderlik yeteneklerini gelistirme ve mesleki sertifikalar alma

konusunda tavsiyelerde bulunmustur.

Lewis ve Fagenson (1995), ii¢ tip yonetici gelistirme programinin
etkinliginden s6z etmistir. Bu programlarin ilki, sadece kadinlarin katildig tiirden
egitimleri igermektedir. Bu programlarin en 6nemli avantaji, kadinlarin erkeklere
nazaran eksik kaldiklart liderlik becerilerini gelistirmesi iken; en 6nemli dezavantaji,

var olan erkek egemen is diinyasindan kadin1 soyutlamasidir (Er¢en, 2008: 33-34).

Kadin ve erkegin birlikte katildig1 ikinci tip programlarda ise, kadin daha
sonra iiyesi olacagi erkek egemen is diinyas: ile daha egitim asamasinda
karsilasmakta ve liderlik becerilerini birlikte olanagi bulmakta iken, kadinin gergekte
eksik oldugu konulara yogunlagsmadan egitimin bitmesi olumsuz sonug
dogurmaktadir. Mentordan yardim alma seklinde geceklesen tiglincii programda ise,
kadin ve erkegin her ne sebeple olursa olsun erkeklerden ayri utulmamasi ve bu iki

cinsiyetin beraber egitim almalar1 6nerilmektedir. (Ergen, 2008: 33-35)

Wentling (1996: 259), c¢alismasina katilan kadin yoneticilere, Kariyer
gelisimleri i¢in en Onemli faktorleri sormus ve yoneticilerin en sik belirttikleri
faktorleri, kadnlarin egitim durumu, siki calisma olarak siralamustir. Ustelik
katilmer kadinlarin yarisi orta diizey yoneticilik igin lisans derecesinin gerekli
oldugunu, diger yarisi ise, en az yiiksek lisans derecesinin yeterli olabilecegini
diisinmektedirler. Goriildiigii gibi kadin yoneticiler, kariyer gelisimi igin yiliksek

derecede egitime sahip olmalar1 gerektiginin fakindadirlar.

Randell’e gore (1994: 128-130), birgok arastirma mesleki egitim (training),
derslerinde kadinlarin daha az temsil edildigini, mesleki gelisim ve yOnetim
becerileri kazandirma kurslarina kadmlarin yeterince katilmadigini gostermektedir.
Lider yoneticiler ile egitim ve gelisimden sorumlu iist diizey yoneticiler, 6zel
yonetim egitimi kurslarinda kadinlart  desteklemelidir. Organizasyonun her
kademesindeki bayan personel icin, 6zel olarak tek cinsiyete 6zel egitim kurslari
diizenlenmelidir. Belki de, seminerlere katilmak icin, erkeklere kota uygulamasi
getirilir ise, erkeklerde ayrimcilik bilini olusturulabilir. Ayrica, bu alanda gelisim
gosterilebilmesi i¢in mevzuat ve yonetmelikleri giiclendirme, egitim programlarina

kontenjan uygulama, cinsiyetci yoneticileri devre dis1 birakmak gibi 6nerilerde de
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bulunmaktadir. Yine Hansen’in (2004) “10 Giglii Stratejisi” isimli yazisinda
onerdigi ilk madde “miimkiin oldugu kadar ¢ok mesleki egitim ve deneyim kazanin
Ki, yonetimde gelebileceginiz en list noktaya gelmek i¢in yonetim notunuz yiiksek

olsun” olmustur.

Cam tavan c¢alisanin liderlik yeteneksizliginden veya igverenden
kaynaklanabilmektedir. Ancak bu engeli kirmanin tek yolu egitimdir. Sadece ¢alisani
ve igvereni degil, ayn1 zamanda toplumu egitmek gerekmektedir. Ciinkii kabul edilen
yasalar tek basina ayrimciligi ortadan kaldirmayacaktir. Bunun i¢in 6ncelikle ilgili

tiim taraflarin ¢abasi1 gerekmektedir (Cherian, 1993: 24).

Cherian (1993: 27-28) hayli iyi egitimli ve kalifiye olmalarina ragmen Asya
kokenli Amerikalilarin neden sirketlerin, tiiniversitelerin, hiikiimetlerin y&netici
pozisyonlarinda, yeteri kadar goriilmedigini sorgulamakta, EEOC verilerine isaret
etmektedir. EEOC, isyerinde kadinlarin, irksal ve etnik azmliklarin mevcut
durumunu degerlendirmek i¢cin kamu ve 6zel sektoriin istthdam modelleri hakkinda
veriler toplamaktadir. Bu veriler Asya kokenli Amerikalilarin yliksek egitim ve
kalifiye olmalarina, mesleklerde yiiksek oranlarda bulunmalarina ragmen, sasirtici
sekilde yonetim kademelerinde yok sayildiklarini ortaya koymustur. EEOC 1991
verilerine gore, Birlesik Devletlerde 6zel istihdami saglayan 38000’in iizerinde
isveren tarafindan galistirilan profesyonellerin %5, 3’tinii Asya kokenli galisanlar
olusturmakta, ancak bunlardan sadece %?2’si yetkili ya da yonetici pozisyonunda

bulunmaktadir.

Orgiitler istihdam ettikleri personelin beceri ve yeteneklerini gelistirerek,
personelin niteliklerini arttirmak ve boylece orgiitsel etkinligin artmasini saglamak
amaciyla belli donemlerde calisanlar1 egitmek zorundadirlar. Bu ihtiyag iki sebeple
olugmaktadir. Birincisi, yeni teknolojik gelismelere ayak uydurma ihtiyaci ve

ikincisi, calisanlarin orgiite daha bagimli kilinmasi ihtiyacidir (Eryigit, 2000: 9).

4.3 Kariyer Gelisim Programlarima Katilma Stratejisi

Caligsanlarinin  gelisimine Onem veren isletmeler, onlarin tepe yoOnetim
kademelerine c¢ikabilmelerini saglayabilmek adina, alt kademede bulunan
yoneticilerin ulagabilecegi gelisim programlar1 hazirlamakta ve bu programlari

ilerlemede bir kriter olarak gormektedir (Akdol, 2009: 73).
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Kariyer gelistirme ve izleme programlari, yliksek potansiyele ve gelecege
sahip calisanlara sunulmaktadir. Kadin calisanlara mesleki egitim sunulmasi, 6zel
projelerde gorev verilmesi gibi farkli bicimlerde gerceklestirilen, kadinin yonetim
pozisyonlarma gecisini ve uyumunu kolaylastiran bu tip programlarin tamamini
Chen (2005) “kariyer gelistirme programlar1” olarak adlandirmistir (Yogun Ergen,
2008: 40).

YoOnetici aday1 olan basarili kadinlar, kariyer gelistirme programlari sayesinde
ihtiyag duyduklar1 bilgi ve becerileri hizla kazanabilmektedirler. Ustelik ilerleme
potansiyeli bulunan kadin yonetici adaylarinin, isletme tarafindan saglanacak egitim
ve beceri gelistirme programlari sayesinde islemeden ayrilmasi da 6nlenebilmektedir.
Ayrica bu tip programlar sayesinde kadinin mentorluk iligkisi gelistirme sansi1 da

artacaktir (Yogun Ergen, 2008: 41).

Calisanlarin  kendilerini gosterebilecekleri ve gelistirebilecekleri i ve
gorevler, kariyer gelisimi icin gerekli olan deneyimi saglamaktadir. Bu tarz isler

deneyimin yaninda motive etme ve kurumsal bagliligi attirma gibi bir fonksiyonda

olusturmaktadir (Giildal, 2006: 68).

4.4 Sosyal iliski Gelistirme Stratejisi

Erkek egemen diinyanin, erkek egemen ¢aligma hayatinda “kadin yoneticiler
ile iletisim kurmanin zor oldugu” bahanesi, erkeklerin kadinlar1 engellemek igin
kullandig1 en Onemli argiimanlardan biri olmustur. Kadinlar, yillar boyunca
erkeklerin yonetiminde gelisen is diinyasinda, erkeklerin agirligimi koydugu sosyal
iletisim aglarinda ve bireylerarasi iliskilerde zorluk ¢ekmesi siiphesiz bu durumun bir

sonucu olarak goze ¢arpmaktadir.

Kanter, kadmnlarin neden zorluk cektiklerini arastirmis ve erkeklerin
toplumsallagmasi anlamina gelen “male homosociability” kavramini kullanmistir. Bu
kavrama gore, yoneticiler zamanlarini insanlarla iletisim kurarak gegirmektedirler.
Kurulus agisindan olduk¢a 6nemli olan bu iletisimin hizli ve dogru olmasi gerekir.
Calisma yasaminda, erkeklerin ortak bir kiiltiire ve ge¢mise sahip olmalar1, kendi
aralarinda iletisimlerini kolaylastirmaktadir. Buna karsin, farkli bir toplumsallasma
stireci gegiren kadin ile anlagsmak, erkekler acisindan daha zor olmakta dolayisiyla

kadinlar yoneticiler arasina kabul edilmemektedirler (KSGM, 1999: 10).
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Kadmlarla iletisim kurmanin zor oldugu iddiasin1 giiriiten bilimsel
arastirmalar da mevcuttur. Beyin arastirmalart kadinlarin iletisim esnasinda
beyinlerinin hem sag hem de sol tarafin1 kullanabilirken, erkeklerin sadece sol tarafi
kullanabildiklerini gostermistir. Bu kanit kadinlarin daha iyi dinleyiciler oldugunu
ortaya koymaktadir. Bunun yaninda bir kadin giinde 20.000 kelime, jest ve mimik ile
kendini ifade ederken, erkekler 7000 ile siirli kalmaktadir. Kadinlarin iletisim
problemlerine sahip oldugu ve sorunlar1 ¢6zmede yetersizlik yasadigir bahanelerini
cliriiten (Duman, 2009: 92 aktaran Dogru, 2010: 73) bu kanitlara ragmen, ¢alisma
hayatinda kadinin ilerlemesini engellemek amaciyla kullanilan en yaygin

bahanelerden biri olma 6zelligini korumaktadir.

Ragins ve arkadaslarinin 1998 de yaptiklari ¢alismada, calisma arkadaslari ile
sosyal iligkiler kurmanin kariyer gelistirmede 6nemli bir etken oldugu saptanmustir.
Kadinlarin siklikla kullandiklar1 bir diger strateji ise, erkekleri rahatsiz etmeyecek
davranig ve Usluplarin gelistirilmesidir (Yogun Ergen, 2008: 40). Erkeklerin
diinyasina adapte olmaya c¢alisan ve onlar1t yonetme arzusunda olan kadin
yoneticilerin, tepe yonetimine ulasmak ve statiilerini yiikseltmek igin sosyal
iligkilerini gelistirmeleri, isletme icinden ve disindan sosyal aglar olusturmalari,
farkli caligma alanlarindan, farkli statii ve gorevlerdeki kisiler ile is baglantilar1 veya
arkadagliklar kurmalari, merdivenleri hizla ¢ikmalari ve cam tavani kirmalari igin

onerilen 6nemli bir stratejidir.

4.5 Etkili Bir Mentora Sahip Olma Stratejisi

Kadinlar etkili bir mentor ile ¢alistiklarinda dncelikle uzun donem amaglarini
tanimlamada ve bunlara nasil ulasacaklarmi belirlemede yardim almaktadirlar
(Akdol, 2009: 77). Mentorluk destegi formel olarak goriilebildigi gibi informal
sekilde de karsimiza cikabilmektedir. Bazi orgiitler bireylerin kariyer gelisimini
desteklememekte ve dolayist ile bireyler orgiit dis1 sahislardan rehberlik destegi
saglama yoluna gitmektedirler. Yapilan son arastirmalar, formal kariyer danigman
olan bireylerin cogunlukla orgiit i¢inden oldugunu gdostermekte iken, bazi
arastirmalar hem rehberin hem calisanin aym1 Orgiitten olmasinin kariyer
danismanhigr iliskisinde karsilikli gliveni gelistirmeyi zorlastirdigin1  ortaya

koymaktadir (Anafarta, 2002: 119).
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Tablo 21°de goriildiigii tizere orgiit tarafindan desteklenen, resmen planlanan
ve kendiliginden olusan mentor bigimlerini Roberts 2000 yilinda karsilastirmistir
(Yogun Ergen, 2008: 7). Ornegin planlanmis mentorluk 6rgiitsel boyutta gerceklesir
iken, dogal mentorluk bireysel olarak ger¢eklesmektedir. Dogal mentorlukta
ihtiyactan olusan bir aktivite var iken, planli mentorlukta, gérev ve siirece odaklanma

mevcuttur.

Tablo 21: Roberts’in Planlanmis ve Dogal Mentorluk iliskisini Karsilastirmasi

Olciit Planh mentorluk Dogal mentorluk
Hedefler Orgiitsel Kisisel

Mentor Birey Birey

Mentorluk sistemi Kapali Kapali

Iliskinin 6zii Formal Kisisel
Etkilesimin dogast Onceden bigimlendirilmis Kendiliginden
Aktivitelerin dogasi Gorev ve siire¢ odakli Ihtiyag odakli

Kaynak: Roberts, 2000: 145-170 akt. Yogun Ercen, 2008: 37

Orgiitler iist diizey yoneticiler ve gelecegin tepe yoneticileri igin rehberlik
programlar1 diizenlemelidirler. Ciinkii bireyler yanlis bir iste veya birimde
calistyorlarsa, bu durumda performanslar1 diisecek ve isletmelere ilave maliyet
yiiklenecektir. Calisan acisindan bakildiginda ise, is tatminsizlikleri ve moral
bozukluklarmnin yasanmasi miimkiindiir. Isin nitelikleri ve kisinin sahip oldugu
mesleki bilgiler arasinda uyumsuzluk var ise, bireyler is transferine kadar gidebilir.
Sonug itibari ile is glicti devri yiikselir ki, bu durum bir¢ok isletmenin istedigi bir

durum degildir (Anafarta, 2002: 118).
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BESINCI BOLUM

TEZIN ONEMIi, AMACI VE YONTEM,

5. TEZIN ONEMI, AMACI VE YONTEMI

Bu boliimde tezin amaci, 6nemi, sinirliklilar1 ve yontemine iligskin bilgiler
verilecektir.

5.1.Tezin Onemi

Kadin yoneticilerin, cinsiyetleri ile ilgili ¢esitli sebeplerle tepe yonetiminden
uzak tutulmasi olarak nitelendirilebilecek olan cam tavan kavraminin, bir¢ok alanda
varligina iligkin bulgulara, ge¢mis donemlerde yapilan aragtirmalarda rastlanmistir.
Bugiine dek turizm sektoriinde de cam tavan engeline maruz kalan kadinlarla ilgili
cesitli ¢alismalar yapilmigtir. Ancak kavramin genis bir anlam ifade etmesi, diinya
isgiicliniin teorik olarak yarisini olusturan kadin ¢alisanlari 6nemle ilgilendirmesi ve
Adana ve Hatay illerinde faaliyet gosteren turizm isletmelerinde bu alanda yapilan
bir ¢alismaya rastlanmamasi sebebiyle, aragtirillmaya deger bir konu olma 6zelligini
siirdiirmektedir. Ciinkii diger bazi sektorlerde oldugu gibi, turizm sektoriinde de
kadin c¢alisanlarin  tepe yoOnetiminde yeterince yer almamalari, Karar
mekanizmalarinda bulunmamalar1 arastirmalar tarafindan ortaya konan (Costen vd,
2003, Anafarta vd, 2008 ) bir durum olmustur. Cam tavan sendromunun bir sonucu
olarak gerceklestigi diisiiniilen bu olumsuz durumun, yapilan isten duyulan tatmin
diizeyinde, hissedilen orgiitsel baglilikta, calismak icin gerekli motivasyon hissinde,
gosterilen performans diizeyinde ve hizmet kalitesinde diislise neden oldugu, isgiicii
devir hizin1 ve dolayisiyla igletmelerde personel maliyetini arttirdigi sdylenebilir.
Tiim bu nedenler yiiziinden cam tavan sendromuna neden olan farkliliklarin ortadan

kaldirilmasi i¢in ¢aligmalar yapilmasi ve oneriler sunulmasi 6nem kazanmaktadir.

5.2. Tezin Amaci
Bu caligma, turizm sektorii igerisinde yer alan, Adana ve Hatay illerinde

bulunan seyahat acentalar1 ve 4-5 yildizli konaklama isletmelerinde cam tavanin var
olup olmadigim1 ve eger varsa varolusa etki eden algilama farkliliklarinin hangi
unsurlardan kaynaklandiginin tespitine yonelik olarak hazirlanmistir. Turizm

isglicliniin igerisinde yogun olarak bulunan kadin calisanlara ragmen, tepe
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yonetiminde ayni yogunlukta kadin yoneticiye rastlanmamasi dikkat ¢ekicidir. Bu
nedenle “turizm sektdriinde kadin yoneticiler terfide cam tavan engeli ile karsilasiyor

mu?” sorusu 6nem kazanmaktadir.

Cinsiyet ayrimciligi ile baslayan ve toplumsal 6nyargilardan kisisel sebeplere
dek uzanan c¢esitli engellemelerin kigisel ve Orgiitsel olumsuz sonuglar1 da
olabilmektedir. Kisisel olarak terfi imkani bulunmayan ve uzun siire ayn1 konumda
bulunan yoneticinin, iginden aldig1 haz azalarak is devamsizligini olustururken;
orgiitsel agidan sessizligin baslamasi, kisisel performansin diismesine bagli olarak
orgiitsel performansin diismesi, maliyet artisi, vb. olumsuz sonuglara neden
olabilmektedir. Tahmin edildigi gibi, bu olumsuz sonuglar, turizm isletmelerinin
hedefledigi yiiksek karlilik oranina ulagmalar1 6niinde engeller olusturabilmekte ve
hizmet iireten-satan, emek yogun bir sektoér olan turizm isletmeleri i¢in yliksek

personel maliyetine neden olabilmektedir.

Tim bu nedenler yliziinden, turizm isletmelerinde yasanacak cam tavan
sendromu miimkiin oldugunca engellenmeli ve eger varsa ortadan kaldirilmasi igin
caligmalar yapilmalidir. Bu amagla yapilan bu arastirma ile 6ncelikli olarak, turizm
sektorll kisaca tanitilmis ve cam tavanin tanimi, nedenleri, sonuglar1 ve cam tavani
asma stratejileri hakkinda bilgiler verilmistir. Arastirmanin uygulama boliimiinde ise,

kadin ve erkek yoneticilerin cam tavana iligkin goriislerinin farklilig1 dlciilecektir.

5.3 Arastirmanin Modeli
Adana ve Hatay illerinde bulunan seyahat ve konaklama isletmeleri

yoneticilerinin cam tavan sendromuna neden olan faktorleri algilamalarinin
demografik degiskenlere gore anlamli olarak farklilik gosterip gostermediginin
tespitine yonelik olarak gelistirilmis olan bu ¢alismada, var olan algi farkliliklarini

belirlemek amaci ile kullanilabilecek tanimlayici arastirma modeli uygulanmistir.

YONETICILERIN CAM TAVAN
DEMOGRAFIK > SENDROMU
OZELLIKLERI

Bagimsiz Degisken Bagimli Degigken
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5.4 Arastirmanin Kapsami, Sitmirhliklari ve Varsayim
Turizm sektoriinde cam tavan kavraminit dlgmek amaciyla gelistirilen bu

calisma, Adana ve Hatay illerinde bulunan 4 ve 5 yildizli konaklama isletmeleri ve
IATA fiyesi seyahat acentalar1 iizerinde gergeklestirilmistir. Aragtirmanin 6rneklem
kiitlesini bu isletmelerde ¢alisan kadin ve erkek ydneticiler olusturmaktadir.
Arastirma yalnizca Adana ve Hatay illerinde uygulanmistir. Turizm sektoriiniin
yapist geregi siirekli yogun bir tempoyla ¢aligan isletmelerin yoneticilerine ulagsmada
yasanan sikintilar arastirmanin smirliliklar1 arasindadir. Arastirma evrenini olusturan
konaklama ve seyahat isletmelerinin bir kismi, zaman darli§1 ve sirket politikalari
nedeniyle cevap vermeyi tercih etmemistir. Bu nedenle arastirma evreni Adana ve
Hatay illerinde toplam 12 konaklama ve 12 adet seyahat isletmesi ile sinirh

tutulmustur.

5.5 Arastirmanin Yontemi
Turizm sektoriinde cam tavan kavraminin var olup olmadigin1 ve

yOneticilerin bu kavrama ve onu olusturan nedenlere karsi tutumlarini inceleyen bu
calismada, birincil ve ikincil verilerden yararlanilmistir. Oncelikli olarak literatiir
taramasi yapilmistir. Bu amacla, konu ile ilgili olarak literatiirde yer alan bilimsel
nitelie sahip her tiirlii makale, dergi ve gazete yazilari, yayimlanmis ve
yayimlanmamis yerli ve yabanci tezler, internet kaynaklari, ¢esitli arastirma ve ders
kitaplari, ulusal ve uluslararasi kurum ve kuruluslarin raporlari ve yaymlar
incelenerek ikincil veriler olusturulmustur. Arastirmanin birincil verilerini toplama
islemi anket teknigi kullanilarak gergeklestirilmistir. Toplanan veriler SPSS 16.00

programi ile analiz edilmistir.

Aragtirmanin evrenini Adana ve Hatay illerindeki 4 ve 5 wyildizhi 12
konaklama isletmesi ile IATA iiyesi 12 seyahat isletmesi olusturmaktadir. Oncelikli
olarak aragtirma evrenini olusturan Adana ve Hatay illerindeki turizm isletmeleri
belirlenmistir. Bu isletmeler arasindan 4 ve 5 yildizli konaklama isletmeleri ve IATA
liyesi seyahat acentalar1 saptanmistir. Adana ve Hatay illerinde bulunan 4 ve 5
yildizli konaklama isletmelerinin toplam sayist 20 olarak

(www.hataykulturturizm.gov.tr ve www.tripadvisor.com.tr, 2012), IATA iiyesi

seyahat acentalarmin toplam sayis1 12 olarak (www.tursab.org.tr, 2012) kabul

edilmigtir. Yapilan goriigmeler sonunda, 12 adet konaklama isletmesi ve 12 adet

seyahat isletmesi anket formlarin1 cevaplamay1 kabul etmistir.Goriisiilen konaklama


http://www.hataykulturturizm.gov.tr/
http://www.tripadvisor.com.tr/
http://www.tursab.org.tr/
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isletmelerinde bulunan departman ve yonetici sayilar degisiklik gdstermekle birlikte,
goriigiilen igletmelerin yonetici sayisinin 3 ile 10 arasinda degistigi gozlenmistir. Bu
nedenle konaklama isletmelerinde ortalama 8 yonetici oldugu varsayilmis ve evren
bityiikliigii 96 kisi olarak belirlenmistir. Usak Universitesi Sosyal Bilimler

Enstitiisiiniin 6rnekleme biiylikligii hesaplama motoru ile (www.sosbil.usak.edu.tr,

2012), %95 giiven seviyesinde Onerilen 6rneklem biyiikligi 77 kisi, %99 giiven
seviyesinde 84 kisidir. Arastirmaya katilan konaklama isletmesi g¢alisani sayisi 79

olmustur.

Arastirma kapsamindaki seyahat isletmelerinde genel olarak yogun bir
departman ayrimina rastlanmamakla birlikte, ¢alisan ve yoneticilerin birden fazla
departmanda goérev yaptiklari ve yonetici sayisinin 1 ile 4 arasinda degistigi
gbzlenmistir. Bu nedenle goriisiilen seyahat isletmelerinde ortalama yonetici sayisi 3
olarak varsayilmis ve evren biiyiikligli 36 kisi olarak belirlenmistir. Usak

Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisiiniin drnekleme biiyiikliigii hesaplama motoru

ile (www.sosbil.usak.edu.tr, 2012), %95 giiven seviyesinde Onerilen Orneklem

biyiikligi 33 kisi, %99 giiven seviyesinde 36 kisidir. Arastirmaya katilan seyahat

isletmesi ¢alisan sayist 34 olmustur.

Ayni iglem toplam evren biyiikliigi goz oniinde bulundurularak seyahat ve
konaklama isletmeleri i¢in birlikte tekrar gerceklestirilmis ve hata riski en aza
indirilmeye c¢alisilmistir. Bu amacla toplam evren biiylkligi 132 kisi olarak
belirlenmistir. Usak Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisiiniin érnekleme biiyiikliigii

hesaplama motoru ile (www.sosbil.usak.edu.tr, 2012), %95 giiven seviyesinde

Onerilen Orneklem biiytikligi 99 kisi ve %99 giliven seviyesinde 111 kisidir.
Aragtirmaya katilan 79 konaklama isletmesi ¢alisani ile 34 seyahat isletmesi ¢alisani
ile toplam ulasilan 6rneklem sayist 113 olmustur. Orneklemi olusturan yoneticiler
kolayda ornekleme yontemiyle belirlenmis, kendilerinden cam tavan sendromuyla

ilgili olusturulan anketi doldurmalar1 istenmistir.

Turizm isletmelerinde kadinlar1 tepe yonetiminden uzak tutan cam tavan
engelini ve bilesenlerini tespit etmek ve yoneticiler arasinda tutum farkliliginin olup
olmadigin1 saptamak amaciyla, bu alanda daha once yapilan c¢alismalardan
yararlanilarak 14 tanesi demografik, 42 tanesi tutum 6lgen sorulardan olusan anket

formu gelistirilmistir.


http://www.sosbil.usak.edu.tr/
http://www.sosbil.usak.edu.tr/
http://www.sosbil.usak.edu.tr/
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Bu amagla, Sezen (2008) Karaca (2007), Dogru (2010), Akdol (2009),
Dalkiranoglu  (2006) ve Mayatirk’iin  (2006) yiiksek lisans tezlerinden
yararlanilmistir. Bu yiiksek lisans tezleri Yiiksekogretim Tez Izleme Kurulu web
sitesinde yer alan ulasima acgik kaynaklar arasindan secilmistir. Yararlanilan
kaynaklarda bulunan soru formlarinin biiyiik ¢cogunlugu aym sekilde kullanilmamus,
tizerinde degisiklikler yapilarak turizm sektoriine uyarlanmistir. Aragtirmada Likertin
5’li 6lgeginden yararlanilmistir. Bu 6l¢ege gore soru formlarina 1 ile 5 arasi puan
verilmis (1=kesinlikle katiliyorum 5=kesinlikle katilmiyorum) ve yanitlayanlarin

algilarindaki farklilik 6lgiilmek istenmistir.

Olgegin giivenilirlik seviyesini 6lgmek amaciyla giivenilirlik analizi yapilmis
ve Cronbach’s Alpha degeri (0, 929) olarak bulunmustur. Alfa katsayisinin
bulunabilecegi araliklar su sekildedir (Akgiil ve Cevik, 2003; Akt. Altay ve IIban,
2009: 10) : 0, 00 < a < 0, 40 ise dlgek gilivenilir degil, 0, 40 < a <0, 60 ise dlgek
diisiik giivenilirlikte, 0, 60 < a < 0, 80 ise dlgek oldukea giivenilir, 0, 80 < a <1, 00
ise Olcek yiiksek giivenilirliktedir. Oranin 1’e yaklastik¢a gliven seviyesinin arttigi
g6z Oniinde bulundurulursa, anket formunun yiiksek giivenilirlik seviyesine (a: O,
929) sahip oldugu sdylenebilir. Bu gilivenilirlik seviyesi Nunnally’nin (1978) yilinda
sosyal bilimler arastirmalari i¢in saptadigi giiven araliklarindan en yiiksegine yakin
oldugundan oldukga giivenilir oldugu sdylenebilir. Ancak sadece Cronbach’s Alfa
degeri ile bu yargiya ulagsmak yerine, tiim maddeler ayr1 olarak incelenmis, anketten
cikarilldigr takdirde, giivenilirlik seviyesini (o 935) arttiracak bir adet soru
belirlenmistir. Onceki ¢alismalarda kullanilmis olan ve arastirma konusunu dlgmek

icin gerekli goriilen bu soru anket formundan ¢ikarilmamastir.

Tablo 22 : Anket Formunun Giivenilirlik Analizi Degeri

Reliability Statistics

Cronbach's Alpha N of Items

, 929 42

5.6 Arastirmada Kullanilan Analizler
Yapilan veri toplama calismalar1 sonucunda elde edilen veriler SPSS 16.

programi araciligi ile analiz edilmistir. Bu amagla oncelikle, elde edilen demografik

verilerin yiizde ve frekans degerleri verilmistir. Turizm sektorii dikkate alinarak,
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literatiirde cam tavan sendromuna neden oldugu varsayilan sebepleri 6lgen bir 6lgek
olusturulmustur. Olgegi olusturan érneklemin normal dagilip dagilmadig: incelenmis
ve Kolmogorov-Smirnov Z testine gére normal dagilmadiklar1 goriilmiistiir. Bu
nedenle parametrik olmayan veriler i¢in kullanilan Mann-Whitney U ve Kruskal-
Wallis H testleri kullanilmis ve anlamlilik degeri her iki test i¢in p<0, 05 olarak

kabul edilmistir.

5.7 Arastirmanin Hipotezleri
Aragtirmada cam tavan sendromunun algilanmasina iligkin farkliliklara neden

oldugu diistiniilen 51 adet hipotez belirlenmistir.

H1= Yoneticilerin kadinin toplumsal cinsiyet rollerini 6l¢en degiskenlere yonelik

tutumlar cinsiyete gore farklilik gdstermektedir.

H2= Yoneticilerin kadinin toplumsal cinsiyet rollerini 6l¢en degiskenlere yonelik

tutumlar1 medeni duruma gore farklilik géstermektedir.

H3= Yoneticilerin kadinin toplumsal cinsiyet rollerini 6l¢en degiskenlere yonelik
tutumlar yasa gore farklilik gostermektedir.

H4= Yoneticilerin kadinin toplumsal cinsiyet rollerini dl¢en degiskenlere yonelik
tutumlari egitim durumuna gore farklilik géstermektedir.

H5= Yoneticilerin kadinin toplumsal cinsiyet rollerini 6l¢en degiskenlere yonelik
tutumlari isletmedeki pozisyonuna gore farklilik gostermektedir.

H6= Yoneticilerin mesleki ayrimi olgen degiskenlere yonelik tutumlari yas
degiskenine gore farklilik gostermektedir.

H7= Yoneticilerin mesleki ayrimi 6lgen degiskenlere yonelik tutumlart medeni
durum degiskenine gore farklilik gostermektedir.

H8= Yoneticilerin mesleki ayrimi 6lgen degiskenlere yonelik tutumlari egitim
durumu degiskenine gore farklilik gostermektedir.

H9= Yoneticilerin mesleki ayrimi dlgen degiskenlere yonelik tutumlari pozisyon
degiskenine gore farklilik gostermektedir.

H10= Yoneticilerin mesleki ayrimi Olgen degiskenlere yonelik tutumlari
cinsiyete gore farklilik gostermektedir.

H11= Yéoneticilerin mentorlugu 6lgen degiskenlere yonelik tutumlari cinsiyete

gore farklilik gostermektedir.
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H12= Yoneticilerin mentorlugu 6lcen degiskenlere yonelik tutumlari yasa gore
farklilik gostermektedir.

H13= Yoneticilerin mentorlugu 6lgen degiskenlere yonelik tutumlari medeni
duruma gore farklilik gostermektedir.

H14= Yoneticilerin mentorlugu dlgen degiskenlere yonelik tutumlari egitim
durumuna gore farklilik gostermektedir.

H15= Yoneticilerin mentorlugu dlgen degiskenlere yonelik tutumlar isletmedeki
pozisyona gore farklilik gostermektedir.

H16= Yoneticilerin erkeklerden kaynaklanan engelleri Olgen degiskenlere

yonelik tutumlari cinsiyete gore farklilik gostermektedir.

H17= Yoneticilerin erkeklerden kaynaklanan engelleri Olcen degiskenlere
yonelik tutumlar1 yasa gore farklilik gostermektedir.

H18= Yoneticilerin erkeklerden kaynaklanan engelleri Olcen degiskenlere
yonelik tutumlar1 medeni duruma gore farklilik géstermektedir.

H19= Yoneticilerin erkeklerden kaynaklanan engelleri Olcen degiskenlere
yonelik tutumlari egitim durumuna gore farklilik gostermektedir.

H20= Yoneticilerin erkeklerden kaynaklanan engelleri Olcen degiskenlere
yonelik tutumlar1 pozisyona gore farklilik gostermektedir.

H21= Yoneticilerin kisisel tercihlerden kaynaklanan engelleri 6lgen degiskenlere
yonelik tutumlari yasa gore farklilik gostermektedir.

H22= Yoneticilerin kisisel tercihlerden kaynaklanan engelleri dlgen degiskenlere
yonelik tutumlari medeni duruma gore farklilik gdstermektedir.

H23= Yoneticilerin kisisel tercihlerden kaynaklanan engelleri 6lgen degiskenlere
yonelik tutumlar egitim durumuna gore farklilik géstermektedir

H24= Yoneticilerin kisisel tercihlerden kaynaklanan engelleri dlgen degiskenlere
yonelik tutumlar isletmedeki pozisyona gore farklilik gostermektedir.

H25= Yoneticilerin kisisel tercihlerden kaynaklanan engelleri 6lgen degiskenlere
yonelik tutumlari cinsiyete gore farklilik gostermektedir.

H26= Yoneticilerin kadinlardan kaynaklanan engelleri olcen degiskenlere
yonelik tutumlari cinsiyete gore farklilik gostermektedir.

H27= Yoneticilerin kadinlardan kaynaklanan engelleri olgcen degiskenlere

yonelik tutumlar1 yasa gore farklilik gostermektedir.
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H28= Yoneticilerin kadinlardan kaynaklanan engelleri olgcen degiskenlere
yonelik tutumlari medeni duruma gore farklilik gostermektedir.

H29= Yoneticilerin kadmnlardan kaynaklanan engelleri oOlgen degiskenlere
yonelik tutumlar1 egitim durumuna gore farklilik gostermektedir.

H30= Yoneticilerin kadinlardan kaynaklanan engelleri olgcen degiskenlere
yonelik tutumlari pozisyona gore farklilik gostermektedir.

H31= Yoneticilerin kadinlardan kaynaklanan engelleri &lgen degiskenlere
yonelik tutumlari ticrete gore farklilik gdstermektedir.

H32= Yoneticilerin kadinlardan kaynaklanan engelleri Olgen degiskenlere
yonelik tutumlart ¢ocuk sayisina gore farklilik gostermektedir.

H33= Yoneticilerin orgiitsel engelleri 6lcen degiskenlere yonelik tutumlar yasa
gore farklilik gdstermektedir.

H34= Yoneticilerin Orgiitsel engelleri Olgen degiskenlere yonelik tutumlart
medeni duruma gore farklilik gostermektedir.

H35= Yoneticilerin Orgiitsel engelleri dlgen degiskenlere yonelik tutumlari
egitim durumuna gore farklilik géstermektedir.

H36= Yoneticilerin oOrgiitsel engelleri Olgen degiskenlere yonelik tutumlart
egitim goriilen alana gore farklilik géstermektedir.

H37= Yoneticilerin orglitsel engelleri olgen degiskenlere yonelik tutumlar
pozisyona gore farklilik gdstermektedir.

H38= Yoneticilerin oOrglitsel engelleri o6lgen degiskenlere yonelik tutumlar
cinsiyete gore farklilik gostermektedir.

H39= Yoneticilerin cinsiyet ayrimciligin1 6lgen degiskenlere yonelik tutumlar
cinsiyete gore farklilik gostermektedir.

H40= Yoneticilerin cinsiyet ayrimciligin1 6lgen degiskenlere yonelik tutumlar
medeni duruma gore farklilik gostermektedir.

H41= Yoneticilerin cinsiyet ayrimciligini 6lgen degiskenlere yonelik tutumlar
yasa gore farklilik gostermektedir.

H42= Yoneticilerin cinsiyet ayrimciligimi 6lgen degiskenlere yonelik tutumlari
egitim durumuna gore farklilik gostermektedir.

H43= Yoneticilerin cinsiyet ayrimciligini 6lgen degiskenlere yonelik tutumlar
egitim goriilen alana gore farklilik gostermektedir.

H44= Yoneticilerin cinsiyet ayrimciligini 6lgen degiskenlere yonelik tutumlari

pozisyona gore farklilik gdstermektedir.



142

H45= Yoneticilerin cinsiyet ayrimciligin1 6lgen degiskenlere yonelik tutumlar
cocuk sayisina gore farklilik gostermektedir.

H46= Yoneticilerin stereotipleri 6l¢en degiskenlere yonelik tutumlari cinsiyete
gore farklilik gostermektedir.

HA47= Yoneticilerin stereotipleri dlgen degiskenlere yonelik tutumlart yasa gore
farklilik gostermektedir.

H48= Yoneticilerin stereotipleri 6lgen degiskenlere yonelik tutumlart medeni
duruma gore farklilik gostermektedir.

H49= Yoneticilerin stereotipleri 6lgen degiskenlere yonelik tutumlari egitim
durumuna gore farklilik gostermektedir.

H50= Yoneticilerin stereotipleri 6l¢en degiskenlere yonelik tutumlari pozisyona
gore farklilik gdstermektedir.

H51= Yoneticilerin stereotipleri 6lgen degiskenlere yonelik tutumlari iicrete gore

farklilik gostermektedir.
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ALTINCI BOLUM

ARASTIRMA BULGULARININ DEGERLENDIRILMESI

6. Arastirma Bulgularinin Degerlendirilmesi
Arastirma kapsaminda 113 yoneticiden elde edilen veriler SPSS 16,0

programi ile analiz edilmistir. Bu amagla 6ncelikli olarak yoneticilere ait demografik

degiskenlerin frekanslar1 belirlenmis ve tablolar halinde incelenmistir.

Ikinci asamada, parametrik olmayan veriler i¢in kullanilan ve iki ayr1 grubun
belli bir degiskene ait tutumlar1 arasinda farklilik bulunup bulunmadigini saptamaya
yarayan Mann-Whitney U testi kullanilmistir. Bu analizde kullanilan anlamlilik
degeri p<0, 05°tir.

Ugilincii asamada, yine parametrik olmayan veriler igin kullanilan ve ikiden
fazla grubun belli bir degiskene ait tutumlar1 arasinda farklihik bulunup
bulunmadigini saptamaya yarayan Kruskal-Wallis H testi kullanilmis ve anlamlilik

degeri p<0, 05 olarak kabul edilmistir.

6.1 Demografik Degiskenlere Ait Bulgular
Arastirmaya katilan 113 turizm sektorii  yoneticisine ait demografik

degiskenler asagida tablolar halinde yorumlanmistir. Adana ve Hatay illerinde
bulunan IATA iiyesi 12 seyahat acentasi ve 12 konaklama isletmesi yoneticilerinin
katilimi ile gerceklestirilen bu arastirmada yoneticilerin 34’1 seyahat isletmesinde,

79°u ise konaklama igletmesinde ¢alismaktadir.
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Tablo 16: Yoneticilere Ait Demografik Degiskenlere Yonelik Frekans ve Yiizde Dagilimlari

isletme tiirii Frekans % Cinsiyet Frekans %
Seyahat igletmesi 34 30,1 Kadin 55 48,7
Konaklama isletmesi | 79 69, 9 Erkek 58 51,3
Toplam 113 100, 0 Toplam 113 100, 0
Yas Frekans % Medeni hal Frekans %
18-28 49 43,4 Evli 57 50, 4
29-38 35 31,0 Bekar 51 45,1
39-48 18 15,9 Dul 5 4,4
49 ve iistil 11 9,7 Toplam 113 100, 0
Toplam 113 100, 0
Cocuk sayisi Frekans % Egitim durumu Frekans %
Yok 60 53,1 Lise 28 24,8
1 19 16, 8 Onlisans 33 29, 2
2 18 15,9 Lisans 41 36, 3
3 13 11,5 Yiiksek Lisans 11 9,7
4 ve iistii 3 2,7 Toplam 113 100, 0
Toplam 113 100, 0
Egitim goriilen alan | Frekans % Ucret Frekans %
Turizm 77 68, 1 501-1500 TL 55 48,7
Isletme 13 11,5 1501-2500 TL 33 29,2
Diger 23 20,4 2501 TL ve iisti 25 22,1
Toplam 113 100, 0 Toplam 113 100, 0
Mesleki deneyim Frekans % Turizm sektoriinde | Frekans %
deneyim
1 yildan az 4 3,5 1 yildan az 3 2,7
1-3 yil 15 13,3 1-3 yil 19 16, 8
4-6 yil 22 19,5 4-6 yil 27 23,9
7-9 yil 18 15,9 7-9 yil 15 13,3
10-12 yil 14 12,4 10-12 yil 14 12,4
13-15 y1l 6 5,3 13-15 yil 5 4,4
16-18 y1l 6 5,3 16-18 yil 8 7,1
19-21 yil 6 5,3 19-21 yil 4 3,5
22-24 yil 5 4,4 22-24 yil 4 3,5
25 yil ve {istii 17 15,0 25 yil ve Ustii 14 12,4
Toplam 113 100, 0 Toplam 113 100, 0
Isletmedeki Frekans % Calisilan Frekans %
pozisyon departman
Genel miidiir 19 16, 8 On biiro 20 17,7
Genel mudir | 7 6,2 Satig-pazarlama 45 39,8
yardimcist
Gece miidiirii 4 3,5 Kat hizmetleri 11 9,7
Departman miidiirii 34 30,1 Yiyecek-icecek 10 8,8
Departman midir | 3 2,7 Satin alma- | 10 8,8
yardimcist Muhasebe
Departman sefi 46 40,7 Egitim 6 53
Toplam 113 100, 0 Halkla iligkiler 1 0,9
Teknik servis 3 2,7
Giivenlik 1 0,9
Operasyon 2 1,8
Toplam 113 100, 0
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Tablo 17: Yoneticilerin Cinsiyete Gére Dagilini

Y oneticinin Cinsiyeti
Kadin Erkek Toplam Yiizde %
Isletme Tiirii Seyahat Isletmesi 19 15 34 48, 7
Konaklama Isletmesi 36 43 79 51,3
Toplam 55 58 113 100, 0

Tablo 17’¢ gore, katilimcilarin cinsiyet agisindan birbirine yakin oranlarda
oldugu gozlenmektedir. Arastirmaya katilanlarin %48,7’sini kadinlar, %51,3 linii
erkekler olusturmaktadir. Katilimcr yoneticilerin sayisi, calistiklar: isletme tiiriine
gore incelendiginde, 55 kadin katilimcinin 36’sinin konaklama, 19’unun seyahat
isletmesinde calistigl; 58 erkek katilimcinin 43’{iniin konaklama, 15’inin seyahat

isletmesinde ¢alistig1 belirlenmistir.

Tablo 18: Yoneticilerin Yas Araliklarina Gore Dagilim

Y oneticinin Cinsiyeti
Kadin Erkek Toplam Yizde %
Yoneticinin Yasi 18-28 30 19 49 43, 4
29-38 17 18 35 31,0
39-48 4 14 18 15,9
49 ve st 4 7 11 9,7
Toplam 55 58 113 100,0

Tablo 18’¢ gore katilimcilar yas araliklarina gore 49 (%43, 4) 18-28 yas, 35
(%31, 0) 29-38 yas, 18 (%15, 9) 39-48 yas ve 11 (%9, 7) 49 yas ve istii seklinde
dagilim gostermislerdir. Katilimer yoneticilerin yogunlukta oldugu yas grubu 18-28,
en az yogunluk gosteren yas grubu ise 49 yas ve lstli olmustur. Arastirmaya katilan
erkek yoOneticiler yas gruplari arasinda birbirine yakin oranlarda dagilim gosterirken,

kadin yoneticiler agirlikli olarak 18-28 yas grubunda bulunmaktadir
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Y oneticinin Cinsiyeti
Kadn Erkek Toplam Yiizde %
Medeni Hali Evli 26 31 57 50, 44
Bekar 29 27 56 49, 56
Toplam 55 58 113 100, 0

Tablo 19’a gore, katilimer yoneticilerin medeni halleri 56 (%49, 56) bekar, 57
(%50, 44) evli seklinde dagilim gostermistir. Oranlardan anlasilacagl tizere
katilimcilarin yasglari ile orantili olarak, bekar ve evli yoneticilerin oranlari birbirine
olduk¢a yakindir. Kadin yoneticilerin agirlikli olarak bekar, erkek yoneticilerin ise

evli olduklar1 gézlenmistir.

Tablo 20: Yoneticilerin Sahip Olduklar1 Cocuk Sayisina Gore Dagilimi

Yoneticinin Cinsiyeti
Kadin Erkek Toplam Yizde %
Sahip Olunan Cocuk Sayisi Yok 34 26 60 53,1
1 11 8 19 16, 8
2 5 13 18 15,9
3 5 8 13 11,5
4 ve usti 0 3 3 2,7
Toplam 55 58 113 100, 0

Tablo 20’e gore, katilimer yoneticilerin sahip olduklart ¢ocuk sayisina gore
dagilimlari, 60 (%53, 1) ¢ocuk yok, 19 (%16, 8) 1 ¢ocuk, 18 (%15, 9) 2 ¢ocuk, 13
(%11, 5) 3 ¢ocuk, 3 (%2,7) 4 ve istii cocuk seklinde gergeklesmistir. Katilimcilarin
yas araliklart ve medeni durumlarn ile orantili olarak ¢ocuk sahibi olmayan
yoneticiler katilimeilar arasinda yogunluktadir. En disiik oran (%2, 7) ile 4 ve istii
cocuk sahibi olan yoneticilerde bulunmaktadir. 1 -2 veya 3 c¢ocuk sahibi olan
yOneticilerin oranlar1 birbirine oldukca yakindir. Cocuk sahibi olmayan kadinlarin
sayis1, erkek yoneticilere gore fazladir. Kadin yoneticilerin agirlikli olarak g¢ocuk

sahibi olmadiklar1 veya 1 ¢ocuk sahibi olduklar1 gézlenmistir.
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Tablo 21: Yéneticilerin Egitim Durumlarina Gore Dagilhim

Yoneticinin Cinsiyeti
Kadn Erkek Toplam Yiizde %
Egitim Durumu Lise 10 18 28 24,8
On lisans 19 14 33 29,2
Lisans 20 21 41 36,3
Yiiksek Lisans 6 5 11 9,7
Toplam 55 58 113 100, 0

Tablo 21’e gore, katilimc1 yoneticilerin egitim durumlarina gore dagilimi, 28
(%24, 8) lise, 33 (%29, 2) 6n lisans, 41 (%36, 3) lisans ve 11 (%9, 7) yiiksek lisans
seklinde gergeklesmistir. Lise, 6n lisans ve lisans egitimi alanlarin sayisi birbirine
yakindir. Kadinlarda ve erkeklerde agirlikli olarak lisans egitimi alanlar
bulunmaktadir. Lise (10 kadin-18 erkek) ve lisans egitimi (20 kadin-21 erkek)
alanlarda erkek yoneticiler cogunlukta iken, on lisans (19 kadin-14 erkek) ve yiiksek
lisans (6 kadin-5 erkek) ile kadinlar cogunluktadir.

Tablo 22: Yoneticilerin Egitim Gordiikleri Alana Gore Dagilim

Y oneticinin Cinsiyeti
Kadin Erkek Toplam Yiizde %
Egitim Goriilen Alan Turizm 39 38 77 68,1
Isletme 9 4 13 11,5
Diger 7 16 23 20,4
Toplam 55 58 113 100, 0

Tablo 22’ ye gore, katilimct yoneticilerin egitim aldiklar alana gore dagilima,
77 (%68, 1) turizm, 13 (11, 5) isletme, 23 (20, 4) diger seklinde gergeklesmistir.
Burada “turizm” olarak O6zetlenen kavram lise, on lisans, lisans gibi egitimlerin
timiinii  kapsamaktadir. Katilimeilart agirliklt  olarak turizm egitimi alanlar
olusturmaktadir. Turizm egitimi alan kadin ve erkek yoneticilerin orani (39 kadin-38

erkek) birbirine ¢ok yakindir. “diger” ile ifade edilmek istenen egitim alaninin
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ayrintist istenilen bos alani, katilimecilarin bir kismi doldurmamis, sadece diger
kutucugunu isaretlemeyi uygun bulmustur. Ancak egitim gordiigii alan ile ilgili
olarak ayrintili bilgi veren katilimcilarin, agirlikli olarak “iktisat, muhasebe ve kamu

yonetimi” egitimi aldiklar1 belirlenmistir.

Tablo 23: Yoneticilerin isletmedeki Pozisyonlarina Gore Dagilimm

'Y 6neticinin Cinsiyeti
Kadin Erkek Toplam  [Yiizde %
[sletmedeki Pozisyonunuz Genel Miidiir 5 14 19 16, 8
Genel Midir Yardimeisi 4 3 7 6, 2
Gece Miudiiri 0 4 4 3,5
Departman Miidiirii 17 17 34 30,1
Departman Miidiir Yrd. 3 0 3 2,7
Departman Sefi 26 20 46 40,7
Toplam 55 58 113 100, 0

Tablo 23’e gore katilimer yoneticilerin isletmedeki pozisyonlarina gore
dagilimi 19 (%16,8) genel miidiir, 7 (%6,2) genel miidiir yardimcisi, 4 (%3,5) gece
miidiirt, 34 (%30,1) departman miidiirdi, 3 (%2,7) departman miidiir yardimcisi, 46
(%40, 7) departman sefi seklinde gerceklesmistir. Katilimeilarin  yogunlukta
olduklart pozisyonlar %40,7 ile departman sefi, %30,1 ile departman mudiiriidiir.
Gorisiilen genel miidiir oraninin (%16,8 ) olmasmin en &nemli nedeni, seyahat
isletmelerinin konaklama isletmelerine gore nispeten daha kiigiik organizasyon yapisi
nedeniyle, ulasilabilirligin daha yiiksek olmasidir. Kadinlar agirlikli olarak (17 kisi)
departman midiirii ve (26 kisi) departman sefi pozisyonunda iken, genel miidiir
pozisyonunda oldukga az kadin (5 kisi) oldugu gozlenmistir. Dikkat ¢ekici bir diger
nokta, genel olarak erkek isi olarak goriilen gece miidiirii pozisyonunda, katilimeilar

arasinda hi¢ kadin yonetici bulunmamasidir.



149

Tablo 24: Yoneticilerin Cahstiklar: Departmana Gore Dagilimlari

Y oneticinin Cinsiyeti
Kadin Erkek Toplam Yiizde %

Calistigimz Departman  On Biiro 7 14 21 18,6
Satig-Pazarlama 28 19 47 41,6
Kat Hizmetleri 11 1 12 10,6
Yiyecek-igecek Io 10 10 8,8
Satin Alma-Muhasebe |2 8 10 8,8
Egitim 1 0 1 0,9
Halkla iliskiler 1 0 1 0,9
Giivenlik 0 2 2 1,8
Operasyon 0 2 2 1,8
Insan Kaynaklar 5 2 7 6, 2
Toplam 55 58 113 100

Tablo 24’¢ gore, satis pazarlama, insan kaynaklart ve kat hizmetleri
departmanlar1 agirlikli olarak kadinlardan, 6n biiro ve yiyecek-igecek, satin alma-

muhasebe departmanlar ise erkeklerden olusmaktadir.

Tablo 25: Yoneticilerin Mesleki Deneyimlerine Gore Dagilimlari

Y oneticinin Cinsiyeti
Kadin Erkek Toplam Yizde %
Mesleki Deneyiminiz 1 yildan az 3 1 4 3,5

1-3 yil 11 4 15 13,3
4-6 y1l 13 9 22 19,5
7-9 yil 8 10 18 15,9
10-12 y1l 7 7 14 12,4
13-15 y1l 2 4 6 53
16-18 y1l 3 3 6 53
19-21 y1l 3 3 53
22-24 y1l 1 4 5 4,4
25 yil ve isti 4 13 17 15,0
Toplam 55 58 113 100, 0

Tablo 25’e gore, yoneticilerin agirlikli olarak 4-6 yil arasi deneyime sahip
olduklar1 goriilmektedir. 7-9 yil aras1 deneyime sahip yoneticiler %15, 9’luk bir paya

sahipken, 25 yil ve istii deneyime sahip yoneticilerin oran1 %15°tir. Bu oranlar,
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goriisiilen yoneticilerin ¢cogunlukla departman sefi pozisyonunda olmalar1 ile de
uyumludur.

Tablo 26: Yoneticilerin Turizm Sektoriinde Deneyimlerine Gore Dagilimlari

Yodneticinin Cinsiyeti
Kadn Erkek Toplam Yiizde %
Turizm Sektoriinde 1 yildan az 2 1 3 2,7
Deneyiminiz 13 il 15 4 19 16,8
4-6 y1l 15 12 27 23,9
7-9 yil 6 9 15 13,3
10-12 y1l 7 7 14 12,4
13-15 yl 2 3 5 4,4
16-18 y1l 3 5 7,1
19-21 yil 1 3 3,5
22-24 y1l 1 3 4 3,5
25 yil ve tstit |3 11 14 12,4
Toplam 55 58 113 100, 0

Tablo 26’ya gore, yoneticilerin agirlikli olarak 4-6 yil arasi turizm sektorii
deneyimine sahip olduklar1 goriilmektedir. 1-3 yil arasi turizm sektorii deneyimine
sahip yoneticilerin orant %16,8 iken; 7-9 yil aras1 turizm sektorii deneyimine sahip
yoneticiler %13, 3’liik bir paya sahiptir.

Tablo 27: Yéneticilerin Aldiklar1 Ucrete Gore Dagihm

Y 6neticinin Cinsiyeti
Kadin Erkek Toplam Yizde %
Aldiginiz Ucret 501 -1500 TL 33 22 55 48, 7
1501-2500 TL 14 19 33 29,2
2501 TL ve Ustii |8 17 25 22,1
Toplam 55 58 113 100, 0

Tablo 27°ye gore, yoneticilerin agirlikli olarak 501-1500 TL agirliginda ticret
aldiklar1  goriilmektedir. Goriiglilen yoOneticilerin = %40’  departman  sefi
pozisyonunda oldugu géz Oniinde bulundurulur ise, licret dagilimlarinin uyumlu
oldugu goriilmektedir. 2501 TL ve istii ticret alan yoneticilerin agirlikli olarak
erkeklerden olustugu goézlenmistir. Bu durum ise goriisiilen genel miidiir

pozisyonundaki yoneticilerin ¢ogunlukla erkeklerden olugsmasi ile uyumludur.
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6.2 Kariyer Gelisimini Engelleyen Cam Tavan Sendromu Kavramina
fliskin Tutumlarin Demografik Degiskenlere Gore Incelenmesi

Bu asamada, oOncelikli olarak anketin gegerlik ve gilivenirlik analizleri
yapilmis ve ardindan faktorlerin normal dagilima sahip olup olmadigi Kolmogorov
Simirnov Testi kullanilarak incelenmis ve normal dagilima sahip olmadigi
belirlenmistir. Verilerin parametrik olmamasi sebebiyle, yoneticilerin verdikleri
cevaplar parametrik olmayan verilere uygun analiz yontemlerinden Mann-Whitney U
ve Kruskal Wallis H testleri kullanilarak analiz edilmistir.

Ankette 5’11 Likert tipi tutum 6lgegi kullanilmistir. Sosyal bilimlerde Likert
tipi derecelemeli olgekler kullanilarak olgiilen tutum, kaygi, ilgi gibi degiskenler,
gercekte siralama Olgegine girmekle beraber, aragtirmacilar tarafindan daha giiglii
istatistikler kullanabilmek amaci ile aralik 6l¢ceginde kabul edildigi de goriilmektedir

(Biiyiikoztiirk, 2010: 4).

Anketin ikinci boliimiinde, cam tavan kavramina iligkin olarak katilimcilarin
tutumlarin1 6lgmek amaciyla 42 ifade olusturulmustur. Bu ifadeler literatiir taramasi
sonucunda, cam tavan engeline neden olduguna inanilan gesitli sebepler gbz 6niinde
bulundurularak 9 faktor altinda incelenmistir. Bu faktorler, cinsiyet ayrimciligi,
stereotipler (toplumsal 6nyargilar), toplumsal cinsiyet rolleri, mesleki ayrim, kisisel
tercihler, mentorluk, erkek engelleri, orgiitsel engeller ve kadin engelleri olarak

siralanabilir.

Belirlenen 9 faktoriin oncelikli olarak, cinsiyet, yas, medeni durum, egitim
durumu, isletmedeki pozisyon olmak iizere 5 ana demografik degiskene gore farklilik
gosterip gostermedigi incelenmistir. Ikinci asamada ise, faktorler tiim demografik
degiskenler agisindan incelenmis ancak sadece fark saptanan analizlere ait tablolar

arastirmaya eklenmistir.
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Tablo 28: Anket Sorularinin Cam Tavam Olusturan Nedenlere Gore Gruplandirilmasi

Toplumsal Cinsiyet Rolleri

S.14: Kadinin rolii ev-aile ile sinirlidir.

S.15: Kadinlarin evli yada ¢cocuklu olmalar1 performanslarin diisiiriir

S.16: Kadnlarin ¢esitli sorumluluklari nedeniyle (hamilelik-dogum) ise ara vermeleri kariyerlerinde
ilerlemelerini engeller.

S.18: Kadinlar is-aile hayati arasinda denge kurmakta zorlanmaktadirlar.

S.50: Kadinlar ailevi sorumluluklar nedeniyle iist diizey ydnetici olmay1 gdze alamamaktadirlar.

Mesleki Ayrim

S.17: Turizm sektoriinde kadin yoneticiler bazi is ve gorevlere uygun degildirler.
S.24: Turizm sektoriinde yoneticilik i¢in erkekler daha uygundur.

S.45: Kadinlar turizm sektoriindeki is ortamina uygun degildirler.

Mentorluk
S.53: Kadinlar yiikselebilmek i¢in gerekli olan mentorluk iliskisinden yararlanamamaktadirlar.
S.54: Kadinlarin kendilerine rol model alabilecekleri yeterli sayida kadin yonetici yoktur.

Erkek Engelleri

S.20: Kadinlar erkek meslektaslari ile iletisim kurmakta zorlanmaktadirlar.

S.21: Kadin yoneticiler ile iletisim kurmak erkek yoneticilerle kurmaktan daha zordur.
S.36: Erkekler kadin yonetici ile caligmak istemezler.

Kisisel Tercihler

S.19: Seyahat etmek istememe, uzun calisma saatleri gibi kisisel tercihler, kadnlarin kariyer
ilerlemesini engellemektedir.

S.39: Turizm sektoriinde kadin galisanlar kariyerlerini etkileyen engelleri kabullenmislerdir.

S.40: kadin galigsanlar cam tavani kirmak igin ¢aba harcarlar.

S.42: Kadinlar kariyer ilerletmenin gerektirdigi zorluklar1 géze alamazlar.

Kadin Engelleri
S.31: Kadinlar kadin yonetici ile ¢aligsmak istemezler.
S.37: Kadinlar iist yonetimde kadinsal 6zelliklerini yitirerek erkeksi davraniglar sergilerler.

Orgiitsel Engeller

S.22: Turizm sektdriinde iist diizey yoneticiliklerde erkekler daha ¢ok tercih edilmektedir.

S.25: Turizm sektoriinde kadinlara terfi konusunda daha fazla imkan verilmektedir

S.26: Turizm sektoriinde erkeklere terfi konusunda daha fazla imkan verilmektedir.

S.27: isletmemizde terfi konusunda cinsiyet belirleyici bir unsurdur.

S.29: Kadinlar terfide dnemli olan is gorevlendirmeleri ve egitim firsatlarindan erkeklere oranla daha
az yararlanmaktadirlar.

S.33: Erkek egemen kiiltiir kadinlarin yilikselmelerin engellemektedir.

S.51: Organizasyon i¢i egitim programlarindan yararlanmada kadin ¢aliganlar sorun yasamaktadirlar.

Cinsiyet Ayrimcihig:

S.23: Turizm sektoriinde kadinlar yeteneklerine gore daha diisiik konumlarda g¢alistirilmaktadirlar.
S.28: Turizm sektoriinde kadmlar terfi siirecinde cinsiyetinden kaynaklanan olumsuzluklarla
karsilagmaktadirlar.

S.30: Turizm sektdriinde kadinlar ayn1 konumdaki erkeklere gore daha diisiik {icret almaktadirlar.
S.34: Astlar kadin yonetici ile ¢aligmaktan hosnut olmaz.

S.35: Kadinlar terfi konusunda esitsizlik yagamaktadir.

S.38: Isletmede kadin yoneticiler astlari tarafindan dikkate alinmazlar.

S.52: Kadin calisanlar yiikselebilmek igin erkek meslektaslarina oranla daha ¢ok ¢aligmak ve daha
uzun siire beklemek zorundadirlar.

Stereotipler (Toplumsal Onyargilar)

S.32: Kadinlarin basar1 motivasyonlari distiktiir.

S.41: Kadinlar basarilt bir yonetici olabilmek igin gereken egitim ve deneyime sahip degillerdir.

S.43: Kadinlar mantikli karar veremezler veya karar almada zayiftirlar.

S.44: Kadinlar st diizey yoneticilikte basarili olabilmek igin gereken 6zelliklere erkekler kadar sahip
degildirler.

S.46: Kadinlar turizm sektoriiniin giigliiklerine erkekler kadar direng gosteremezler.

S.47: Kadinlar daha duygusal olduklarindan, {ist diizey yoneticilikte basarili olamazlar.

S.48: Kadinlar kariyerlerine yeterince bagl degildirler.

S.49: Kadin yoneticiler organizasyon basarisina katkida erkek yoneticilerden daha diigiik performans
gosterirler.

S.55: Kadinlarin liderlik 6zellikleri yetersizdir.
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6.2.1 Kadinin Toplumsal Cinsiyet Rollerine Iliskin ifadelerin Demografik
Degiskenlere Gore Incelenmesi

Bu bdliimde, kadmin toplumsal cinsiyet rollerini ve bu rollerin neden oldugu

olumsuz sonuglar1 oOlgen ifadelerin demografik degiskenlere gore farklilagip

farklilasmadig incelenmistir.

6.2.1.1 Kadinin Toplumsal Cinsiyet Rollerine iliskin ifadelerin Cinsiyete

Gore Incelenmesi

Bu boliimde, toplum tarafindan kadina uygun goriilen cinsiyet rollerine iliskin

olarak olusturulan 5 ifadenin kadin ve erkek yoneticiler tarafindan nasil algilandig

Mann-Whitney U testi ile incelenmistir.

Tablo 29: Kadimin Toplumsal Cinsiyet Rollerine iliskin Degiskenler ile Cinsiyet Degiskeninin

Mann Whitney U Testi Sonuc¢lari

Cinsiyet | N Sira Mann- Wilcoxon | Z AsympSig

Numaralar1 | Whitney | W 2-tailed
Ortalamas1 | U

Kadinin roli ev- | Kadin 55 68, 44 966, 000 | 2677,000 | -3, , 000

aile ile sinirlidir. Erkek 58 46, 16 833

Kadinin evli ve | Kadin 55 61, 81 1330, 3041, 500 | -1, , 114

¢ocuklu  olmasi Erkek = 500 582

performansini 52, 44

diigiiriir.

Kadmlarin ¢esitli | Kadin 55 1468, 3179, 500 | -, , 451

sorumluluklart 59, 30 500 753

nedeniyle ise ara

vermel}éri ’ Erkek 58

kariyerlerinde 54, 82

ilerlemelerini

engeller.

Kadimnlar  is-aile | Kadin 55 62 49 1293, 3004, 000 | -1, ,072

hayati  arasinda ’ 000 797

denge  kurmakta | Erkek 58
51,79

zorlanmaktadirlar.

Kadinlar ailevi | Kadin 55 1226, 2937,000 | -2, , 029

sorumluluklart 63, 71 000 177

E?demyle . SUTERek |58

uzey yonetici

olmay1 goze 50, 64

alamamaktadirlar.

H1= Yoneticilerin kadinin toplumsal cinsiyet rollerini 6l¢cen degiskenlere

yonelik algilar1 cinsiyete gore farklilik gostermektedir.

Kadimin Toplumsal Cinsiyet Rollerine iliskin arastirmada yer alan iki ifadenin

algilanmasinda, kadin ve erkekler agisindan anlamli fark oldugu bulunmustur. Bu

ifadeler, “Kadinin roli ev-aile ile sinirlidir” ve “Kadimnlar ailevi sorumluluklar
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nedeniyle iist diizey yoOnetici olmay1 goze alamamaktadirlar” ifadeleridir (P<0.05).

Bu nedenle H1 hipotezi kismen kabul edilmistir.

6.2.1.2 Kadimin Toplumsal Cinsiyet Rollerine iliskin ifadelerin Medeni
Duruma Gére Incelenmesi
Bu boliimde, toplum tarafindan kadina uygun goriilen cinsiyet rollerine iliskin

olarak olusturulan 5 ifadenin evli, bekar ve bosanmis yoneticiler tarafindan nasil

algilandig1 Kruskal Wallis H testi ile incelenmistir.

Tablo 30: Kadimin Toplumsal Cinsiyet Rollerine iliskin Degiskenler ile Medeni Durum
Degiskeninin Kruskal Wallis H Test Sonuclari

Sira Numaralar1 | Chi- Df | AsympSig.
Ortalamasi Square
Evli Bekar | Bosanmus
Kadinin rolii ev-aile ile smirhdir. 61, 56 53, 65 39, 20 3, 505 2 , 173
Kadmin evli ve c¢ocuklu olmasi
performansini diisiiriir. 60, 15 | 53,34 58, 40 1,270 | 2 , 530
Kadinlarmm  ¢esitli ~ sorumluluklart
nedeniyle ise ara vermeleri
kariyerlerinde ilerlemelerini engeller. 62,43 | 50, 36 62, 80 4,09 | 2 129
Kadinlar ig-aile hayati arasinda denge
kurmakta zorlanmaktadirlar. 55, 18 | 58, 32 64, 30 , 545 2 , 761
Kadinlar ailevi sorumluluklari
n?denlyle iist diizey yoOnetici olmay1 56.90 | 58, 04 47.50 498 5 779
goze alamamaktadirlar.

H2= Yoneticilerin kadinin toplumsal cinsiyet rollerini 6lcen degiskenlere

yonelik algilart medeni duruma gore farklilik gdstermektedir.

Kadmin toplumsal cinsiyet rollerine iliskin arastirmada yer alan degiskenlerin
algilanmasinda, medeni durumu olusturan kategoriler agisindan kuruskal Wallis H
testi sonuglarina gére anlamli bir fark bulunmamistir (p>0, 05). Bu nedenle H2

hipotezi reddedilmistir.

6.2.1.3 Kadimin Toplumsal Cinsiyet Rollerine Iliskin Ifadelerin Yasa
Gore Incelenmesi
Bu boliimde, toplum tarafindan kadina uygun goriilen cinsiyet rollerine iligkin

olarak olusturulan 5 ifadenin yas gruplar1 farkli yoneticiler tarafindan nasil

algilandig1 Kruskal Wallis H testi ile incelenmistir.
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Tablo 40: Kadinin Toplumsal Cinsiyet Rollerine iliskin Degiskenler ile Yas Degiskeninin
Kruskal Wallis H Test Sonuclari

Yas N Sira Numaralar | Chi- Df | AsympSig.
Grubu Ortalamasi Square
Kadinin rolii ev-aile ile | 18-28 | 49 58, 69
siirhidir. 29-38 | 35 62, 46
39-48 | 18 49, 97 4, 245 3 , 236
49ve | 11 43,59
ustu
Kadimin evli ve ¢ocuklu | 18-28 | 49 57,78
olmasi performansimi | 29-38 | 35 56, 29
diisiiriir. 39-48 | 18 57,83 , 132 3 , 988
49ve | 11 54, 45
ustu
Kadinlarin cesitli | 18-28 | 49 56, 15
sorumluluklar1 nedeniyle | 29-38 | 35 52, 44
ise ara vermeleri | 39-48 | 18 60, 28 2,789 3 , 425
kariyerlerinde 49ve |11
ilerlemelerini engeller. {istii 69, 91
Kadinlar is-aile hayatt | 18-28 | 49 61, 70
arasinda denge kurmakta | 29-38 | 35 53, 69
zorlanmaktadirlar. 39-48 | 18 54, 39 2,004 3 ,572
49ve | 11 50, 86
ustu
Kadinlar ailevi | 18-28 | 49 60, 68
sorumluluklar1 nedeniyle | 29-38 | 35 53, 36
ist  diizey  yOnetici | 39-48 | 18 58, 92 1, 859 3 , 602
olmay1 0ze | 49ve | 11
alamZmaktadlrlar. ¢ Uistii 49,05

H3= Yoneticilerin kadinin toplumsal cinsiyet rollerini 6l¢en degiskenlere

yonelik algilar1 yasa gore farklilik gostermektedir.

Kadmin toplumsal cinsiyet rollerine iligkin aragtirmada yer alan degiskenlerin

algilanmasinda yas durumunu olusturan kategoriler agisindan Kruskal Wallis H Testi

sonuglaria gore anlamli bir fark bulunmamistir (p>0, 05). Bu nedenle H3 hipotezi

reddedilmistir.

6.2.1.4 Kadimn Toplumsal Cinsiyet Rollerine iliskin ifadelerin Egitim
Durumuna Gére incelenmesi
Bu béliimde, toplum tarafindan kadina uygun goriilen cinsiyet rollerine iligkin

olarak olusturulan 5 ifadenin egitim durumlar1 farkli yoneticiler tarafindan nasil

algilandig1 Kruskal Wallis H testi ile incelenmistir.




Tablo 31: Kadimin Toplumsal Cinsiyet Rollerine iliskin Degiskenler ile Egitim Durumu
Degiskeninin Kruskal Wallis H Test Sonuclari
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Yas N Sira Chi- Df | AsympSig.
Grubu Numaralari Square
Ortalamasi
Kadimin rolii ev-aile ile Lise 28 48, 23
sinirhidir. Onlisans | 33 51,35
Lisans | 41 64,72 7,193 3 , 066
Yl_lksek 11 67, 50
Lisans
Kadimin evli ve ¢ocuklu Lise 28 60, 23
olmasi  performansini | Onlisans | 33 53, 45
digtirtir. Lisans | 41 54, 32 2,724 3 , 436
Yl_lksek 11 69, 41
Lisans
Kadinlarin cesitli Lise 28 63, 27
sorumluluklar1 nedeniyle | Onlisans | 33 57,05
ise  ara  vermeleri | Lisans | 41 49, 26 5,354 3 , 148
kariyerlerinde Yiiksek | 11
ilerlemelerini engeller. Lisans 69.77
Kadinlar ig-aile hayati Lise 28 55.04
arasinda denge kurmakta | Onlisans | 33 58.50
zorlanmaktadirlar. Lisans | 41 54.54 1,461 3 , 691
Yl.lksek 11 66.68
Lisans
Kadlar ailevi Lise 28 56.77
sorumluluklar1 nedeniyle | Onlisans | 33 56.18
st diizey  yOnetici | Lisans | 41 51.56 7,094 3 , 069
olmay1 gbze | Yiiksek | 11 80.32
alamamaktadirlar. Lisans '

H4= Yoneticilerin kadinin toplumsal cinsiyet rollerini 6lcen degiskenlere

yonelik algilar1 egitim durumuna gore farklilik gostermektedir.

Kadmin toplumsal cinsiyet rollerine iliskin aragtirmada yer alan degiskenlerin

algilanmasinda egitim durumu olusturan kategoriler agisindan Kruskal Wallis H testi

sonuglaria gore anlamli bir fark bulunmamistir (p>0, 05). Bu nedenle H4 hipotezi

reddedilmistir.

6.2.1.5 Kadimin Toplumsal Cinsiyet Rollerine Iliskin ifadelerin Isletme

Pozisyonu Degiskenine Gore incelenmesi

Bu béliimde, toplum tarafindan kadina uygun goriilen cinsiyet rollerine iligkin

olarak olusturulan 5 ifadenin isletmede farkli pozisyonlarda gorev yapan yoneticiler

tarafindan nasil algilandig1 Kruskal Wallis H testi ile incelenmistir.




157

Tablo 32: Kadimin Toplumsal Cinsiyet Rollerine iliskin Degiskenler ile isletmedeki Pozisyonuna

Gore Kruskal Wallis H Test Sonuglari

Sira Numaralar1 Ortalamasi Chi- Df AsympSig.
Square
Kadinin rolii ev-aile ile | Genel Mudiir 19 45, 03
stnirhdir. Genel Mdr. Yrd. 7 61, 21
Gece Miudiri 4 65, 88
Departman 34 64,22 | 5644 | 5 342
Miidiiri
Departman 3
Mdr.Yrd. 45,50
Departman Sefi 46 55, 95
Kadmin evli ve c¢ocuklu | Genel Miidiir 19 51, 39
olmasi performansint | Genel Mdr.Yrd. 7 48, 50
diigiiriir. Gece Mudiirii 4 55, 75
Departman 34 50,68 | 2,764 | 5 736
Miidiirii
Departman 3
Mdr.Yrd. 38,83
Departman Sefi 46 59, 92
Kadinlarin cesitli | Genel Midiir 19 58, 32
sorumluluklar1  nedeniyle [ Genel Mdr.Yrd. 7 45, 21
ise ara vermeleri Goce Mudird 7 71 88
kariyerlerinde ilerlemelerini !
engeller. Departman 34 55,04 | 4,236 | 5 ,516
Miidiirt
Departman 3
Mdr.Yrd. 32,50
Departman Sefi 46 60, 00
Kadinlar  is-aile  hayati | Genel Midiir 19 56, 61
arasinda denge kurmakta | Genel Mdr.Yrd. 7 68, 07
zorlanmaktadirlar. Gece Miidiirii 4 57,25
Departman 34 55,19 | 1,617 | 5 899
Miidiirii
Departman 3
Mdr.Yrd. 71,00
Departman Sefi 46 55, 88
Kadmlar ailevi | Genel Mudiir 19 51, 63
sorumluluklart1  nedeniyle | Genel Mdr.Yrd. 7 67, 29
ist diizey yoOnetici olmay1 | Gece Miidiirii 4 72,62
0 | k lar.
gtz slumamaktadear. [ Deparitan 136 g g0 | 432 | 5 | 50
Miidiirt
Departman 3
Mdr.Yrd. 60, 17
Departman Sefi 46 60, 86

H5= Yoneticilerin kadinin toplumsal cinsiyet rollerini 6lgen degiskenlere

yonelik algilar1 isletmedeki pozisyonuna gore farklilik gdstermektedir.

Kadiin toplumsal cinsiyet rollerine iligkin arastirmada yer alan degiskenlerin

algilanmasinda, isletmedeki pozisyonu olusturan kategoriler agisindan Kruskal

Wallis H testi sonuglarina gére anlamli bir fark bulunmamistir (p>0, 05). Bu nedenle

H5 hipotezi reddedilmistir.
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6.2.2 Mesleki Ayrima iliskin Ifadelerin Demografik Degiskenlere Gore
Incelenmesi
Bu boéliimde, mesleki ayrimi 6lgen ifadelerin demografik degiskenlere gore

farklilasip farklilasmadigi incelenmistir.

6.2.2.1 Mesleki Ayrima iliskin ifadelerin Yasa Gore incelenmesi
Bu boliimde, mesleki ayrima iligkin olarak olusturulan 3 ifadenin yas gruplari

farkli yoneticiler tarafindan nasil algilandigi Kruskal Wallis H testi ile incelenmistir.

Tablo 33: Mesleki Ayrima iliskin Degiskenler ile Yas Degiskeninin Kruskal Wallis H Test

Sonuglart
Yas N Sira Numaralar1 | Chi- Df | AsympsSig.
Grubu Ortalamasi Square
Turizm sektoriinde kadin | 18-28 | 49 61, 26
yoneticiler bazi is ve | 29-38 | 35 57,20 2 934 3
gdrevlere uygun | 39-48 | 18 46, 61 ’ , 402
degildirler.
cenarer 49ve |11 54, 41
ustu
18-28 | 49 56, 22
Turizm sektoriinde | 29-38 | 35 60, 66
yoneticilik i¢in erkekler | 39-48 | 18 47,28 2,885 3 410
daha uygundur. 49 ve 11 64.73
ustu
18-28 | 49 63, 22
Kadinlar turizm | 29-38 | 35 59,43
sektoriindeki is ortamina | 39-48 | 18 38, 69 8, 511 3 , 037
uygun degildirler. 49 ve 11 51, 50
usti

H6= Yoneticilerin mesleki ayrimi Glgen degiskenlere yonelik algilar1 yas

degiskenine gore farklilik gostermektedir.

Mesleki Ayrim degiskenlerine iligkin arastirmada yer alan bir degiskenin
algilanmasinda, yas kategorileri arasinda anlaml farklilasma oldugu goriilmiistiir. X

(sd=3, n=113) =8, 511, P<0, 05. Bu nedenle H6 hipotezi kismen kabul edilmistir.

6.2.2.2 Mesleki Ayrima iliskin Ifadelerin Medeni Duruma Gére
Incelenmesi

Bu boéliimde, mesleki ayrima iliskin olarak olusturulan 3 ifadenin evli, bekar
ve bosanmis yoneticiler tarafindan nasil algilandigi Kruskal Wallis H testi ile

incelenmistir.
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Tablo 34: Mesleki Ayrima iliskin Degiskenler ile Medeni Durum Degiskeninin Kruskal Wallis

H Test Sonuclari
Medeni N | Sira Chi- Df | AsympSig.
Durum Numaralari Square
Ortalamasi
Turizm sektoriinde Evli 57 55, 62
o gtmeviore uyguy [ 5Ly 56,97 36 2| 829
degildirler. Bosanmig 53,10
Turizm sektoriinde Evli 57 60, 46
yoneticilik i¢in erkekler Bekar 51 54, 53 2,039 2 , 361
daha uygundur. Bosanmus | 5 42,70
Kadinlar turizm Evli 57 56, 09
Zﬁ;ﬂ;ﬁdeh uyguli Bekar gl 60, 24 3, 150 2 207
degildirler. Boganmis 34,40

H7= Yoneticilerin mesleki ayrimi 6lgen degiskenlere yonelik algilar1 medeni

durum degiskenine gore farklilik géstermektedir.

Mesleki ayrima iligkin arastirmada yer alan degiskenlerin algilanmasinda

medeni durumu olusturan kategoride yer alanlar agisindan Kruskal Wallis H Testi

sonuglarina gére anlaml bir fark bulunmamistir (p>0.05). Bu nedenle H7 hipotezi

reddedilmistir.

6.2.2.3 Mesleki Ayrima Iliskin ifadelerin Egitim Durumuna Goére

Incelenmesi

Bu boliimde, mesleki ayrima iliskin olarak olusturulan 3 ifadenin egitim

durumu farkli yoneticiler tarafindan nasil algilandigi Kruskal Wallis H testi ile

incelenmistir.
Tablo 35: Mesleki Ayrima iliskin Degiskenler ile Egitim Durumu Degiskeninin Kruskal Wallis
H Test Sonuclari
Medeni N | Sira Chi- Df | AsympSig.
Durum Numaralari Square
Ortalamasi
Turizm sektdriinde Lise 28 51,79
kadmn yoneticiler bazt is | Onlisans | 33 58, 53
ve gorevlere uygun Lisans | 41 56, 95 1,720 3 , 633
degildirler. =
Yl.lksek 11 65, 86
Lisans
Lise 28 55, 25
Turizm sektériinde | Onlisans | 33 51, 74
yoneticilik i¢in erkekler Lisans 41 59, 62 2,507 3 , 474
daha uygundur. Yl_nksek 11 67, 45
Lisans
. Lise 28 54,14
iell((tig;]i?; deki turlzrin Onlisans | 33 53, 67
AN, uyguj Lisans | 41 59, 50 1,555 | 3 670
degildirler. Yiiksek | 11 64,95
Lisans
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H8= Yoneticilerin mesleki ayrimi 6lgen degiskenlere yonelik algilart egitim

durumu degiskenine gore farklilik gostermektedir.

Mesleki ayrima iligkin aragtirmada yer alan degiskenlerin algilanmasinda,
egitim durumunu olusturan kategoriler agisindan Kruskal Wallis H Testi sonuglarina
gore anlamli bir fark bulunmamistir (p>0.05). Bu nedenle HS8 hipotezi

reddedilmistir.

6.2.2.4 Mesleki Ayrima Iliskin Ifadelerin Isletme Pozisyonuna Gore
Incelenmesi
Bu boliimde, mesleki ayrima iliskin olarak olusturulan 3 ifadenin isletmede

farkli pozisyonlarda gdrev yapan yoneticiler tarafindan nasil algilandigi Kruskal

Wallis H testi ile incelenmistir.
Tablo 36: Mesleki Ayrima iliskin Degiskenler ile isletmedeki Pozisyon Degiskeninin Kruskal

Wallis H Test Sonuclari
Isletme Pozisyonu | N Sira Chi- d | AsympSig
Numaralann | Square | f | .
Ortalamasi
Turizm sektoriinde kadin | Genel Miidiir 19 | 54, 32
yoneticiler bazi ig ve | Genel Mdr.Yrd. 7 | 50, 50
gorevlere uygun | Gece Miidiirii 4 | 51,00
degildirler. Departman Miidiirii 34 | 59, 40 1,599 5 , 901
Departman
Mdr.Yrd. 342,17
Departman Sefi 46 | 58, 82
Turizm sektoriinde | Genel Mudiir 19 | 57, 26
yoneticilik i¢in erkekler | Genel Mdr.Yrd. 7|52, 64
daha uygundur. Gece Miidiirii 4 | 46, 62
Departman Miidiirii 34 | 60, 00 1,183 5 , 946
Departman
Mdr.Yrd. 347,00
Departman Sefi 46 | 56, 89
Kadinlar turizm | Genel Mudiir 19 | 53,18
sektoriindeki is ortamima | Genel Mdr.Yrd. 7 | 55, 57
uygun degildirler. Gece Miidiirii 4|51,12
Departman Miidiirii 34 | 55,50 1,036 5 , 960
Departman
Mdr.Yrd. 362,83
Departman Sefi 46 | 60, 03

HO9=Yoneticilerin mesleki ayrimi 6l¢en degiskenlere yonelik algilar

pozisyon degiskenine gore farklilik gostermektedir.




161

Mesleki ayrima iligkin arastirmada yer alan degiskenlerin algilanmasinda
isletme pozisyonunu olusturan Kategoriler agisindan Kruskal Wallis H Testi
sonuglarina gére anlamli bir fark bulunmamustir (p>0.05). Bu nedenle H9 hipotezi

reddedilmistir.

6.2.2.5 Mesleki Ayrima iliskin ifadelerin Cinsiyete Gore incelenmesi

Bu boliimde, mesleki ayrima iliskin olarak olusturulan 3 ifadenin kadin ve

erkek yoneticiler tarafindan nasil algilandigi Mann-Whitney U testi ile incelenmistir.

Tablo 37: Mesleki Ayrimin Varhigim Olgen Degiskenler ile Cinsiyet Degiskeninin Mann
Whitney U Testi Sonuclari

Sira Numaralar1 | Mann- Wilcoxon | Z AsympsSig.
Ortalamasi Whitney | W (2-tailed)
9]
Turizm  sektorinde kadin | Kadin 55 66, 1074, 2785, 500 | -3, , 002
yoneticiler baz1 i ve 46 500 113
gorevlere uygun degildirler. Erkek 48,
58 03
Turizm sektoriinde | Kadin 55 72, 747,000 | 2458, 000 | -5, , 000
yoneticilik icin erkekler daha 42 073
uygundur. Erkek 42,
58 38
Kadinlar turizm sektoriindeki | Kadin 55 72, 716,500 | 2427,500 | -5, , 000
is ortamina uygun degildirler. 97 241
Erkek 41,
58 85

H10= Yoneticilerin mesleki ayrimi Olcen degiskenlere yonelik algilar

cinsiyete gore farklilik gostermektedir.

Mesleki ayrima iligskin arastirmada yer alan ii¢ degiskenin algilanmasinda
kadin ve erkekler agisindan anlamli fark oldugu bulunmustur. Bu ifadeler “Turizm
sektoriinde kadin yoneticiler bazi is ve gorevlere uygun degildirler.”, “Turizm
sektoriinde yoneticilik icin erkekler daha uygundur.” Ve “Kadinlar turizm
sektoriindeki is ortamina uygun degildirler.” ifadeleridir (p<0.05). Bu nedenle H10
hipotezi kabul edilmistir.
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6.2.3 Mentorluga iliskin ifadelerin Demografik Degiskenlere Gore
Incelenmesi
Bu boliimde, mentorlugu o6lgen ifadelerin demografik degiskenlere gore

farklilasip farklilasmadigi incelenmistir.

6.2.3.1 Mentorluga liskin Ifadelerin Cinsiyete Gore Incelenmesi

Bu boliimde, mentorluk kavramina iligkin olarak olusturulan 2 ifadenin kadin
ve erkek vyoneticiler tarafindan nasil algilandigt Mann Whitney U testi ile

incelenmistir.

Tablo 38: Mentorluk Kavramim Olcen Degiskenler ile Cinsiyet Degiskeninin Mann Whitney U
Testi Sonuclar

Sira Numaralar1 | Mann- Wilcoxon | Z AsympsSig.
Ortalamasi Whitney | W (2-tailed)
)
Kadinlar yiikselebilmek icin Kadm 55 54,
gerekli olan mentorluk 28 1445, 2985 - 887 375
iliskisinden Erkek 58 59, 500 , 500 ' '
yararlanamamaktadirlar. 58
Kadinlarin  kendilerine rol Kadm 55 62,
model alabilecekleri yeterli 35 1301, 3012. 000 -1, 082
sayida kadin yonetici yoktur. 58 51, 000 ' 737 '
Erkek 93

H11= Yoneticilerin mentorlugu 6lgen degiskenlere yonelik algilar1 cinsiyete

gore farklilik gostermektedir

Mentorluga iliskin arastirmada yer alan degiskenlerin algilanmasinda
cinsiyeti olusturan kategoride yer alanlar agisindan Mann Whitney U Testi
sonuglarina gore anlamli bir fark bulunamamistir (p> 0.05). Bu nedenle H11

hipotezi reddedilmistir.

6.2.3.2 Mentorluga Iliskin Ifadelerin Yasa Gore incelenmesi
Bu boliimde, mentorluk kavramina iliskin olarak olusturulan 2 ifadeninfarkli

yas grubundaki yoneticiler tarafindan nasil algilandigi Kruskal Wallis H testi ile

incelenmistir.
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Tablo 39: Mentorluk Degiskenleri ile Yas Degiskeninin Kruskal Wallis H Test Sonugclar:

Sira Numaralar1 Ortalamasi Chi- df | Asymp.
Yas N Sira Square Sig
Numaralar
Ortalamasi
Kadmlar yiikselebilmek icin | 18-28 49 | 55, 80
gerekli olan mentorluk | 29-38 35 | 50, 04 4,892 3 | 180
iligkisinden 39-48 18 | 67, 36
yararlanamamaktadirlar. 49 ve iistii 11 | 67, 55
Kadmlarin ~ kendilerine  rol | 18-28 49 | 60, 64
model alabilecekleri  yeterli | 29-38 35 | 45, 27 7,752 3 |,051
sayida kadin yonetici yoktur. 39-48 18 | 68, 39
49 ve iistii 11 | 59, 45

H12= Yoneticilerin mentorlugu dlgen degiskenlere yonelik algilar1 yasa gore
farklilik gostermektedir.

Mentorluga iliskin aragtirmada yer alan degiskenlerin algilanmasinda yast
olusturan kategoride yer alanlar agisindan Kruskal Wallis H testi sonuglarina gore

anlaml1 bir fark bulunamamistir (p>0.05). Bu nedenle H12 hipotezi reddedilmistir.

6.2.3.3 Mentorluga Iliskin Ifadelerin Medeni Duruma Gére incelenmesi
Bu boéliimde, mentorluk kavramina iliskin olarak olusturulan 2 ifadenin evli,

bekar ve bosanmis yoneticiler tarafindan nasil algilandigi Kruskal Wallis H testi ile

incelenmistir.
Tablo 40: Mentorluk Degiskenleri ile Medeni Durum Degiskeninin Kruskal Wallis H Test
Sonuclar
Medeni N Sira Chi- df | Asymp.
Durum Numaralar1 | Square Sig
Ortalamasi

Kadmlar yiikselebilmek i¢in | Evli 57 57,92

gerekli olan mentorluk | Bekar 51 56, 75 , 369 2 , 831

iliskisinden Bosanmis

yararlanamamaktadirlar. 5 49,00

Kadinlarin  kendilerine rol | Evli 57 58, 24

model alabilecekleri yeterli | Bekar 51 56, 27 , 334 2 , 846

sayida kadin yonetici yoktur. Bosanmis 5 50, 30

H13= Yoneticilerin mentorlugu 6lgen degiskenlere yonelik algilari medeni
duruma gore farklilik gostermektedir.

Mentorluga iliskin aragtirmada yer alan degiskenlerin algilanmasinda medeni
durumu olusturan kategoride yer alanlar agisindan Kruskal Wallis H testi sonuglarina
gore anlamli bir fark bulunamamistir (p>0.05). Bu nedenle H13 hipotezi

reddedilmistir
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6.2.3.4 Mentorluga Iliskin Ifadelerin Egitim Durumuna Gére
Incelenmesi
Bu boliimde, mentorluk kavramina iligkin olarak olusturulan 2 ifadenin farkli

egitim durumuna sahip yoneticiler tarafindan nasil algilandig1 Kruskal Wallis H testi

ile incelenmistir.

Tablo 41: Mentorluk Degiskenleri ile Egitim Durumu Degiskeninin Kruskal Wallis H Test

Sonuclar:
Egitim N Sira Chi- df | Asymp.
Durumu Numaralari Square Sig
Ortalamasi
Kadmlar yiikselebilmek i¢in | Lise 28 58, 05
gerekli olan mentorluk | Onlisans 33 52,02
iliskisinden Lisans 41 59, 99 1,224 3 , 147
yararlanamamaktadirlar. Y_uksek 1 58, 14
Lisans
Kadmlarin  kendilerine  rol | Lise 28 67, 04
model alabilecekleri yeterli | Onlisans 33 55, 30
sayida kadin yonetici yoktur. Lisans 41 52,52 3,837 3 , 280
Yiiksek 11 53,23
Lisans

H14= Yoneticilerin mentorlugu 6lgen degiskenlere yonelik algilari egitim

durumuna gore farklilik géstermektedir.

Mentorluga iligkin arastirmada yer alan degiskenlerin algilanmasinda egitim
durumunu olusturan kategoride yer alanlar acisindan Kruskal Wallis H testi
sonuglarina gore anlamli bir fark bulunamamistir (p>0.05). Bu nedenle H14

hipotezi reddedilmistir.

6.2.3.5 Mentorluga Iliskin ifadelerin isletme Pozisyonuna Gore
incelenmesi
Bu boliimde, mentorluk kavramina iliskin olarak olusturulan 2 ifadenin

isletmede farkli pozisyonlarda gérev yapan yoneticiler tarafindan nasil algilandigi

Kruskal Wallis H testi ile incelenmistir.
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Tablo 42: Mentorluk Degiskenleri ile isletmedeki Pozisyon Degiskeninin Kruskal Wallis H Test

Sonuclar:
Isletme Pozisyonu Sira Chi- df | Asymp.
Numaralar1 | Square Sig
Ortalamasi
Kadinlar  yiikselebilmek i¢in | Genel miidiir 19 | 58, 76
gerekli olan mentorluk | Genel miidiir yrd. 7| 47,86
iliskisinden Gece muduri 4| 62,62
yararlanamamaktadirlar. Departman
miidiril 341 62,62 2,565 | 5 | 767
Departman miidiir 3|57 33
yrd.
Departman sefi 46 | 53, 00
Kadinlarin kendilerine rol model | Genel miidiir 19 | 56, 45
alabilecekleri yeterli sayida kadin | Genel miidiir yrd. 7 | 34,86
yOnetici yoktur. Gece midiiri 4 | 55,50
Departman
midiiri 34 163,07 5371 | 5 , 372
Departman miidiir 3|71, 33
yrd.
Departman sefi 46 | 55, 30

H15=

isletmedeki pozisyona gore farklilik gostermektedir.

Yoneticilerin mentorlugu o6lgen degiskenlere

yonelik algilar

Mentorluga iliskin arastirmada yer alan degiskenlerin algilanmasinda igletme

pozisyonunu olusturan kategoride yer alanlar acisindan Kruskal Wallis H testi

sonuglarina gére anlaml bir fark bulunamamistir (p>0.05). Bu nedenle H15 hipotezi

reddedilmistir.
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6.24 FErkek Kaynakh Engellere Tliskin Ifadelerin Demografik
Degiskenlere Gore Incelenmesi
Bu boliimde, erkeklerden kaynaklanan engelleri 6lgen ifadelerin demografik

degiskenlere gore farklilasip farklilasmadig incelenmistir.

6.2.4.1 Erkek Kaynakh Engellere Iliskin ifadelerin Cinsiyete Gére
Incelenmesi
Bu béliimde, erkeklerden kaynaklanan engellere iliskin olarak olusturulan 3

ifadenin kadin ve erkek yoneticiler tarafindan nasil algilandigr Mann-Whitney U testi

ile incelenmistir.

Tablo 43: Erkek Kaynakh Engelleri Olcen Degiskenler ile Cinsiyet Degiskeninin Mann Whitney
U Testi Sonuclari

Cinsiyet | N | Sira Mann- Wilcoxon | Z AsympSig.
Numaralar1 | Whitney | W (2-tailed)
Ortalamas1 | U
Kadinlar erkek | Kadin 55| 63, 10
meslektaslar ile iletisim | Erkek 1259, 2970, -2, 044
kurmakta 58 | 51, 22 500 500 017 '
zorlanmaktadirlar.
Kadin yoneticiler ile | Kadin 55 | 58, 25
il?tisi.rno kurmak erkgk Erkek 1526, 3237, - 678
yoneticiler ile 58 | 55, 81 000 000 415
kurmaktan daha zordur.
Erkekler kadin yonetici | Kadin 55 | 54, 05 1433, 2973, .
ile galigmak istemezler. [ Erkek 58 | 59, 79 000 000 961 , 336

H16= Yoneticilerin erkeklerden kaynaklanan engelleri 6l¢en degiskenlere

yonelik algilar1 cinsiyete gore farklilik gostermektedir.

Erkeklerden kaynaklanan engeller degiskenlerine iligkin arastirmada yer alan
bir degiskenin algilanmasinda kadin ve erkekler agisindan anlamli fark oldugu
bulunmustur. Bu ifade “Kadinlar erkek meslektaslar1 ile iletisim kurmakta
zorlanmaktadirlar.” ifadesidir (p<0.05). Bu nedenle H16 hipotezi kismen kabul

edilmistir.
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6.2.4.2 Erkek Kaynakh Engellere Iliskin Ifadelerin Yasa Gore
Incelenmesi

Bu boliimde, erkeklerden kaynaklanan engellere iliskin olarak olusturulan 3
ifadenin farkli yas grubundaki yoneticiler tarafindan nasil algilandigi Kruskal-Wallis

H testi ile incelenmistir.

Tablo 44: Erkek Kaynakh Engeller Faktoriiniin Degiskenleri ile Yas Degiskeninin Kruskal

Wallis H Test Sonuclari
Yas N Sira Chi- df Asymp. Sig
Numaralar1 | Square
Ortalamasi
Kadinlar erkek meslektaslart 18-28 49 57, 66
ile iletisim kurmakta 29-38 35 58, 80
zorlanmaktadirlar. 39-48 18 52, 06 , 590 3 , 899
49 ve 11 56, 41
ustu
Kadin yoneticiler ile iletigim 18-28 49 56, 98
kurmak erkek yoneticiler ile 29-38 35 56, 69
kurmaktan daha zordur. 39-48 18 53, 00 , 951 3 , 813
49 ve 11 64, 64
ustu
Erkekler kadin yonetici ile 18-28 49 57,70
calismak istemezler. 29-38 35 54,01
39-48 18 61, 22 , 656 3 , 883
49 ve 11 56, 45
ustu

H17= Yoneticilerin erkeklerden kaynaklanan engelleri 6l¢en degiskenlere
yonelik algilar1 yasa gore farklilik gostermektedir.

Erkek kaynakli engellere iliskin arastirmada yer alan degiskenlerin
algilanmasinda yas degiskenini olusturan kategoride yer alanlar agisindan Kruskal
Wallis H testi sonuglarina gore anlamli bir fark bulunamamistir (p>0.05). Bu

nedenle H17 hipotezi reddedilmistir.
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6.2.4.3 Erkek Kaynakh Engellere Iliskin ifadelerin Medeni Duruma
Gore Incelenmesi
Bu boliimde, erkeklerden kaynaklanan engellere iliskin olarak olusturulan 3

ifadenin evli, bekar ve bosanmis yoneticiler tarafindan nasil algilandigi Kruskal-

Wallis H testi ile incelenmistir.

Tablo 45: Erkek Kaynakli Engeller Faktoriiniin Degiskenleri ile Medeni Durum Degiskeninin
Kruskal Wallis H Test Sonuclari

Medeni N Sira Numaralar1 | Chi- df | Asymp.
Durum Ortalamasi Square Sig
Kadinlar erkek | Evli 57 59, 07
meslektaglar ile iletisim | Bekar 51 55, 73 907 2 635
kurmakta Bosanmis 5 46. 40 ' ‘
zorlanmaktadirlar. '
Kadm  yoneticiler ile | Evli 57 60, 51
iletisim kurmak erkek | Bekar 51 54, 55 2 175 2 337
yoneticiler ile kurmaktan | Boganmig 5 42 00 ’ '
daha zordur. '
Erkekler kadin yonetici | Evli 57 62, 16
ile ¢alismak istemezler. Bekar 51 | 52,70 3,549 2 , 170
Bosanmig 5 42,10

H18= Yoneticilerin erkeklerden kaynaklanan engelleri 6lgen degiskenlere

yonelik algilart medeni duruma gore farklilik géstermektedir.

Erkek kaynakli engellere iliskin arastirmada yer alan degiskenlerin
algilanmasinda medeni durumu olusturan kategoride yer alanlar agisindan Kruskal
Wallis H testi sonuglarma gore anlamli bir fark bulunamamistir (p>0.05). Bu

nedenle H18 hipotezi reddedilmistir.
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6.2.4.4 Erkek Kaynakh Engellere iliskin Ifadelerin Egitim Durumuna
Gore Incelenmesi
Bu boliimde, erkeklerden kaynaklanan engellere iliskin olarak olusturulan 3

ifadenin farkli egitim durumuna sahip yoneticiler tarafindan nasil algilandig:

Kruskal-Wallis H testi ile incelenmistir.

Tablo 46: Erkek Kaynakh Engeller Faktoriiniin Degiskenleri ile Egitim Durumu Degiskeninin
Kruskal Wallis H Test Sonuglar:

Egitim N Sira Numaralar1 | Chi- df | Asymp. Sig
Durumu Ortalamasi Square
Kadinlar erkek | Lise 28 | 57,62
meslektaslar1 ile iletisim | Onlisans 33 | 50, 50
kurmakta Lisans 41 | 58, 05 3,678 3 , 298
zorlanmaktadirlar. Y_uksek 11| 71, 00
Lisans
Kadin  yoneticiler ile | Lise 28 | 58, 68
iletisim  kurmak erkek | Onlisans 33 | 54,24
yoneticiler ile kurmaktan | Lisans 41 | 55,17 1,789 3 , 617
daha zordur Y_uksek 11| 67, 82
Lisans
Erkekler kadin yonetici | Lise 28 | 60, 30
ile calismak istemezler. Onlisans 33| 49,21
Lisans 41 | 57,18 4,521 3 , 210
Yiiksek 11 | 71, 27
Lisans

H19= Yoneticilerin erkeklerden kaynaklanan engelleri 6l¢en degiskenlere

yonelik algilar1 egitim durumuna gore farklilik gostermektedir.

Erkek kaynakli engellere iliskin arastirmada yer alan degiskenlerin
algilanmasinda egitim durumunu olusturan kategoride yer alanlar agisindan Kruskal
Wallis H testi sonuglarina gore anlamli bir fark bulunamamistir (p>0.05). Bu

nedenle H19 hipotezi reddedilmistir.
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6.2.4.5 Erkek Kaynakh Engellere iliskin ifadelerin isletme Pozisyonuna

Gore Incelenmesi

Bu boliimde, erkeklerden kaynaklanan engellere iliskin olarak olusturulan 3

ifadenin isletmede farkli pozisyonlarda gorev yapan yoneticiler tarafindan nasil

algilandig1 Kruskal-Wallis H testi ile incelenmistir.

Tablo 47: Erkek Kaynakh Engeller Faktoriiniin Degiskenleri ile isletmedeki Pozisyon

Degiskeninin Kruskal Wallis H Test Sonuc¢lari

Isletme Pozisyonu N | Sira Chi- df Asymp.
Numaralar1 | Square Sig
Ortalamasi
Kadinlar erkek meslektaglari | Genel Miidiir 19 | 45,74
ile iletisim kurmakta | Genel Miidiir Yrd. 7 | 58, 50
zorlanmaktadirlar. Gece Miidiiri 4 | 66, 88
Departman Miidiirii 34 | 57,04 3,540 5 , 617
Departman Miidiir
Yrd. 3| 66, 33
Departman Sefi 46 | 59, 92
Kadin yoneticiler ile iletisim | Genel Midiir 19 | 57, 05
kurmak erkek yoneticiler ile | Genel Miidiir Yrd. 7 | 58, 86
kurmaktan daha zordur. Gece Miidiirii 4| 68,75
Departman Miidiirii 34 | 54, 97 , 733 5 , 981
Departman Miidiir
Yrd. 3| 57,67
Departman Sefi 46 | 57, 13
Erkekler kadin yonetici ile | Genel Midiir 19 | 45,50
calismak istemezler. Genel Miidiir Yrd. 7| 46,93
Gece Miidiirii 4 | 80, 62
Departman Miidiirii 34 | 57,53 6, 512 5 , 260
Departman Miidiir
vrd. 372,50
Departman Sefi 46 | 59, 83

H20= Yoneticilerin erkeklerden kaynaklanan engelleri 6l¢en degiskenlere

yonelik algilar1 pozisyona gore farklilik gostermektedir.

Erkek kaynakli

engellere iligkin arastirmada

yer alan degiskenlerin

algilanmasinda isletme pozisyonunu olusturan kategoride yer alanlar agisindan

Kruskal Wallis H testi sonuglarina gére anlamli bir fark bulunamamustir (p>0.05). Bu

nedenle H20 hipotezi reddedilmistir.
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6.2.5 Kisisel Tercihlerden Kaynaklanan Engellere iliskin Ifadelerin
Demografik Degiskenlere Gore incelenmesi
Bu bolimde, kisisel tercihlerden kaynaklanan engelleri Olgen ifadelerin

demografik degiskenlere gore farklilasip farklilasmadigi incelenmistir.

6.2.5.1 Kisisel Tercihlerden Kaynaklanan Engellere iliskin ifadelerin

Yasa Gore Incelenmesi

Bu boliimde, kisisel tercihlerden kaynaklanan engellere iliskin olarak

olusturulan 4 ifadenin farkli yas grubundaki yoneticiler tarafindan nasil algilandigi

Kruskal-Wallis H testi ile incelenmistir.

Tablo 48: Kisisel Tercihler Faktoriiniin Degiskenleri ile Yas Degiskeninin Kruskal Wallis H
Test Sonuclar

Yas Sira  Numaralar1 | Chi-Square | df Asymp. Sig
Ortalamasi
Seyahat etmek istememe, | 18-28 49 | 60, 32
uzun c¢alisma saatleri gibi [pg-3g 35 | 53, 81
kisisel tercihler kadinlarin 39-18 13 | 58 56 1, 507 3 681
kariyer ilerlemesini '
engellemektedir. 49 ve | 11|49 82
tistii '
Turizm sektoériinde kadin | 18-28 49 | 54, 42
caligsanlar kariyerlerini | 29-38 35 | 56, 43
etkileyen engelleri | 39-48 18 | 59, 53 1,400 3 , 706
kabullenmislerdir. ﬁg ] ve 11 | 66, 18
ustu
Kadinlar cam tavani kirmak | 18-28 49 | 60, 03
i¢in ¢aba harcarlar. 29-38 35 | 47,19
39-48 18 | 66, 06 5, 300 3 , 151
49 Vel 415901
ustu
Kadinlar kariyer | 18-28 49 | 57,70
ilerletmenin gerektirdigi | 29-38 35 | 65, 66
zorluklar1 géze alamazlar. 39-48 18 | 46, 08 6, 709 3 , 082
49 Vel 1114418
ustu

H21= Yoneticilerin kisisel

tercihlerden kaynaklanan engelleri 6lgen

degiskenlere yonelik algilar1 yasa gore farklilik gostermektedir.

Kisisel tercihlere iligkin arastirmada yer alan degiskenlerin algilanmasinda

yast olusturan kategoride yer alanlar acisindan Kruskal Wallis H testi sonuglarina

gore anlamli bir fark bulunamamistir (p>0.05). Bu nedenle H21 hipotezi

reddedilmistir.
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6.2.5.2 Kisisel Tercihlerden Kaynaklanan Engellere iliskin Ifadelerin
Medeni Duruma Gére Incelenmesi

Bu boliimde, kisisel tercihlerden kaynaklanan engellere iliskin olarak

olusturulan 4 ifadenin evli, bekar ve bosanmig yoneticiler tarafindan nasil algilandigi

Kruskal-Wallis H testi ile incelenmistir.

Tablo 49: Kisisel Tercihler Faktoriiniin Degiskenleri ile Medeni Durum Degiskeninin Kruskal

Wallis H Test Sonuclari
Medeni N Sira Numaralar1 | Chi- df | Asymp.
Durum Ortalamasi Square Sig
Seyahat etmek | Evli 57 | 57 34
istememe, uzun ¢alisma '
saat.lerl gibi  kigisel | Bekar 51 | 56, 64 014 5 993
tercihler kadinlarin
kariyer ilerlemesini | Bosanmis 5 | 56 80
engellemektedir. ’
Turizm sektoriinde kadm | Evli 57 | 58,24
calisanlar  kariyerlerini
etkileyen engelleri Bekar o1 | 55,87 , 188 2 910
kabullenmislerdir. Bosanmis 5| 54,40
Kadmlar cam tavam | Evli 57 | 53, 92
kirmak igin caba | Bekar 51| 59,24 1,526 2 , 466
harcarlar. Bogsanmis 516930
Kadinlar kariyer | EVli 57 | 58, 08
ilerletmenin gerektlr(%lgl Bekar 51| 58, 41 3. 704 5 150
zorluklar gbze
alamazlar. Bosanmus 5| 30,30

H22= Yoneticilerin kisisel tercihlerden kaynaklanan

engelleri dlgen

degiskenlere yonelik algilar1 medeni duruma gore farklilik gostermektedir.

Kisisel tercihlere iligkin arastirmada yer alan degiskenlerin algilanmasinda

medeni durumu olusturan kategoride yer alanlar agisindan Kruskal Wallis H testi

sonuglarina gore anlamli bir fark bulunamamistir (p>0.05). Bu nedenle H22

hipotezi reddedilmistir.
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6.2.5.3 Kisisel Tercihlerden Kaynaklanan Engellere iliskin Ifadelerin
Egitim Durumuna Gére incelenmesi
Bu bdliimde, kisisel tercihlerden kaynaklanan engellere iliskin olarak

olusturulan 4 ifadenin farkli egitim durumuna sahip yoneticiler tarafindan nasil

algilandig1 Kruskal-Wallis H testi ile incelenmistir.

Tablo 50: Kisisel Tercihler Faktoriiniin Degiskenleri ile Egitim Durumu Degiskeninin Kruskal

Wallis H Test Sonuclari
Egitim N Sira Numaralart | Chi- df | Asymp.
Durumu Ortalamasi Square Sig
Seyahat etmek istememe, | Lise o8 60. 64
uzun calisma saatleri gibi ——— :
kisisel tercihler kadinlarin Onlisans 33 60, 14
kariyer ilerlemesini [ Gsans 1, 647 3 , 649
engellemektedir. Al 52,21
Yiksek 11 56, 18
Lisans
Turizm sektoriinde kadin | Lise 28 66, 16
calisanlar  kariyerlerini Onlisans
etkileyen engelleri 33 46, 94
kabullenmislerdir. Lisans a1 56, 23 6, 850 3 , 077
Yiksek 11 66, 73
Lisans
Kadmnlar cam tavam | Lise 28 61, 93
kirmak icin caba | Onlisans 33 61, 76
harcarlar. Lisans 41 51,29 3, 049 3 , 384
Yiksek 11 51, 45
Lisans
Kadinlar kariyer | Lise 28 51,73
ilerletmenin  gerektirdigi | Onlisans 33 54,71
zorluklari géze alamazlar. | Ljsans 41 59, 04 2,936 3 , 402
Yiksek 11 69, 68
Lisans

H23= Yoneticilerin kigisel tercihlerden kaynaklanan engelleri Olcen

degiskenlere yonelik algilar1 egitim durumuna gore farklilik gostermektedir

Kisisel tercihlere iligkin arastirmada yer alan degiskenlerin algilanmasinda
egitim durumunu olusturan kategoride yer alanlar acisindan Kruskal Wallis H testi
sonuglarina gore anlamli bir fark bulunamamistir (p>0.05). Bu nedenle H23

hipotezi reddedilmistir.
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6.2.5.4 Kisisel Tercihlerden Kaynaklanan Engellere Iliskin Ifadelerin

Isletme Pozisyonuna Gore incelenmesi

Bu bdliimde, kisisel tercihlerden kaynaklanan engellere iliskin olarak

olusturulan 4 ifadenin islemede farkli pozisyonlarda gorev yapan yoneticiler

tarafindan nasil algilandig1 Kruskal-Wallis H testi ile incelenmistir.

Tablo 51: Kisisel Tercihler Faktoriiniin Degiskenleri ile isletmedeki Pozisyon Degiskeninin
Kruskal Wallis H Test Sonuclari

Isletme Pozisyonu N | Sira Chi- df Asymp.
Numaralar1 | Square Sig
Ortalamasi
Seyahat etmek istememe, | Genel Mudiir 19 | 63,03
uzun caligma saatleri gibi | Genel Midiir Yrd. 7 | 54,00
kisisel tercihler kadinlarin | Gece Miidiirii 4 | 66, 88
kariyer ilerlemesini | Departman Miidiirii | 34 | 52, 65 2,361 5 | 797
engellemektedir. Departman  Miidiir 3 | 44, 00
Yrd.
Departman Sefi 46 | 58, 17
Turizm sektoriinde kadin | Genel Miidiir 19 | 62,45
calisanlar kariyerlerini | Genel Miidiir Yrd. 7 | 63,07
etkileyen engelleri | Gece Miidiirii 4 | 44,88
kabullenmislerdir. Departman Miidiirii 34 | 64,51 7, 495 5 , 186
Departman  Miidiir 3| 28 00
Yrd.
Departman Sefi 46 | 51, 22
Kadmlar cam  tavam | Genel Miidiir 19 | 55,11
kirmak i¢in ¢aba harcarlar. | Genel Miidiir Yrd. 7 | 65, 86
Gece Mudiri 4169, 38
Departman Miidiirii 34 | 50, 18 3,695 5 , 594
Departman Miidiir
Yrd. 3| 72,00
Departman Sefi 46 | 59, 42
Kadinlar kariyer | Genel Miidiir 19 | 45,21
ilerletmenin  gerektirdigi | Genel Miidiir Yrd. 715971
zorluklar1 géze alamazlar. | Gece Miidiirii 4 | 66, 88
Departman Miidiirii 34 | 59, 07 3,982 5 , 552
Departman  Miidiir
Yrd. 3| 71,50
Departman Sefi 46 | 58, 12
H24= Yoneticilerin kisisel tercihlerden kaynaklanan engelleri Olgen

degiskenlere yonelik algilar1 isletmedeki pozisyona gore farklilik gostermektedir.

Kisisel tercihlere iliskin arastirmada yer alan degiskenlerin algilanmasinda

isletme pozisyonunu olusturan kategoride yer alanlar agisindan Kruskal Wallis H

testi sonuglarina gore anlamli bir fark bulunamamistir (p>0.05). Bu nedenle H24

hipotezi reddedilmistir.
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6.2.5.5 Kisisel Tercihlerden Kaynaklanan Engellere Iliskin Ifadelerin
Cinsiyete Gore incelenmesi
Bu bdliimde, kisisel tercihlerden kaynaklanan engellere iliskin olarak

olusturulan 4 ifadenin kadin ve erkek yoneticiler tarafindan nasil algilandigi Mann-

Whitney U testi ile incelenmistir.

Tablo 52: Kisisel Tercihlerden Kaynaklanan Engelleri Olcen Degiskenler ile Cinsiyet
Degiskeninin Mann Whitney U Testi Sonugclar:

Cinsiyet | N | Sira Mann- Wilcoxon | Z AsympSig.

Numaralar1 | Whitney | W (2-tailed)
Ortalamast | U

Seyahat etmek istememe, | Kadin | 55 | gp 20

uzun c¢alisma saatleri gibi

kisisel tercihler kadinlarin Erkek 58 1418, 3130, -1, , 295

kariyer ilerlemesini 53, 97 000 000 048

engellemektedir.

Turizm sektoriinde kadin | Kadin 55 | 62, 66

caliganlar kariyerlerini Erkek 58 1283, 2994, -1, 062

etkileyen engelleri 51, 63 500 500 867 '

kabullenmiglerdir.

Kadinlar cam tavan1 | Kadin 55 | 53,25 1389 2929 -1

kirmak i¢in ¢aba harcarlar. ["Erkek 58 000’ 000’ 2 16 , 224
60, 55

Kadinlar kariyer | Kadin 55 | 70, 50 )

ilerletmenin  gerektirdigi [ Erkek 58 | 42 20 ?.’%%’ 25(()3(:)3 ' 43'5 , 000"

zorluklar1 géze alamazlar.

H25=

degiskenlere yonelik algilari cinsiyete gore farklilik gostermektedir.

Yoneticilerin kigisel tercihlerden kaynaklanan engelleri

Olcen

Kisisel tercihlere iliskin arastirmada yer alan bir degiskenin algilanmasinda

kadin ve erkekler agisindan anlamli fark oldugu bulunmustur. Bu ifade, “Kadinlar

kariyer ilerletmenin gerektirdigi zorluklar1 géze alamazlar.” ifadesidir (P<0.05). Bu

nedenle H25 hipotezi kismen kabul edilmistir.
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6.2.6 Kadinlardan Kaynaklanan Engellere Iliskin Ifadelerin Demografik
Degiskenlere Gore Incelenmesi
Bu béliimde, kadinlardan kaynaklanan engelleri 6l¢en ifadelerin demografik

degiskenlere gore farklilasip farklilasmadigi incelenmistir.

6.2.6.1 Kadinlardan Kaynaklanan Engellere iliskin ifadelerin Cinsiyete
Gore Incelenmesi
Bu béliimde, kadinlardan kaynaklanan engellere iliskin olarak olusturulan 2

ifadenin kadin ve erkek yoneticiler tarafindan nasil algilandigi Mann-Whitney U testi

ile incelenmistir.

Tablo 53: Kadinlardan Kaynaklanan Engelleri Olcen Degiskenler ile Cinsiyet Degiskeninin
Mann Whitney U Testi Sonuc¢lari

Cinsiyet | N | Sira Mann- Wilcoxon | Z AsympSig.
Numaralar1 | Whitney | W (2-tailed)
Ortalamas1 | U P
Kadinlar kadin yonetici ile | Kadin 55 | 66, 60 1067, 2778, -3, |, 002
¢alismak istemezler. Erkek 58 | 47,90 000 000 107
Kadinlar st yonetimde | Kadin 55 | 67,81 1000, 2711, -3, , 000"
kadinsal ozelliklerini [ kak 58 500 500 528
yitirerek erkeksi 46, 75
davraniglar sergilerler

H26= Yoneticilerin kadinlardan kaynaklanan engelleri dlcen degiskenlere

yonelik algilar1 cinsiyete gore farklilik gostermektedir.

Kadinlardan kaynaklanan engellere iliskin arastirmada yer alan iki degiskenin

algilanmasinda kadin ve erkekler agisindan anlamli fark oldugu bulunmustur. Bu
ifadeler, “Kadinlar kadin yonetici ile g¢alismak istemezler.” ve “Kadinlar {ist
yonetimde kadinsal 6zelliklerini yitirerek erkeksi davranislar sergilerler” ifadeleridir

(P<0.05). Bu nedenle H26 hipotezi kabul edilmistir.
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6.2.6.2 Kadinlardan Kaynaklanan Engellere Tliskin Ifadelerin Yasa Gore
Incelenmesi
Bu boliimde, kadinlardan kaynaklanan engellere iligkin olarak olusturulan 4

ifadenin farkli yas grubundaki yoneticiler tarafindan nasil algilandigir Kruskal-Wallis

H testi ile incelenmistir.

Tablo 54: Kadinlardan Kaynaklanan Engeller Faktoriiniin Degiskenleri ile Yas Degiskeninin
Kruskal Wallis H Test Sonuclari

Yas N Sira  Numaralar1 | Chi-Square | df Asymp. Sig
Ortalamasi
Kadinlar kadin yonetici ile | 18-28 49 | 63, 42
caligmak istemezler. 29-38 35 | 58, 87
39-48 18 | 45, 53 7,085 3 , 069
49 Vel 911 41,23
ustu
Kadinlar {ist ydnetimde | 18-28 49 | 58, 73
kadinsal ozelliklerini | 29-38 35 | 54, 39
yitirerek erkeksi | 39-48 18 [ 52,19 1, 579 3 , 664
davraniglar sergilerler. f,g ] ve 11 | 65, 45
ustu

H27= Yoneticilerin kadinlardan kaynaklanan engelleri 6lcen degiskenlere
yonelik algilar1 yasa gore farklilik gostermektedir.

Kadinlardan kaynaklanan engellere iliskin arastirmada yer alan degiskenlerin
algilanmasinda yas1 olusturan kategoride yer alanlar agisindan Kruskal Wallis H testi
sonuglarina gore anlamli bir fark bulunamamistir (p>0.05). Bu nedenle Hj hipotezi

reddedilmistir.

6.2.6.3 Kadinlardan Kaynaklanan Engellere iliskin ifadelerin Medeni
Duruma Gére Incelenmesi
Bu boliimde, kadinlardan kaynaklanan engellere iligkin olarak olusturulan 4

ifadenin evli, bekar ve bosanmis yoneticiler tarafindan nasil algilandigi Kruskal-

Wallis H testi ile incelenmistir.

Tablo 55: Kadinlardan Kaynaklanan Engeller Faktoriiniin Degiskenleri ile Medeni Durum
Degiskeninin Kruskal Wallis H Test Sonuclar:

Medeni N Sira Numaralar1 | Chi- df | Asymp. Sig
Durum Ortalamasi Square
Kadmlar kadin yonetici | Evli 57 | 55, 52
ile calismak istemezler. | Bekar 51 | 58,09 , 346 2 , 841
Bosanmis 5| 58, 09
Kadmlar iist yonetimde | Evli 57 | 56, 17
kg(_imsal ozelllklerm} Bekar 51 | 58, 16 134 2 935
yitirerek erkeksi [ Boganmis
. 554,70
davraniglar sergilerler.
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H28= Yoneticilerin kadinlardan kaynaklanan engelleri dlcen degiskenlere
yonelik algilart medeni duruma gore farklilik géstermektedir.

Kadinlardan kaynaklanan engellere iliskin arastirmada yer alan degiskenlerin
algilanmasinda medeni durumu olusturan kategoride yer alanlar agisindan Kruskal
Wallis H testi sonuglarina gore anlamli bir fark bulunamamistir (p>0.05). Bu

nedenle H28 hipotezi reddedilmistir.

6.2.6.4 Kadinlardan Kaynaklanan Engellere iliskin ifadelerin Egitim
Durumuna Gére Incelenmesi
Bu béliimde, kadinlardan kaynaklanan engellere iliskin olarak olusturulan 4

ifadenin farkli egitim durumuna sahip yoneticiler tarafindan nasil algilandig:

Kruskal-Wallis H testi ile incelenmistir.

Tablo 56: Kadinlardan Kaynaklanan Engeller Faktoriiniin Degiskenleri ile Egitim Durumu
Degiskeninin Kruskal Wallis H Test Sonuclari

N Sira  Numaralar1 | Chi-Square | df Asymp. Sig
Ortalamasi
Kadinlar kadin | Lise 28 | 50, 25
yonetici ile calismak | Onlisans 33 | 62,08
istemezler. Lisans 41 | 57,60 2,094 3 , 553
Yiksek 11 | 56,73
Lisans
Kadinlar st | Lise 28 | 56, 45
yonetimde kadinsal Onlisans 33 | 58 36
ozelliklerini '
yitirerek  erkeksi | Lisans 41 | 53, 04 2,309 3 , 511
davraniglar -
sergilerler ke 11 | 69, 09

H29= Yoneticilerin kadinlardan kaynaklanan engelleri dlcen degiskenlere
yonelik algilar1 egitim durumuna gore farklilik géstermektedir.

Kadinlardan kaynaklanan engellere iligkin arastirmada yer alan degiskenlerin
algilanmasinda egitim durumunu olusturan kategoride yer alanlar agisindan Kruskal
Wallis H testi sonuglarina gore anlamli bir fark bulunamamistir (p>0.05). Bu

nedenle H29 hipotezi reddedilmistir.

6.2.6.5 Kadinlardan Kaynaklanan Engellere Iliskin Ifadelerin isletme
Pozisyonuna Gore Incelenmesi
Bu béliimde, kadinlardan kaynaklanan engellere iliskin olarak olusturulan 4

ifadenin isletmede farkli pozisyonlarda gorev yapan yoneticiler tarafindan nasil

algilandig1 Kruskal-Wallis H testi ile incelenmistir.
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Tablo 57: Kadin Engelleri Faktoriiniin Degiskenleri ile Pozisyon Degiskeninin Kruskal Wallis H
Test Sonuclari

Isletme Pozisyonu | N Sira Chi- df | Asymp.
Numaralar1 | Square Sig
Ortalamasi
Kadinlar kadin yonetici ile | Genel midiir 19 | 49, 89
calismak istemezler. Genel miidiir yrd. 7162, 07
Gece mudiri 4 | 50, 38
Departman miidiiri 34 | 47,19 8,768 | 5 119
Departman md. yrd 3| 71,17
Departman sefi 46 | 66, 07
Kadinlar ust yonetimde | Genel miidiir 19 | 65, 08
kadmsal ozelliklerini yitirerek | Genel miidiir yrd. 7| 44,64
erkeksi davraniglar sergilerler. Gece muduru 4|69, 12
Departman miidiiri 34 | 55,51 3,137 5 679
Departman md. yrd 3| 61,17
Departman sefi 46 | 55, 32

H30= Yoneticilerin kadinlardan kaynaklanan engelleri 6lcen degiskenlere
yonelik algilar1 pozisyona gore farklilik gostermektedir.

Kadinlardan kaynaklanan engellere iliskin arastirmada yer alan degiskenlerin
algilanmasinda isletme pozisyonunu olusturan kategoride yer alanlar agisindan
Kruskal Wallis H testi sonuglarina gore anlamli bir fark bulunamamustir (p>0.05). Bu

nedenle H30 hipotezi reddedilmistir.

6.2.6.6 Kadinlardan Kaynaklanan Engellere Iliskin ifadelerin Ucrete
Gére Incelenmesi
Bu boliimde, kadinlardan kaynaklanan engellere iligkin olarak olusturulan 4

ifadenin farkli iicret seviyesine sahip yoneticiler tarafindan nasil algilandigi Kruskal-

Wallis H testi ile incelenmistir.

Tablo 58: Kadinlardan Kaynaklanan Engelleri Faktoriiniin Degiskenleri ile Ucret Degiskeninin
Kruskal Wallis H Test Sonuglar:

Ucret N | Sira Numaralar1 | Chi-Square | df | Asymp.
Ortalamasi Sig
Kadlnlar’kadln yonetici ile | 501-1500 55 | 66, 37
calismak istemezler. TL
15012500 | 33| 45, 83 9,502 | 2 | 008"
2501 TL Ve | o5 | 51,12
ustu
Kadinlar st  ydnetimde | 501-1500
kadinsal 6zelliklerini yitirerek | TL 55 | 56,89
erkeksi davraniglar sergilerler. _]I._EI')_Ol-ZSOO 33 | 55 44 212 2 899
2501 TL ve | 55 | 59, 30
ustu
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H31= Yoneticilerin kadinlardan kaynaklanan engelleri Olcen degiskenlere

yonelik algilar licrete gore farklilik gostermektedir.

Kadinlardan kaynaklanan engeller degiskenlerine iliskin aragtirmada yer alan
bir degiskenin algilanmasinda iicret kategorileri arasinda anlamli farklilasma oldugu
goriilmiistiir. x* (sd=2, n=113) =9, 592 P<0, 05. Bu nedenle H31 hipotezi kismen
kabul edilmistir.

6.2.6.7 Kadinlardan Kaynaklanan Engellere Iliskin ifadelerin Cocuk
Sayisina Gore Incelenmesi
Bu boliimde, kadinlardan kaynaklanan engellere iligkin olarak olusturulan 4

ifadenin farkli cocuk sayisina sahip yoneticiler tarafindan nasil algilandigr Kruskal-

Wallis H testi ile incelenmistir.

Tablo 59: Kadin Engelleri Faktoriiniin Degiskenleri ile Cocuk Sayis1 Degiskeninin Kruskal

Wallis H Test Sonuclari
Cocuk | N Sira Chi- df | Asymp.
Sayisi Numaralar1 | Square Sig
Ortalamasi

Kadmlar kadin yonetici ile ¢ahismak | Yok 60 | 64, 01

istemezler. 1 19 | 63,53
2 18 | 41,72 14, .
3 13 | 45,73 35 | 4| 006
4 ve 3| 16,00
ustu

Kadinlar st  yonetimde  kadinsal | Yok 60 | 59, 97

Ozelliklerini yitirerek erkeksi davraniglar | 1 19 | 51, 84

sergilerler. 2 18 | 51, 31
3 13 | 63,58 3,482 | 4 , 481
4 ve 3| 36,00
ustu

H32= Yoneticilerin kadinlardan kaynaklanan engelleri dlcen degiskenlere
yonelik algilar1 gocuk sayisina gore farklilik géstermektedir.

Kadinlardan kaynaklanan engeller degiskenlerine iligkin arastirmada yer alan
bir degiskenin algilanmasinda ¢ocuk sayisi kategorileri arasinda anlamli farklilasma
oldugu goriilmiistiir. X* (sd=4, n=113) =14, 325 P<0, 05. Bu nedenle H32 hipotezi

kismen kabul edilmistir.
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6.2.7 Orgiitlerden Kaynaklanan Engellere iliskin Ifadelerin Demografik
Degiskenlere Gore Incelenmesi
Bu boliimde, orgiitlerden kaynaklanan engelleri 6l¢en ifadelerin demografik

degiskenlere gore farklilasip farklilasmadig incelenmistir.

6.2.7.1 Orgiitlerden Kaynaklanan Engellere iliskin ifadelerin Yasa Gore
Incelenmesi
Bu boliimde, orgiitlerden kaynaklanan engellere iligskin olarak olusturulan 7

ifadenin farkli yas grubundaki yoneticiler tarafindan nasil algilandigi Kruskal-Wallis
H testi ile incelenmistir.

Tablo 60: Orgiitsel Engeller Faktoriiniin Degiskenleri ile Yas Degiskeninin Kruskal Wallis H
Test Sonuclari

Yas N | Sira Chi-Square | df | Asymp. Sig
Numaralari
Ortalamasi

Turizm sektoriinde iist diizey | 18-28 49 | 58, 34

yoneticiliklerde erkekler daha | 29-38 35 | 50, 30

cok tercih edilmektedir. 39-48 18 | 61, 03 2,825 3 419
49 ve st 11 | 65, 77

Turizm sektoriinde kadinlara | 18-28 49 | 52, 80

terfi konusunda daha fazla | 29-38 35 | 60, 26

imkan verilmektedir. 39-48 18 | 57, 97 1,881 3 , 597
49 ve st 11 | 63,77

Turizm sektoriinde erkeklere 18-28 49 | 54, 60

terfi konusunda daha fazla 29-38 35| 54,41

imkan verilmektedir. 39-48 18 | 68, 78 3,025 3 , 388
49 ve {istii 11 | 56, 64

isletmemizde terfi konusunda | 18-28 49 | 58, 56

cinsiyet belirleyici bir 29-38 35 | 50, 23

unsurdur. 39-48 18 | 59, 22 3,101 3 , 376
49 ve {istii 11 | 67,95

Kadinlar terfide 6nemli olan 18-28 49 | 56, 28

is gorevlendirmeleri ve 29-38 35|51, 34

egitim firsatlarindan 39-48 18 | 63, 61 3,085 3 , 379

erkeklere oranla daha az 49 ve iistii 11| 67, 41

yararlanmaktadirlar.

Erkek egemen kiiltiir 18-28 49 | 57,71

kadmlarin yiikkselmelerini 29-38 35| 51, 89

engellemektedir. 3948 18 | 62,72 1652 | 3 , 648
49 ve iistii 11 | 60, 73

Organizasyon i¢i egitim 18-28 49 | 57,41

programlarindan 29-38 35 | 52, 66

yararlanmada kadin ¢alisanlar | 39-48 18 | 64, 58 1,736 3 , 629

sorun yagamaktadirlar 49 ve iistii 11 | 56, 59

H33= Yoneticilerin orgiitsel engelleri dlgen degiskenlere yonelik algilari yasa
gore farklilik gostermektedir.
Orgiitsel engellere iliskin arastirmada yer alan degiskenlerin algilanmasinda

yast olusturan kategoride yer alanlar acisindan Kruskal Wallis H testi sonuglarina
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gore anlamli bir fark bulunamamistir (p>0.05). Bu nedenle H33 hipotezi

reddedilmistir.

6.2.7.2 Orgiitlerden Kaynaklanan Engellere iliskin Ifadelerin Medeni
Duruma Gére Incelenmesi
Bu boliimde, orgiitlerden kaynaklanan engellere iligskin olarak olusturulan 7

ifadenin evli, bekar ve bosanmis yoneticiler tarafindan nasil algilandigi Kruskal-

Wallis H testi ile incelenmistir.

Tablo 61: Orgiitsel Engeller Faktoriiniin Degiskenleri ile Medeni Durum Degiskeninin Kruskal

Wallis H Test Sonuclari
Medeni N Sira Chi- df | Asymp.
Durum Numaralari Square Sig
Ortalamasi

Turizm  sektorinde  ust | Evli 57 | 58, 11
diizey yonet1c111k1€rde Bekar 51 | 55, 95 145 2 1930
erkekler daha c¢ok tercih | Bosanmis 5| 55 10
edilmektedir. :
Turizm sektoriinde | Evli 57 | 58, 30
kadinlara terfi konu-sunda Bekar 51 | 55,03 465 2 793
daha fazla imkan Bo§anm1§ 5| 62 30
verilmektedir. :
Turizm sektoriinde Evli 57 | 60, 17
erkeklere terfi konusunda Bekar 51 | 53,50
daha fazla imkan Bosanmis 5 | 56. 60 1,201 2 , 548
verilmektedir. ’
Isletmemizde terfi Evli 57 | 60, 46
konusunda cinsiyet Bekar 51 | 56, 46 6, 376 2 , 041"
belirleyici bir unsurdur. Bosanmis 523,10
Kadmlar terfide 6nemli Evli 57 | 59, 87
olan is gorevlendirmeleri ve
efitim firsatlarmdan Bekar 51 | 56, 90 5,424 | 2 | 066
erkeklere oranla daha az Bosanmus 5 | 25 30
yararlanmaktadirlar. '
Erkek egemen kiiltiir Evli 57 | 57,05
kadmlarin yiikselmelerini Bekar 51 | 55, 55 1,095 2 , 578
engellemektedir. Bosanmis 517120
Organizasyon i¢i egitim Evli 57 | 55,71
programlarindan
yararlanmada kadin Bekar 51159, 99 1,832 2 , 400
calisanlar sorun Boganmug 5| 41 20
yasamaktadirlar ’

H34= Yoneticilerin orgiitsel engelleri Olgen degiskenlere yonelik algilari
medeni duruma gore farklilik gostermektedir.

Orgiitsel engeller degiskenlerine iliskin arastirmada yer alan bir degiskenin
algilanmasinda medeni durum kategorileri arasinda anlamli farklilasma oldugu
gorilmiistiir. X2 (sd=2, n=113) =6, 376, P<0, 05. Bu nedenle H34 hipotezi kismen
kabul edilmistir.
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6.2.7.3 Orgiitlerden Kaynaklanan Engellere iliskin ifadelerin Egitim

Durumuna Gére Incelenmesi

Bu boliimde, orgiitlerden kaynaklanan engellere iliskin olarak olusturulan 7
ifadenin farkli egitim durumuna sahip yoneticiler tarafindan nasil algilandig:

Kruskal-Wallis H testi ile incelenmistir.

Tablo 62: Orgiitlerden Kaynaklanan Engeller Faktoriiniin Degiskenleri ile Egitim Durumu
Degiskeninin Kruskal Wallis H Test Sonuglari

Egitim N | Sira Chi- df | Asymp.
Durumu Numaralar1 | Square Sig
Ortalamasi
Turizm sektoriinde Ust Lise 28 59, 66
diizey yoneticiliklerde Onlisans 33 47,58
erkekl}g daha ¢ok tercih Lisans 41 60, 70 4,390 3 , 222
edilmektedir. Yiiksek Lisans | 11 64, 73
Turizm sektdrinde Lise 28 61, 48
kadinlara terfi konusunda Onlisans 33 52,70
daha fazla imkan Lisans 41 56, 34 1,458 3 , 692
verilmektedir. Yiiksek Lisans | 11 60, 95
Turizm sektoriinde Lise 28 58, 96
erkeklere terfi konusunda Onlisans 33 52,70
daha fazla imkan Lisans 41 59, 07 899 3 , 826
verilmektedir. Yiiksek Lisans | 11 57,18
Isletmemizde terfi Lise 28 56, 04
konusunda cinsiyet Onlisans 33 48, 58
belirleyici bir unsurdur. Lisans 41 66, 79 7,074 3 , 070
Yiksek Lisans 11 48, 23
Kadinlar terfide 6nemli olan Lise 28 61, 86
is gorevlendirmeleri ve —
egitim firsatlarindan Onlisans 33 44, 88
erkeklere oranla daha az Lisans 6,819 3 , 078
yararlanmaktadirlar. A 62, 62
Yiiksek Lisans 11 60, 05
Erkek egemen kiiltiir Lise 28 59, 43
kadinlarin yiikselmelerini Onlisans 33 55, 52
engellgmektedir. Lisans 41 56, 90 254 3 , 968
Yiiksek Lisans 11 55, 64
Organizasyon i¢i egitim Lise 28 61, 00
programlarindan Onlisans 33 49, 55
yararlanmada kadin Lisans 1 60, 41 2,814 3 , 421
calisanlar sorun ’
yasamaktadirlar Yiiksek Lisans 11 56, 45

H35= Yoneticilerin orgiitsel engelleri Olgen degiskenlere yonelik algilari
egitim durumuna gore farklilik gostermektedir.

Orgiitlerden kaynaklanan engellere iliskin arastirmada yer alan degiskenlerin
algilanmasinda egitim durumu olusturan kategoride yer alanlar agisindan Kruskal
Wallis H testi sonuglarina gore anlamli bir fark bulunamamistir (p>0.05). Bu

nedenle H35 hipotezi reddedilmistir.
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6.2.7.4 Orgiitlerden Kaynaklanan Engellere iliskin Ifadelerin Egitim
Goriilen Alana Gore Incelenmesi

Bu boliimde, orgiitlerden kaynaklanan engellere iliskin olarak olusturulan 7
ifadenin farkli alanlarda egitim géren yoneticiler tarafindan nasil algilandig1 Kruskal-

Wallis H testi ile incelenmistir.

Tablo 63: Orgiitlerden Kaynaklanan Engeller Faktoriiniin Degiskenleri ile Egitim Goriilen Alan
Degiskeninin Kruskal Wallis H Test Sonuglari

Sira Chi- df | Asymp.
Numaralar1 Square Sig
Ortalamasi
Turizm sektoriinde Ust diizey | Turizm 77 53, 09
yoneticiliklerde erkekler daha Tslotme
c¢ok tercih edilmektedir. .S 13 63,54 3,799 2 » 150
Diger 23 66, 39
Turizm sekt6riinde kadinlara | Turizm 77 60, 29
terfi konusunda daha fazla Tsletme
imkan verilmektedir. '§ 13 49, 42 2,808 | 2 , 246
Diger 23 50, 26
Turizm sektoriinde erkeklere Turizm 77 54,53
terfi konusunda daha fazla Tsletme
imkan verilmektedir. 'S 13 91,12 4,085 2 133
Diger 23 68, 61
Isletmemizde terfi konusunda Turizm 77 52, 47
cinsiyet belirleyici bir unsurdur. [— .
y y sletme | |4 42,62 16,565 | 2 | 000
Diger 23 80, 28
Kadinlar terfide onemli olan is | Turizm 77 55, 26
gorevlendirmeleri ve egitim Tsletme *
firsatlarindan erkeklere oranla .§ 13 42,35 7,507 2 023
daha az yararlanmaktadirlar. Diger 23 71,11
Erkek egemen kiiltiir kadinlarin | Turizm 77 54, 40
yiikselmelerini fsletme *
engellemektedir. : 13 41,54 6,106 2 , 047
Diger 23 71,04
Organizasyon i¢i egitim Turizm 77 52,55
programlarindan yararlanmada Teletme .
kadin ¢alisanlar sorun 'S 13 o6, 46 6,983 2 030
yasamaktadirlar Diger 23 712,22

H36= Yoneticilerin orgiitsel engelleri dlcen degiskenlere yonelik algilar
egitim goriilen alana gore farklilik géstermektedir.

Orgiitlerden kaynaklanan engellere iliskin arastirmada yer alan dort ifadenin
algilanmasinda egitim goriilen alan agisindan anlamli fark oldugu bulunmustur. Bu
ifadeler, “Isletmemizde terfi konusunda cinsiyet belirleyici bir unsurdur.”, * Kadinlar
terfide onemli olan is gorevlendirmeleri ve egitim firsatlarindan erkeklere oranla
daha az yararlanmaktadirlar.”, “Erkek egemen kiiltiir kadinlarin yiikselmelerini

engellemektedir.” ve “Organizasyon i¢i egitim programlarindan yararlanmada kadin
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calisanlar sorun yasamaktadirlar.” ifadeleridir (P<0.05). Bu nedenle H36 hipotezi

kismen kabul edilmistir.

6.2.7.5 Orgiitlerden Kaynaklanan Engellere iliskin ifadelerin isletme

Pozisyonuna Gore incelenmesi

Bu boliimde, orgiitlerden kaynaklanan engellere iligskin olarak olusturulan 7

ifadenin isletmede farkli pozisyonlarda gorev yapan yoneticiler tarafindan nasil

algilandig1 Kruskal-Wallis H testi ile incelenmistir.

Tablo 64: Orgiitlerden Kaynaklanan Engeller Faktériiniin Degiskenleri ile Pozisyon
Degiskeninin Kruskal Wallis H Test Sonuglari

Pozisyon N | Sira  Numaralar Chi- df Asymp
Ortalamast Square . Sig
Turizm sektoriinde st | Genel miidiir 19 65, 00
diizey  yoneticiliklerde | Genel miidiir yrd. 7 55, 64
erkekler daha ¢ok tercih | Gece miidiirii 4 67, 62
edilmektedir. Departman miidiirii 34 55, 81 2,658 | 5 , 752
Departman mdr. Yrd. 3 41,83
Departman sefi 46 54, 85
Turizm sektoriinde | Genel miidiir 19 50, 32
kadinlara terfi konusunda | Genel miidiir yrd. 7 50, 21
daha  fazla imkan | Gece miidiirii 4 61, 62
verilmektedir. Departman miidiirii 34 62, 32 2,419 | 5 , 789
Departman mdr. Yrd. 3 53, 50
Departman gefi 46 56, 68
Turizm sektoriinde Genel mudir 19 68, 16
erkeklere terfi konusunda | Genel miidiir yrd. 7 57, 86
daha fazla imkan Gece miidiirii 4 64, 12
verilmektedir. Departman miidiirii 34 55, 24 3,734 1 5 , 588
Departman mdr. Yrd. 3 43,00
Departman gefi 46 53, 86
Isletmemizde terfi Genel mudiir 19 67, 05
konusunda cinsiyet Genel midiir yrd. 7 59, 00
belirleyici bir unsurdur. Gece miidiirii 4 84, 25
Departman miidiirii 34 51,99 6,218 5 , 286
Departman mdr. Yrd. 3 59, 33
Departman sefi 46 53,73
Kadinlar terfide dnemli Genel midiir 19 62, 55
olan i gorevlendirmeleri | Genel miidiir yrd. 7 56, 43
ve egitim firsatlarindan Gece midiirii 4 74,12
erkeklere oranla daha az Departman miidiirii 34 57,35 3,100 5 , 685
yararlanmaktadirlar. Departman mdr. Yrd. 3 38, 50
Departman sefi 46 54, 25
Erkek egemen kiiltiir Genel miidiir 19 52,79
kadinlarmn yiikselmelerini | Genel miidiir yrd. 7 43, 29
engellemektedir. Gece miidiirii 4 77,25
Departman miidiirii 34 56, 24 3,655 5 , 600
Departman mdr. Yrd. 3 65, 33
Departman sefi 46 59, 09
Organizasyon i¢i egitim Genel miidiir 19 59, 63 2,142 5 , 829
programlarindan Genel miidiir yrd. 7 60, 29
yararlanmada kadin Gece mudiiri 4 59, 75
calisanlar sorun Departman miidiirii 34 61, 06
yasamaktadirlar Departman mdr. Yrd. 3 62, 17
Departman sefi 46 51, 84
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H37= Yoneticilerin orgiitsel engelleri dlgen degiskenlere yonelik algilar
pozisyona gore farklilik gdstermektedir.

Orgiitlerden kaynaklanan engellere iliskin arastirmada yer alan degiskenlerin
algilanmasinda isletme pozisyonunu olusturan kategoride yer alanlar agisindan
Kruskal Wallis H testi sonuglarina gére anlamli bir fark bulunamamistir (p>0.05). Bu
nedenle H37 hipotezi reddedilmistir.

6.2.7.6 Orgiitlerden Kaynaklanan Engellere Iliskin Ifadelerin Cinsiyete

Gére Incelenmesi

Bu boliimde, orgiitlerden kaynaklanan engellere iliskin olarak olusturulan 7
ifadenin kadin ve erkek yoneticiler tarafindan nasil algilandigi Mann-Whitney U testi

ile incelenmistir.

Tablo 65: Orgiitlerden Kaynaklanan Engelleri Olcen Degiskenler ile Cinsiyet Degiskeninin
Mann Whitney U Testi Sonuc¢lari

Cinsiyet | N | Sira Mann- Wilcoxon | Z AsympSig.

Numaralar1 | Whitney | W (2-tailed)

Ortalamas1 | U
Turizm sektoriinde iist | Kadmn | gg 55, 21
diizey yoneticiliklerde 1496, 3036, , 556
erkekler daha gok | EKK | 0| g 70 500 s00 | 8
tercih edilmektedir. ’
Turizm sektoriinde | Kadmn | gg 62, 06
kadinlara terfi Erkek 1316, 3027, -1, 086
konusunda daha fazla 58 52, 20 500 500 714 ’
imkan verilmektedir.
Turizm sektoriinde | Kadin 55 50, 45
erkeklere terfi 1234, 2774, -2, «
konusunda daha fazla | E'KeK 58 63. 22 500 500 149 , 032
imkan verilmektedir. ’
Isletmemizde terfi | Kadin 55 54, 49
konusunda cinsiyet ™ Erkek 13(‘;’; Zggg -, 817 , 414
belirleyici bir unsurdur. 58 59, 38
Kadinlar terfide 6nemli | Kadin 55 50 44
olan is '
gorevlendirmeleri  ve | Erkek 1344, 2884, -1, 138
egitim  firsatlarindan 58 61 33 000 000 484 '
erkeklere oranla daha '
az yararlanmaktadirlar.
Erkek egemen Kkiiltir | Kadin 55 46, 67
kadinlarin Erkek 1027, 2567, -3, 001*
yiikselmelerini 58 66, 79 000 000 350 '
engellemektedir.
Organizasyon ici | Kadin 55 58, 91
egitim programlarindan
yararlanmada kadin Erkek 1490, 3201, -, 631 , 528
caliganlar sorun 58 55,19 000 000
yasamaktadirlar
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H38= Yoneticilerin orgiitsel engelleri Olcen degiskenlere yonelik algilari

cinsiyete gore farklilik gostermektedir.

Orgiitlerden kaynaklanan engellere iliskin arastirmada yer alan iki degiskenin
algilanmasinda kadin ve erkekler agisindan anlamli fark oldugu bulunmustur. Bu
ifadeler, “Turizm sektoriinde erkeklere terfi konusunda daha fazla imkan
verilmektedir.” ve “Erkek egemen kiiltlir kadinlarin yiikselmelerini engellemektedir.”

ifadeleridir (P<0.05). Bu nedenle H38 hipotezi kismen kabul edilmistir.



188

6.2.8 Cinsiyet Ayrimciligina Iliskin ifadelerin Demografik Degiskenlere
Gére Incelenmesi
Bu boliimde, cinsiyet ayrimciligini 6lgen ifadelerin demografik degiskenlere

gore farklilasip farklilasmadigr incelenmistir.

6.2.8.1 Cinsiyet Ayrimcihgina Iliskin ifadelerin Cinsiyet Degiskenine
Gore Incelenmesi
Bu boéliimde, cinsiyet ayrimciligina iliskin olarak olusturulan 7 ifadenin kadin

ve erkek yoneticiler tarafindan nasil algilandigi Mann-Whitney U testi ile
incelenmistir.

Tablo 66: Cinsiyet Ayrimeihgi Olcen Degiskenler ile Cinsiyet Degiskeninin Mann Whitney U
Testi Sonuglar:

Cinsiy | N Sira Mann- Asymp
et Numaralari Whitne Wilcoxon 7 Sig.
Ortalamasi U y w (2-
tailed)
Turizm sektoriinde | gadin | 55 51, 41
kadmlar yeteneklerine 1287
gore daha diisiik 500’ 2827,500 | -1, 822 , 068
konumlarda Erkek | po | 62,30
calistirilmaktadir.
Turizm sektoriinde | gadin | 55 45, 02
kadmlar terfi siirecinde
cinsiyetinden kaynaklanan 936,000 | 2476,000 | -3,909 | , 000*
olumsuzluklarla Erkek 68, 36
kargilagmaktadirlar. 58
Turizm sektoriinde | gadin | 55 49,73
kadmlar aym konumdaki 1195, ) "
erkeklere gore daha diisik | grkek | 58 63, 90 000 2735, 000 2,378 |, 017
iicret almaktadir.
Snetici i Kadm | 55 58, 71
Astlar kadin yonetici ile 1501, 3212, 000 - 556 578
calismaktan hosnut olmaz. | Erkek | 58 55, 38 000
Kadinlar terfi konusunda | Kadm | 55 48,79 1143, -
esitsizlik yasamaktadir. Erkek | 58 64, 78 500 2683,500 | -2,658 | ,008
Isletmede kadin | gadin | 55 63, 14
yoneticiler astlar1 1257, ) -
tarafindan dikkate | Erkek | 58 51, 18 500 2968, 500 2,028 |, 043
alinmazlar.
Kadin caliganlar
yiikselebilmek i¢in erkek Kadin | 55 50, 44
meslektaglarina oranla 1234, 2774.000 | -2, 143 7 032"
daha ¢ok alismak ve daha Erkek | 58 63. 22 000
uzun  siire  beklemek '
zorundadirlar.

H39= Yoneticilerin cinsiyet ayrimciligini dlgen degiskenlere yonelik algilar

cinsiyete gore farklilik gostermektedir.
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Cinsiyet ayrimciligina iliskin arastirmada yer alan bes degiskenin
algilanmasinda kadin ve erkekler agisindan anlamli fark oldugu bulunmustur.

(P<0.05). Bu nedenle H39 hipotezi kismen kabul edilmistir.

6.2.8.2 Cinsiyet Ayrimciigia Iliskin ifadelerin Medeni Duruma Gére
Incelenmesi
Bu boliimde, cinsiyet ayrimciligina iliskin olarak olusturulan 7 ifadenin evli,

bekar ve bosanmis yoneticiler tarafindan nasil algilandigir Kruskal Wallis H testi ile
incelenmistir.

Tablo 67: Cinsiyet Ayrimcilig1 Faktoriiniin Degiskenleri ile Medeni Durum Degiskeninin
Kruskal Wallis H Test Sonuclari

Medeni N | Sira Numaralar1 | Chi- df | Asymp.
Durum Ortalamasi Square Sig
Turizm sektortinde | Evli 57 | 59,35
kadinlar yeteneklerine gore
daha diisiik konumlarda | BEKar 51 | 54,39 , 656 2 |,720
calistirillmaktadir. Bosanmis 5 56. 80
Turizm sektortinde | Evli 57 | 59 61

kadinlar terfi siirecinde
cinsiyetinden kaynaklanan | Bekar

olumsuzluklarla 51 | 56,47 3,331 2 |,189
karsilasmaktadirlar.
say Bosanmuis 5 32.70
Turizm sektoriinde | Evli 57 | 56,00
kadinlar aym1 konumdaki
erkeklere gore daha diisiik | Bekar 51 | 58,92 , 658 2 |,720
licret almaktadir. Bosanmis 5 4780
Astlar kadm yonetici ile | Evli 57 | 59,11
calismaktan hosnut olmaz. | Bekar 51 | 55,49 , 730 2 , 694
Bosanmig 5 48, 40
Kadmlar terfi konusunda | Evli 57 | 60, 30
esitsizlik yasamaktadir. Bekar 51 | 53,61 1,225 2 , 542
Bosanmig 5 54, 00
Isletmede kadin yoneticiler | Evli 57 | 59, 36
astlar1 tarafindan dikkate | Bekar 51 | 56,22 2,175 2 , 337
alinmazlar. Bosanmis 5 38, 10
Kadin calisanlar | Evli
yiikselebilmek igin erkek 57 | 56,04
meslektaslarina oranla Bekar
daha ¢ok aligmak ve daha 51 | 57,76 , 133 2 , 936
uzun  sire  beklemek
zorundadirlar. Bosanmis
5 60, 20

H40= Yoneticilerin cinsiyet ayrimciligini dlgen degiskenlere yonelik algilar

medeni duruma gore farklilik géstermektedir.
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degiskenlerin

algilanmasinda medeni durumu olusturan kategoride yer alanlar agisindan Kruskal

Wallis H testi sonuglarina gore anlamli bir fark bulunamamustir (p>0.05). Bu

nedenle H40 hipotezi reddedilmistir.

6.2.8.3 Cinsiyet Ayrimciligina iliskin Ifadelerin Yasa Gore incelenmesi
Bu béliimde, cinsiyet ayrimciliina iligskin olarak olusturulan 7 ifadenin farkli

yas grubundaki yoneticiler tarafindan nasil algilandigi Kruskal Wallis H testi ile

incelenmistir.

Tablo 68: Cinsiyet Ayrimcilig1 Faktoriiniin Degiskenleri ile Yas Degiskeninin Kruskal Wallis H
Test Sonuglari

Yas N Sira Numaralari Chi- .
Ortalamasi Square df | Asymp. Sig
Turizm sektdriinde kadmlar 18-28 | 49 61, 55
teneklerin Or daha 29-38 | 35 45, 34
yeteleiCeiie  gore 39-48 | 18 64, 44 6, 946 3 ,074
diisiik konumlarda 29
calistirilmaktadir. . Y.e 11 61, 64
ustu
18-28 | 49 59, 45
Turlzn'l' se}(torunfie .ka(‘hnlar 29-38 | 35 45,73
terfi siirecinde cinsiyetinden 7 606 3 055
kaynaklanan olumsuzluklarla 39-48 | 18 69, 06 ' '
karsil ktadirlar.
arsilasmaktadirlar 49 \{e 1 62, 23
ustu
Turizm sektoriinde kadinlar 18-28 | 49 5, 71
K daki ekl 29-38 | 35 56, 13
aym orumen L 73948 | 18 62, 56 , 666 3 , 881
gore daha disiik cret 29
almaktadir. . Y,e 11 56, 41
ustu
18-28 | 49 59, 12
. e 29-38 | 35 53, 61
Astlar kadin yonetici ile 3948 | 18 56, 06 719 3 869
¢alismaktan hosnut olmaz. 29 ve
e 11 59, 86
ustu
18-28 | 49 53, 32
29-38 | 35 52, 83
Kadunlar —terfi  konusunda =34 251774 62,50 6,382 | 3 094
esitsizlik yasamaktadir. 29V
PVe 77,68
ustu
18-28 | 49 57,08
Isletmede kadin yoneticiler | 29-38 | 35 59, 64
astlar1  tarafindan  dikkate | 39-48 | 18 53, 08 , 593 3 , 898
alinmazlar. 49 \{e 1 54. 64
ustu
18-28
Kadin calisanlar 49 58, 12
yiikselebilmek igin  erkek | 29-38 | 35 52,10
meslektaglarina oranla daha | 3948 | 14 57 50 1,535 3 , 674
¢ok alismak ve daha uzun '
siire beklemek zorundadirlar, | 49 Ve 11 64, 09

ustii
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H41= Yoneticilerin cinsiyet ayrimciligint 6l¢en degiskenlere yonelik algilar
yasa gore farklilik gostermektedir.

Cinsiyet ayrimciligina iliskin arastirmada yer alan degiskenlerin

algilanmasinda yasi olusturan kategoride yer alanlar agisindan Kruskal Wallis H testi

sonuglarina gore anlamli bir fark bulunamamistir (p>0.05). Bu nedenle H41 hipotezi

reddedilmistir.

6.2.8.4 Cinsiyet Ayrimecih@ina iliskin ifadelerin Egitim Durumuna Gore

Incelenmesi

Bu béliimde, cinsiyet ayrimciligina iligkin olarak olusturulan 7 ifadenin farkli

egitim durumuna sahip yoneticiler tarafindan nasil algilandig1 Kruskal Wallis H testi

ile incelenmistir.

Tablo 69: Cinsiyet Ayrimcilig1 Faktoriiniin Degiskenleri ile Egitim Durumu Degiskeninin
Kruskal Wallis H Test Sonuclari

Egitim N Sira Numaralar1 | Chi- of Asymp.
Ortalamasi Square Sig
Lise 28 | 63,48
Turizm  sektoriinde  kadinlar Onlisans 33 | 47 24
yeteneklerine gore daha diisiik Lisans : 4, 659 3 , 199
konumlarda c¢alistirllmaktadir. 41 159,76
Yiiksek Lisans 11 | 59, 50
. Lise 28 | 62,55
Turizm  sektoriinde kadinlar Bnli
terfi silirecinde cinsiyetinden nisans 33 51,77
- 1,764 | 3 , 623
kaynaklanan  olumsuzluklarla Lisans 41 | 57,17
kargilagmaktadirlar. Viksok Lisans 11| 57,01
Lise 28 | 61,16
Turizm  sektoriinde  kadinlar Onlisans 33 | 54. 39
ayni konumdaki erkeklere gore Cisans ’ > , 729 3 , 866
daha diisiik licret almaktadir. 41 | 56, 27
Yiiksek Lisans 11 | 56, 95
Lise 28 | 58, 55
Astlar  kadin  yonetici ile Onlisans 33 | 51,23
¢alismaktan hosnut olmaz. Lisans 41 | 54,95 6114 | 3 , 106
Yiiksek Lisans 11 | 78,00
Lise 28 | 59, 23
Kadinlar  terfi  konusunda Onlisans 33 | 50, 36
esitsizlik yagsamaktadir. Lisans 41 | 58,05 2,748 | 3 , 432
Yiiksek Lisans 11 | 67,32
. Li 2 7
Isletmede kadin  yoneticiler (")nl;zzns 32 zg’ gO
astlari tarafindan dikkate - : 4,430 | 3 , 219
almazlar Lisans 41 | 60, 48
’ Yiiksek Lisans 11 | 67,05
Lise 28 | 63, 41
Kadin galisanlar yiikselebilmek —
icin  erkek  meslektaslarina Onlisans 33| 49,50
oranla daha c¢ok alismak ve Disans 3,093 | 3 , 377
daha uzun siire beklemek 41 | 58,59
zorundadirlar. Yiiksek Lisans 11|57 27
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H42= Yoneticilerin cinsiyet ayrimciligini dlgen degiskenlere yonelik algilari
egitim durumuna gore farklilik géstermektedir.

Cinsiyet ayrimciligina iliskin arastirmada yer alan degiskenlerin
algilanmasinda egitim durumunu olusturan kategoride yer alanlar agisindan Kruskal
Wallis H testi sonuglarina gore anlamli bir fark bulunamamistir (p>0.05). Bu

nedenle H42 hipotezi reddedilmistir.

6.2.8.5 Cinsiyet Ayrimcihgina iliskin ifadelerin Egitim Goriilen Alana
Gére Incelenmesi
Bu béliimde, cinsiyet ayrimciligina iligkin olarak olusturulan 7 ifadenin farkli

alanlarda egitim goren yoneticiler tarafindan nasil algilandigi Kruskal Wallis H testi

ile incelenmistir.

Tablo 70: Cinsiyet Ayrimciligi Faktoriiniin Degiskenleri ile Egitim Goriilen Alan Degiskeninin Kruskal

Wallis H Test Sonug¢lari

Egitim N | Sira Numaralar1 .

Goriilen Ortalamasi SCSeIl;’e df Asg/imp.

Alan i g
Turizm sektoriinde kadinlar Turizm 77 | 53, 24
yeteneklerine gore daha diisiik Isletme 13 | 57,54 4,524 2 , 104
konumlarda caligtirilmaktadir. Diger 23 | 69, 28
Turizm sektériinde kadinlar Turizm 77 | 53,32
terfi silirecinde cinsiyetinden Isletme 13 | 48, 08 8, 958 2 011"
kaynaklanan olumsuzluklarla Diger 23 | 74 37
karsilasmaktadirlar. '
Turizm sektoriinde kadinlar | Turizm | 77 | 52, 90
ayni konumdaki erkeklere gore Isletme 13 | 48, 38 10, 183 2 , 006*
daha diisiik ticret almaktadir. Diger 23 | 75,59
Astlar  kadin  yonetici ile ;Llj;rznrz g gi’: 1712 1,737 5 420

¢alismaktan hosnut olmaz. Diger 23 64 33

Turizm 77 152,91
Isletme 13 | 50, 50 8, 587 2 , 014
Diger 23 | 74,37

Kadmlar terfi  konusunda
esitsizlik yasamaktadir.

Isletmede kadin yoneticiler | Turizm | 77 | 55,45

astlar1  tarafindan  dikkate isletme 13 | 51, 00 2,384 2 , 304
alinmazlar. Diger 23 | 65,57

Kadin calisanlar | Turizm 77 | 54,01

yiikselebilmek  icin  erkek Tslet

meslektaglarina oranla daha yetme 13 | 45,62 8, 555 2 , 014"

¢ok alismak ve daha uzun siire Diger 23 | 73 46
beklemek zorundadirlar. ’

H43= Yoneticilerin cinsiyet ayrimciligini dlgen degiskenlere yonelik algilar:
egitim goriilen alana gore farklilik gostermektedir. Cinsiyet ayrimciligina iligkin
arastirmada yer alan dort degiskenin algilanmasinda egitim goriilen alan
acisindan anlamli fark oldugu bulunmustur (P<0.05). Bu nedenle H43 hipotezi

kismen kabul edilmistir.
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6.2.8.6 Cinsiyet Ayrimciigma iliskin ifadelerin Isletme Pozisyonuna

Gore Incelenmesi

Bu boliimde, cinsiyet ayrimciligina iliskin olarak olusturulan 7 ifadenin

isletmede farkli pozisyonlarda gorev yapan yoneticiler tarafindan nasil algilandig

Kruskal Wallis H testi ile incelenmistir.

Tablo 71: Cinsiyet Ayrimcihigi Faktoriiniin Degiskenleri ile Pozisyon Degiskeninin Kruskal

Wallis H Test Sonuclari
Isletme Pozisyonu N Sira .
’ Y Numaralari Sg:&ll}e df Asglirgp.
Ortalamast

Genel miidiir 19 62, 39
Turizm sektoriinde kadinlar Genel mudur yrd. ! 65,57
yeteneklerine gore daha diisiik Gece mudird oy 4 78, 12 4,719 | 5 , 451
konumlarda caligtirilmaktadir. Departman miidiri 34 53, 87

Departman mdr. Yrd. | 3 35, 00

Departman sefi 46 55, 38

Genel midir 19 64, 29
Turizm sektdriinde kadinlar | Genel miidiir yrd. 7 61, 93
terfi siirecinde cinsiyetinden | Gece miidiirii 4 76, 50 3960 | 5 555
kaynaklanan olumsuzluklarla | Departman miidiirii 34 51, 26 ' ’
karsilagsmaktadirlar. Departman mdr. Yrd. | 3 50, 17

Departman sefi 46 56, 23

Genel mudiir 19 61, 37
Turizm sektoriinde kadmlar | Genel miidiir yrd. 7 49, 36
aymi  konumdaki erkeklere | Gece miidiirii 4 85, 25 462 | 5 464
gore daha disik {cret | Departman midiirii 34 57,99 ' ’
almaktadir. Departman mdr. Yrd. | 3 53, 33

Departman sefi 46 53,41

Genel mudiir 19 53, 29

Genel miidiir yrd. 7 52,71
Astlar  kadin  yonetici ile | Gece miidiirii 4 54, 50 583 5 989
¢alismaktan hosnut olmaz. Departman miidiirii 34 58, 15 ' '

Departman mdr. Yrd. | 3 61, 33

Departman sefi 46 58, 27

Genel midir 19 67, 18

Genel miidiir yrd. 7 73,50
Kadmlar terfi konusunda | Gece midiirii 4 82,00 8 291 5 141
esitsizlik yasamaktadir. Departman miidiirii 34 50, 99 ' '

Departman mdr. Yrd. | 3 50, 67

Departman sefi 46 52,97

Genel midir 19 48, 13
Isletmede kadm yoneticiler g:z:l;l?;(ﬁgyrd' Z i;’ gé
astlar1  tarafindan  dikkate T : 8,165 | 5 , 147
alinmazlar. Departman miidiirii 34 64, 51

Departman mdr. Yrd. | 3 30, 00

Departman sefi 46 57,70

Genel mudir 19 64, 50
K“adm . .. calisanlar Genel miidiir yrd. 7 40, 79
yiikselebilmek icin  erkek g
meslektaglarina oranla daha Gece mudurun — 4 68, 88 5,185 5 , 394
cok alismak ve daha uzun Departman miidiirii 34 57, 40
stire beklemek zorundadirlar. Departman mdr. Yrd. | 3 17,33

Departman sefi 46 53,72
H44= Yoneticilerin cinsiyet ayrimciligmi olgen degiskenlere yonelik algilart

pozisyona gore farklilik gostermektedir.
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Cinsiyet ayrimciligma ilisgkin  arastirmada yer alan degiskenlerin
algilanmasinda isletme pozisyonunu olusturan kategoride yer alanlar agisindan
Kruskal Wallis H testi sonuglarina gére anlamli bir fark bulunamamistir (p>0.05). Bu
nedenle H44 hipotezi reddedilmistir.

6.2.8.7 Cinsiyet Ayrimcihgna Iliskin Ifadelerin Cocuk Sayisina Gore
Incelenmesi
Bu boliimde, cinsiyet ayrimciligina iligkin olarak olusturulan 7 ifadenin farkli

cocuk sayisina sahip yoneticiler tarafindan nasil algilandigi Kruskal Wallis H testi ile

incelenmistir.
Tablo 72: Cinsiyet Ayrimcilig1 Faktoriiniin Degiskenleri ile Cocuk Sayis1 Degiskeninin Kruskal
Wallis H Test Sonuclari
Cocuk N Sira Numaralari Chi- df Asymp.
Sayisi Ortalamast Square Sig
Yok 60 | 58, 89
Turizm sektoriinde kadimnlar | 1 19 | 35, 39
yeteneklerine gore daha disiik | 2 18 | 67, 89 12, 409 4 , 015*
konumlarda c¢alistirllmaktadir. 3 13 | 60, 23
4ve st 3| 76,67
Yok 60 | 56, 66
Turizm sektoriinde kadinlar terfi | 1 19 | 43,24
stirecinde cinsiyetinden kaynaklanan | 2 18 | 67, 39 6, 137 4 , 189
olumsuzluklarla karsilagsmaktadirlar. 3 13 | 61, 96
4ve st 3| 67,17
Yok 60 | 57, 98
Turizm sektoriinde kadinlar aym | 1 19 | 41,50
konumdaki erkeklere gore daha diisiik | 2 18 | 65, 31 7,437 4 , 115
ucret almaktadir. 3 13 | 58, 35
4ve st 317983
Yok 60 | 56, 75
. e 1 19 | 60, 95
ﬁos;i:t 1(()211211:2.y0net101 ile caligmaktan > 18 [ 63, 36 2. 901 4 575
3 13 | 46, 38
4ve st 3| 44, 83
Yok 60 | 54,72
N I | 19 | 46, 42
}I](az;(;rrlllslitagﬁﬁ konusunda esitsizlik > 18 | 56,56 9, 779 4 044*
’ 3 13 | 77,62
4ve Ustl 3| 83,00
Yok 60 | 57, 80
; e 1 19 | 54, 47
blomede fadn st a3 1aSi00 | s | 4| o5
3 13 | 58, 04
4ve usti 3| 46, 33
Kadin ¢alisanlar yiikselebilmek igin IOk ?g ig’ ?g
erkek meslektaslarina oranla daha ¢ok :
alismak ve daha uzun siire beklemek 2 18 1 64,75 6, 357 4 174
zorundadirlar. 3 13 | 67,08
4ve usti 3| 64,00
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H45= Yoneticilerin cinsiyet ayrimciligini dlcen degiskenlere yonelik algilar:

cocuk sayisina gore farklilik gostermektedir.

Cinsiyet ayrimcilifina iliskin arastirmada yer alan iki degiskenin
algilanmasinda sahip olunan ¢ocuk sayist agisindan anlamli fark oldugu
bulunmustur. Bu ifadeler, “Turizm sektoriinde kadinlar yeteneklerine goére daha
diisiik konumlarda calistirilmaktadir.” ve “Kadinlar terfi konusunda esitsizlik
yasamaktadir.” ifadeleridir (P<0.05). Bu nedenle H45 hipotezi kismen kabul

edilmistir.



196

6.2.9 Stereotiplere iliskin ifadelerin Demografik Degiskenlere Gore

Incelenmesi

Bu boliimde, stereotipleri 6lgen ifadelerin demografik degiskenlere gore

farklilasip farklilasmadigi incelenmistir.

6.2.9.1 Stereotiplere iliskin ifadelerin Cinsiyete Gére Incelenmesi

Bu boliimde, stereotiplere iliskin olarak olusturulan 9 ifadenin kadin ve erkek

yoneticiler tarafindan nasil algilandigi Mann-Whitney U testi ile incelenmistir.

Tablo 73: Stereotipleri (Toplumsal Onyargilar) Olgen Degiskenler ile Cinsiyet Degiskeninin
Mann Whitney U Testi Sonuclar:

Sira Mann- Wilcoxon Asymp.
Cinsiyet | N | Numaralar1 | Whitney W 4 Sig. (2-
Ortalamasi U tailed)
Kadinlarin bagar1 | Kadin | 55 71, 33 -4, *
motivasyonlari diistiktiir. Erkek | 58 43,41 807,000 | 2518, 000 747 , 000
Kadmlar  basarilh  bir | gadm | 55 66, 55
yonetici olabilmek icin 1069 3
gereken  egitim  ve 500 | 2780.500 | 07 ,001"
degillerdir.
Kadinlar mantiklt karar | gadin | 55 69, 12 2
vermezler veya Kkarar 928,500 | 2639, 500 0 4(:; , 000
almada zayiftirlar. Erkek | 58 45, 51
Kadmlar st dizey | 40 55| 71,01
yoneticilikte basarili M
olabilmek icin gereken 775,000 | 2486, 000 956 ,000*
Ozelliklere erkekler kadar | Erkek | 58 42, 86
sahip degildirler.
Kadinlar turizm | Kadin | 55 71, 48
sektoriiniin ~ giigliiklerine -4, *
erkekler kadar diren¢ | Erkek | 58 43,27 798,500 | 2509, 500 147 , 000
gosteremezler.
Kadmlar daha duygusal | gadm |55 67, 47
olduklarindan, st diizey 1019, -3, *
yoneticilikte basarili | Erkek | 58 47,07 000 2730, 000 462 , 001
olamazlar.
Kadinlar  Kariyerlerine | Kadm | 55 69, 63 2
ye‘Egrlqce bagli Erkek | 58 45, 03 900, 500 | 2611, 500 182 , 000
degildirler.
Kadln' yoneticiler Kadm | 55 69, 05
organizasyon basarisina
Joneicledendaha 932,000 | 2643, 000 | g7 | 000
YOS Erkek |58 | 45,57
diistik performans
gosterirler.
Kadilarin liderlik | Kadmin | 55 71,19 -4, *
dzellikleri yetersizdir. | Erkek | 58 | 43, 54 814,500 | 2525,500 | 49, | 000

H46= Yoneticilerin stereotipleri dlcen degiskenlere yonelik algilari cinsiyete

gore farklilik gostermektedir.
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Stereotiplere iliskin arastirmada yer alan tim degiskenlerin algilanmasinda

kadin ve erkekler agisindan anlamli fark oldugu bulunmustur (P<0.05). Bu nedenle

H46 hipotezi kabul edilmistir.

6.2.9.2 Stereotiplere Iliskin ifadelerin Yasa Gore incelenmesi

Bu boliimde, stereotiplere iliskin olarak olusturulan 9 ifadenin farkli yas

grubundaki yoneticiler tarafindan nasil algilandigi Kruskal Wallis H testi ile

incelenmistir.
Tablo 74: Stereotipler Faktoriiniin Degiskenleri ile Yas Degiskeninin Kruskal Wallis H Test
Sonuclar:
Yas N Sira Chi- df | Asymp.
Numaralari Square Sig.
Ortalamasi
Kadinlarin  basari  motivasyonlar1 | 18-28 49 | 55,90
diistiktiir. 29-38 35 | 65,41
39-48 18 | 45, 64 5101 13 , 165
49 ve {istii 11| 53,73
Kadinlar  basarili  bir  yOnetici | 18-28 49 | 58, 36
olabilmek icin gereken egitim ve [9g_3g 35 | 57 87
i i 5 i : , 566 3 , 904
deneyime sahip degillerdir. 39-18 18| 52, 22
49 ve Usti 11 | 56, 00
Kadinlar mantikli karar vermezler | 18-28 49 | 59, 91
veya karar almada zayiftirlar. 29-38 35 | 62,40
39-48 18 | 40,89 6,527 |3 1,089
49 ve Usti 11 | 53, 23
Kadmlar st diizey yoneticilikte | 18-28 49 | 58,30
basarili olabilmek igin gereken .
ozelliklere erkekler kadar sahip |20 o0 35 | 64, 46 6,085 |3 |, 108
degildirler. 39-48 18 | 64, 46
49 ve isti 11 | 49,50
Kadinlar turizm sektOrliniin | 18-28 49 | 58, 43
glicliiklerine erkekler kadar direng | 29-38 35 | 58 43
Osteremezler. ’ , 880 3 , 830
g 39-48 18 | 51,50
49 ve isti 11 | 53,77
Kadinlar daha duygusal | 18-28 49 | 55, 54
olduklarindan, iist diizey | 29-38 35 | 64, 80
yoneticilikte basarili olamazlar. 39-48 18 | 48, 28 3,858 |3 277
49 ve usti 11 | 52,95
Kadinlar kariyerlerine yeterince bagl | 18-28 49 | 56, 40
degildirler. 29-38 35 | 64, 00
39-48 18 | 47,97 3,536 |3 , 316
49 ve usti 11 | 52,18
Kadm  yoneticiler  organizasyon | 18-28 49 | 59, 77
basarisina katkida erkek | 29-38 35| 62, 84
yoneticilerden daha disiik | 39-48 18 | 41,75 6,558 3 , 087
performans gosterirler. 49 ve iistii 11 | 51, 05
Kadinlarin liderlik Ozellikleri | 18-28 49 | 56, 85
yetersizdir. 29-38 35| 61,77
39-48 18 | 48,97 2,087 13 1,554
49 ve istil 11 | 55, 64
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HA47= Yoneticilerin stereotipleri 6lgen degiskenlere yonelik algilari yasa gore

farklilik gostermektedir.

Stereotiplere iliskin arastirmada yer alan degiskenlerin algilanmasinda yasi

olusturan kategoride yer alanlar agisindan Kruskal Wallis H testi sonuglarina gore

anlamli bir fark bulunamamustir (p>0.05). Bu nedenle H47 hipotezi reddedilmistir.

6.2.9.3 Stereotiplere iliskin ifadelerin Medeni Duruma Gére Incelenmesi
Bu boliimde, stereotiplere iliskin olarak olusturulan 9 ifadenin evli, bekar ve

bosanmis yoneticiler tarafindan nasil algilandigi Kruskal Wallis H testi ile

incelenmistir.

Tablo 75: Stereotipler Faktoriiniin Degiskenleri ile Medeni Durum Degiskeninin Kruskal Wallis
H Test Sonuclari

Medeni N | Sira Chi- df | Asymp.
Durum Numaralari Square Sig.
Ortalamasi

Kadmlarin  basar1  motivasyonlar1 | Evli 57 | 59, 92

diistiktiir. Bekar 51 | 54,97 1,527 | 2 , 466
Bosanmis 51 44,40

Kadmlar  basarili  bir  yonetici | Evli 57 | 58, 39

olabilmek icin gereken egitim ve | Bekar 51 | 56, 67 929 2 628

deneyime sahip degillerdir. Bosanmis = | 42 60 ’ '

Kadmlar mantikli karar vermezler | Evli 57 | 56, 53

veya karar almada zayiftirlar. Bekar 51 | 59,23 1,836 | 2 , 399
Bosanmig 513970

Kadmlar st diizey yoneticilikte | Evli 57 | 39,70

basarili olabilmek igin gereken | Bekar 51 | 57,37

ozelliklere erkekler kadar sahip Bosanmis 5 | 27 40 4,826 1 2 , 090

degildirler. :

Kadinlar turizm sektoriniin | Evli 57 | 59, 00

giicliiklerine erkekler kadar direng | Bekar 51 | 56, 72 2,218 | 2 1330

gosteremezler. Bosanms 537 10

Kadmlar daha duygusal | Evli 57 | 60, 70

olduklarindan, iist diizey yoneticilikte | Bekar 51 | 55, 40 4,350 | 2 114

basarili olamazlar. Bosanmis 5 | 31, 10

Kadmlar kariyerlerine yeterince bagh | Evli 57 | 60, 26

degildirler. Bekar 51 | 55, 16 2,531 | 2 , 282
Bosanmis 5| 38, 60

Kadim  yoneticiler  organizasyon | Evli 57 | 57,00

basarisina katkida erkek | Bekar 51 | 60, 21 *

yoneticilerden daha diisik | Boganmus 5 | 24 30 6,264 | 2 044

performans gdosterirler. '

Kadilarin liderlik ozellikleri | Evli 57 | 58, 38

yetersizdir. Bekar 51 | 57, 14 1,658 | 2 | 437
Bosanmis 5139, 90

H48= Yoneticilerin stereotipleri 6lgen degiskenlere yonelik algilart medeni

duruma gore farklilik géstermektedir.
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Stereotipler degiskenlerine iligkin arastirmada yer alan bir degiskenin
algilanmasinda medeni durum kategorileri arasinda anlamli farklilasma oldugu
goriilmiistiir. X* (sd=2, n=113) =6, 264, P<0, 05. Bu nedenle H48 hipotezi kismen
kabul edilmistir.

6.2.9.4 Stereotiplere 1lliskin Ifadelerin Egitim Durumuna Gére
Incelenmesi
Bu boliimde, stereotiplere iliskin olarak olusturulan 9 ifadenin farkli egitim

durumuna sahip yoneticiler tarafindan nasil algilandigi Kruskal Wallis H testi ile

incelenmistir.
Tablo 76: Stereotipler Faktoriiniin Degiskenleri ile Egitim Durumu Degiskeninin Kruskal
Wallis H Test Sonuclari
Egitim N Sira Chi- df | Asymp.
Durumu Numaralari Square Sig.
Ortalamasi
Kadinlarin basar1 | Lise 28 | 48,18
motivasyonlar: diisiiktiir. Onlisans 33| 52,53
Lisans 41 | 62, 46 6,869 3 , 076
Yiiksek Lisans 11| 72,50
Kadinlar basarili bir | Lise 28 | 56, 29
yonetici  olabilmek  igin [——
gereken egitim ve deneyime Onlisans 33| 56, 64 20 5 o
hip degillerdir. ; , 204 , 977
sahip degillerdir Lisans 41 | 56,72
Yiiksek Lisans 11 | 60. 95
Kadmnlar mantikli  karar | Lise 28 | 50, 36
vermezler  veya  Karar [ (plisans 33 | 59 73
almada zay1ftirlar. Cisans 41 | 59,91 1, 959 3 , 581
Yiksek Lisans 11 | 54, 86
Kadinlar ust diizey | Lise 28 | 56, 00
yoneticilikte basarili | Onlisans 33| 52,85
olabilmek i¢in  gereken [ jsans 41 | 60, 67 1, 205 3 752
Ozelliklere erkekler kadar Viksek Li
sahip degildirler. UKSERLISANS |11 | 58, 32
Kadmlar turizm sektoriiniin | Lise 28 | 56, 91
giicliiklerine erkekler kadar Bl
. N nlisans 33 | 53,24
direng gosteremezler. 1. 457 3 692
Lisans 41 | 57,56 ’ ’
Yiiksek Lisans 11 | 66, 41
Kadmlar daha duygusal | Lise 28 | 53,02
olduklarindan, st diizey Onlisans
yoneticilikte basarili 33 53,27 2 007 3 571
olamazlar. Lisans 41 | 61, 30 ’ ’
Yiiksek Lisans 11 | 62, 27
Kadinlar kariyerlerine | Lise 28 | 53, 68
yeterince bagl degildirler. Onlisans 33| 53,9
Lisans 41 | 58,95 1,988 3 , 575
Yiiksek Lisans 11 | 67,32
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Kadin yoneticiler | Lise 28 | 55, 46
organizasyon basarisina | Onlisans
katkida erkek yoneticilerden 33 52,26
daha disiik performans | Lisans 41 | 61 16 1,701 , 637
gosterirler. '
Yiiksek Lisans 11 | 59 64
Kadinlarin liderlik | Lise 28 | 55, 34
ozellikleri yetersizdir. Onlisans 33 | 53,20
Lisans 41 | 60, 23 1,187 , 756
Yiiksek Lisans 11 | 60, 59

H49= Yoneticilerin

stereotipleri Glgen

durumuna gore farklilik gdstermektedir.

degiskenlere yonelik algilar1 egitim

Stereotiplere iliskin arastirmada yer alan degiskenlerin algilanmasinda egitim

durumunu olusturan kategoride yer alanlar agisindan Kruskal Wallis H testi

sonuglarina gére anlaml bir fark bulunamamistir (p>0.05). Bu nedenle H49 hipotezi

reddedilmistir.

6.2.9.5 Stereotiplere iliskin ifadelerin Isletme Pozisyonuna Gore

Incelenmesi

Bu bolimde, stereotiplere iliskin olarak olusturulan 9 ifadenin isletmede

farkli pozisyonlarda gdrev yapan yoneticiler tarafindan nasil algilandigi Kruskal

Wallis H testi ile incelenmistir.

Tablo 77: Stereotipler Faktorii ile Pozisyon Degiskeninin Kruskal Wallis H Test Sonuglari

Isletme Pozisyonu N Sira Numaralar1 | Chi- df Asy
Ortalamasi Squar mp.S
e ig
Kadilarin basar1 | Genel Miidiir 19 | 51, 87
motivasyonlari Genel M. Yrd. 7| 62,29
disiiktiir. Gece Midiirii 4| 77,00 2, 5 779
Departman Miidiirii 34 | 55,44 486 '
Departman M. Yrd. 3 | 60, 50
Departman Sefi 46 | 57,50
Kadmnlar basarili bir | Genel Miidiir 19 | 55,21
yonetici  olabilmek | Genel M. Yrd. 764,71
igin gerek_en egitim Gece Midiira 4| 54,38 2, 5 707
ve deneyime sahip | Departman Miidiirii 34 | 59, 63 955 '
degillerdir. Departman M. Yrd. 37917
Departman Sefi 46 | 53, 40
Kadinlar mantikli | Genel Mudiir 19 | 53, 61
karar vermezler veya | Genel M. Yrd. 7 | 49,00
karar almada | Gece Miidiirii 4 | 60, 62 4, 5 507
zayiftirlar. Departman Miidiirii 34 | 56, 22 303 ’
Departman M. Yrd. 3] 90, 50
Departman Sefi 46 | 57,70
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Kadinlar st diizey | Genel Miidiir 19 | 47,13
yoneticilikte basarili | Genel M. Yrd. 7153 21
olabilmek i¢in | Gece Miidiirii 4 ]53,12 2, 712
gereken  Ozelliklere | Departman Miidiirii 34 | 60, 62 925 ’
erkekler kadar sahip | Departman M. Yrd. 3 | 66,00
degildirler. Departman Sefi 46 | 58, 73
Kadinlar turizm | Genel Midiir 19 | 51, 37
sektoriiniin Genel M. Yrd. 7 | 54,07
giicliiklerine erkekler | Gece Miidiirii 4 153,38 2, 745
kadar direng | Departman Miidiirii 34 | 64,19 709 ’
gosteremezler. Departman M. Yrd. 3 | 57,00
Departman Sefi 46 | 54,77
Kadmlar daha | Genel Miidiir 19 | 55, 63
duygusal Genel M. Yrd. 7 | 59, 86
olduklarindan,  iist | Gece Miidiirii 4 | 67,25 1, 868
diizey yoneticilikte | Departman Miidiirii 34 | 60, 82 863 ’
basarili olamazlar. Departman M. Yrd. 3|62,67
Departman Sefi 46 | 53,04
Kadinlar Genel Mudir 19 | 51, 87
kariyerlerine Genel M. Yrd. 7 | 50,21
yeterince baglt | Gece Miidiirii 4 | 66, 50 1, 863
degildirler. Departman Miidiirii 34 | 58,94 902 ’
Departman M. Yrd. 3 170,50
Departman Sefi 46 | 57,01
Kadn yoneticiler | Genel Midiir 19 | 48,21
organizasyon Genel M. Yrd. 7 | 51,36
basarisina  katkida | Gece Miidiirii 4 | 62,25 2
erkek yoneticilerden | Departman Miidiirii 34 | 57,60 60’6 , 760
dahfa diisiik | Departman M. Yrd. 365,17
errormans
zésterirler. i 46 | 60,05
Kadinlarin  liderlik | Genel Midir 19 | 51, 68
ozellikleri Genel M. Yrd. 7 | 50,93
yetersizdir. Gece Midiirii 4149, 12 5, 404
Departman Miidiirii 34 | 60, 37 096 !
Departman M. Yrd. 3| 90, 50
Departman Sefi 46 | 56, 13

H50= Yoneticilerin stereotipleri 6lgen degiskenlere yonelik algilar1 pozisyona

gore farklilik gostermektedir.

Stereotiplere iliskin arastirmada yer alan degiskenlerin algilanmasinda isletme

pozisyonunu olusturan kategoride yer alanlar acisindan Kruskal Wallis H testi

sonuglarina gore anlamli bir fark bulunamamistir (p>0.05). Bu nedenle H50

hipotezi reddedilmistir.




6.2.9.6 Stereotiplere iliskin ifadelerin Ucrete Gore Incelenmesi
Bu boliimde, stereotiplere iliskin olarak olusturulan 9 ifadenin farkli ticret
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seviyesindeki yoneticiler tarafindan nasil algilandigi Kruskal Wallis H testi ile

incelenmistir.
Tablo 78: Stereotipler Faktoriiniin Degiskenleri ile Ucret Degiskeninin Kruskal Wallis H Test
Sonuglari
Ucret N | Sira  Numaralar1 | Chi- df | Asymp.
Ortalamasi Square Sig.
Kadinlarin bagar1 | 501-1500 TL | 55 | 61, 15
motivasyonlar1 diistiktiir. 1501-2500
TL 33 | 54,47 2,040 2 , 361
2501 TL wve
distii 25| 51,22
Kadinlar bagaril bir yonetici | 501-1500 TL | 55 | 58, 97
olabilmek ig¢in  gereken 1501-2500
Zgi“t'iﬁﬂ (;{e deneyime sahip | T 33 | 60,32 2, 606 2 L 272
cgttierdir. 2501 TL ve
iistii 25 | 48, 28
Kadinlar mantikli  karar | 501-1500 TL | 55 | 64, 57
vermezler veya karar almada | 1501-2500
zayiftirlar. TL 3315544 8,924 |2 | ,o012"
2501 TL wve
iistii 25| 42,40
Kadinlar list diizey | 501-1500 TL | 55 | 63 67
yoneticilikte basarili :
olabilmek ig¢in  gereken _1[_?_01'2500 33 | 55, 15 6, 504 2 039"
Ozelliklere erkekler kadar '
sahip degildirler. ?5(_)_1 TL ve 25 | 44. 76
iistl '
Kadinlar turizm sektortintin | 501-1500 TL | 55 | 58, 61
gugliiklerine erkekler kadar =57 5500
direng gosteremezler. TL 33 | 58,47 , 967 2 , 617
2501 TL wve
st 25 | 51,52
Kadinlar ~ daha  duygusal | 501-1500 TL | 55 | 60, 63
olduklarindan, st diizey 1501-2500
yi‘)neticlﬂikte basarilt | 33 | 56, 35 2,045 2 . 360
Olamazlar.
2501 TL wve
st 25 | 49, 88
Kadinlar kariyerlerine | 501-1500 TL | 55 | 62, 55
yeterince bagl degildirler. 1501-2500
TL 33| 57,06 5590 | 2 | 061
2501 TL wve
st 25 | 44,72
Kadin yoneticiler | 501-1500 TL 55 | 65 16
organizasyon basarisina '
katkida erkek yoneticilerden | 1501-2500 «
33 | 54,35
daha diisiik performans | TL 9,737 2 , 008
gosterirler. 2501 TL wve 25 | 42 54
iistii ’
Kadmlarin liderlik | 501-1500 TL | 55 | 62, 40
ozellikleri yetersizdir. 1501-2500
TL 33 | 55,47 4,338 2 , 114
2501 TL wve
st 25| 47,14
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H51= Yoneticilerin stereotipleri 6l¢en degiskenlere yonelik algilart iicrete gore

farklilik gostermektedir.

Stereotiplere iligskin arastirmada yer alan ii¢ degiskenin algilanmasinda {icret
acisindan anlamli fark oldugu bulunmustur. Bu ifadeler, “Kadinlar mantikli karar
vermezler veya karar almada zayiftirlar.” “Kadinlar {ist diizey yoneticilikte basarili
olabilmek icin gereken oOzelliklere erkekler kadar sahip degildirler.” “Kadin
yOneticiler organizasyon basarisina katkida erkek yoneticilerden daha diisiik
performans gosterirler.” ifadeleridir (P<0.05). Bu nedenle H51 hipotezi kismen

kabul edilmistir.
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K::)pOtez Hipotez Sonug

1 Yoneticilerin kadimin toplumsal cinsiyet rollerini dlgen degiskenlere | Kismen
yonelik algilar1 cinsiyete gore farklilik gostermektedir. Desteklendi

2 Yoneticilerin kadinin toplumsal cinsiyet rollerini 6lgen degiskenlere | Desteklenmedi
yonelik algilart medeni duruma gore farklilik gostermektedir.

3 Yoneticilerin kadinin toplumsal cinsiyet rollerini 6lgen degiskenlere | Desteklenmedi
yonelik algilar yasa gore farklilik gostermektedir.

4 Yoneticilerin kadinin toplumsal cinsiyet rollerini 6lgen degiskenlere | Desteklenmedi
yonelik algilar1 egitim durumuna gore farklilik gdstermektedir.

5 Yoneticilerin kadinin toplumsal cinsiyet rollerini 6lgen degiskenlere | Desteklenmedi
yonelik algilar1 igletmedeki pozisyonuna gore farklilik gdstermektedir.

6 Yoneticilerin mesleki ayrimi 6lgen degiskenlere yonelik algilari yas | Desteklenmedi
degiskenine gore farklilik gostermektedir.

7 Yoneticilerin mesleki ayrimi 6lgen degiskenlere yonelik algilart medeni | Desteklenmedi
durum degiskenine gore farklilik gostermektedir.

8 Yoneticilerin mesleki ayrimi 6lgen degiskenlere yonelik algilar egitim | Desteklenmedi
durumu degiskenine gore farklilik gostermektedir.

9 Yoneticilerin mesleki ayrimi Olgen degiskenlere yonelik algilart | Desteklenmedi
pozisyon degiskenine gore farklilik gostermektedir.

10 Yoneticilerin mesleki ayrimi &lgen degiskenlere yonelik algilar1 | Desteklendi
cinsiyete gore farklilik gdstermektedir.

11 Yoneticilerin mentorlugu 6lgen degiskenlere yonelik algilar cinsiyete | Desteklenmedi
gore farklilik gostermektedir.

12 Yoneticilerin mentorlugu 6lgen degiskenlere yonelik algilar1 yasa gore | Desteklenmedi
farklilik gostermektedir.

13 Yoneticilerin mentorlugu 6lgen degiskenlere yonelik algilart medeni | Desteklenmedi
duruma gore farklilik gostermektedir.

14 Yoneticilerin mentorlugu 6lgen degiskenlere yonelik algilari egitim | Desteklenmedi
durumuna gore farklilik gostermektedir.

15 Yoneticilerin - mentorlugu  olgen  degiskenlere yonelik algilar1 | Desteklenmedi
isletmedeki pozisyona gore farklilik gdstermektedir.

16 Yoneticilerin erkeklerden kaynaklanan engelleri lgen degiskenlere | Kismen
yonelik algilar1 cinsiyete gore farklilik gostermektedir. Desteklendi

17 Yoneticilerin erkeklerden kaynaklanan engelleri 6lgen degiskenlere | Desteklenmedi
yonelik algilar1 yasa gore farklilik gdstermektedir.

18 Yoneticilerin erkeklerden kaynaklanan engelleri 6lgen degiskenlere | Desteklenmedi
yonelik algilart medeni duruma gore farklilik gostermektedir.

19 Yoneticilerin erkeklerden kaynaklanan engelleri 6lgen degiskenlere | Desteklenmedi
yonelik algilar1 egitim durumuna gore farklilik gdstermektedir.

20 Yoneticilerin erkeklerden kaynaklanan engelleri 6lgen degiskenlere | Desteklenmedi
yonelik algilar1 pozisyona gore farklilik gostermektedir.

21 Yoneticilerin  kigisel tercihlerden kaynaklanan engelleri 6l¢en | Desteklenmedi
degiskenlere yonelik algilar1 yasa gore farklilik gostermektedir.

22 Yoneticilerin  kigisel tercihlerden kaynaklanan engelleri 6l¢en | Desteklenmedi
degiskenlere yonelik algilar1 medeni duruma goére farklilik
gostermektedir.

23 Yoneticilerin  kigisel tercihlerden kaynaklanan engelleri 6l¢en | Desteklenmedi
degiskenlere yonelik algilar1  egitim durumuna gore farklilik
gostermektedir

24 Yoneticilerin  kigisel tercihlerden kaynaklanan engelleri 6lgen | Desteklenmedi
degiskenlere yonelik algilar1 isletmedeki pozisyona gore farklilik
gostermektedir.

25 Yoneticilerin  kisisel tercihlerden kaynaklanan engelleri dlgen | Kismen
degiskenlere yonelik algilar cinsiyete gore farklilik gostermektedir. Desteklendi

26 Yoneticilerin kadinlardan kaynaklanan engelleri olgen degiskenlere | Desteklendi

yonelik algilar cinsiyete gore farklilik gostermektedir.
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27 Yoneticilerin kadinlardan kaynaklanan engelleri 6lgen degiskenlere | Desteklenmedi
yonelik algilar1 yasa gore farklilik gdstermektedir.

28 Yoneticilerin kadinlardan kaynaklanan engelleri 6lgen degiskenlere | Desteklenmedi
yonelik algilart medeni duruma gore farklilik gostermektedir.

29 Yoneticilerin kadinlardan kaynaklanan engelleri 6lgen degiskenlere | Desteklenmedi
yonelik algilar1 egitim durumuna gore farklilik géstermektedir.

30 Yoneticilerin kadinlardan kaynaklanan engelleri 6lgen degiskenlere | Desteklenmedi
yonelik algilar1 pozisyona gore farklilik gostermektedir.

31 Yoneticilerin kadinlardan kaynaklanan engelleri 6lgen degiskenlere | Kismen
yonelik algilari iicrete gore farklilik gdstermektedir. Desteklendi

32 Yoneticilerin kadinlardan kaynaklanan engelleri 6lgen degiskenlere | Kismen
yonelik algilar1 gocuk sayisina gore farklilik gostermektedir. Desteklendi

33 Yoneticilerin orgiitsel engelleri 6lgen degiskenlere yonelik algilar yasa | Desteklenmedi
gore farklilik gostermektedir.

34 Yoneticilerin orgiitsel engelleri 6lgen degiskenlere ydnelik algilari | Kismen
medeni duruma gore farklilik gostermektedir. Desteklendi

35 Yoneticilerin orgiitsel engelleri Olgen degiskenlere yonelik algilari | Desteklenmedi
egitim durumuna gore farklilik gostermektedir.

36 Yoneticilerin orgiitsel engelleri 6lgen degiskenlere yonelik algilari | Kismen
egitim goriilen alana gore farklilik gostermektedir. Desteklendi

37 Yoneticilerin orgiitsel engelleri 6lgen degiskenlere yonelik algilari | Desteklenmedi
pozisyona gore farklilik gostermektedir.

38 Yoneticilerin orgiitsel engelleri 6lgen degiskenlere yonelik algilari | Kismen
cinsiyete gore farklilik gdstermektedir. Desteklendi

39 Yoneticilerin cinsiyet ayrimciligini 6lgen degiskenlere yonelik algilar1 | Kismen
cinsiyete gore farklilik gdstermektedir. Desteklendi

40 Yoneticilerin cinsiyet ayrimciligini 6lgen degiskenlere yonelik algilari | Desteklenmedi
medeni duruma gore farklilik gostermektedir.

41 Yoneticilerin cinsiyet ayrimeiligint 6lgen degiskenlere yonelik algilar1 | Desteklenmedi
yasa gore farklilik gostermektedir.

42 Yoneticilerin cinsiyet ayrimeiligint 6lgen degiskenlere yonelik algilar1 | Desteklenmedi
egitim durumuna gore farklilik géstermektedir.

43 Yoneticilerin cinsiyet ayrimciligini 6lgen degiskenlere yonelik algilari | Kismen
egitim goriilen alana gore farklilik géstermektedir. Desteklendi

44 Yoneticilerin cinsiyet ayrimeiligint 6lgen degiskenlere yonelik algilar1 | Desteklenmedi
pozisyona gore farklilik gostermektedir.

45 Yoneticilerin cinsiyet ayrimciligini 6lgen degiskenlere yonelik algilari | Kismen
¢ocuk sayisina gore farklilik gostermektedir. Desteklendi

46 Yoneticilerin stereotipleri 6lgen degiskenlere yonelik algilari cinsiyete | Desteklendi
gore farklilik gostermektedir.

47 Yoneticilerin stereotipleri 6lgen degiskenlere yonelik algilar1 yasa gore | Desteklenmedi
farklilik gostermektedir.

48 Yoneticilerin stereotipleri 6lgcen degiskenlere yonelik algilari medeni | Kismen
duruma gore farklilik gostermektedir. Desteklendi

49 Yoneticilerin stereotipleri 6lgcen degiskenlere yonelik algilari egitim | Desteklenmedi
durumuna gore farklilik gostermektedir.

50 Yoneticilerin stereotipleri 6l¢en degiskenlere yonelik algilari pozisyona | Desteklenmedi
gore farklilik gostermektedir.

51 Yoneticilerin stereotipleri 6lgen degiskenlere yonelik algilari ticrete | Kismen
gore farklilik gostermektedir. Desteklendi
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SONUC VE ONERILER
Sonuglar teorik ve uygulamada ulasilan sonuglar olarak iki baslik altinda
belirtilmistir. Ayrica, ulasilan sonuglar da dikkate alinarak, onerilere de yer
verilmistir.

1. TEORIK KISIMLA ILGILi ULASILAN SONUCLAR

Sanayi devriminden bu yana artan isgiiciinii karsilamak amaciyla kadin
niifusun ev disinda ¢alismaya yonlendirilmesi ile birlikte kadin ¢alisan sayisinin
arttig1 goriilmektedir. Nitekim bu artisa paralel olarak, calisma yasaminda kendine
daha ¢ok yer bulan kadinlarin orani tepe yonetim pozisyonlarinda da artmaya devam
etmektedir. Ancak literatiir incelemesinde cam tavan sendromunun kadin yoneticiler

icin hala var oldugu goriilmiistiir.

Calisma yasaminda cinsiyete dayali ticretlendirme ve kadin-erkek isi ayrimi
seklinde gostergelere sahip olan cam tavan sendromunun en 6nemli sonucu kadin
calisanlarin terfi firsatlarindan yararlanamamasi ve bunun sonucunda iist diizey
yonetim kademelerinde sayilarinin az olmasi seklinde karsimiza ¢ikmaktadir. Ancak
tim bu olumsuzluklara ve kadmin degil ¢alisma hayatinda, sosyal yasamda bile
cesitli bahaneler ile engellenmesine ragmen, bu alanda kendini gelistirmis, list diizey
yonetici koltuklarina oturmus ve hatta diinya yonetiminde s6z sahibi olmus kadinlar
da bulunmaktadir. Bu sansh ve hirsli kadinlar sayesinde, bazi toplumsal 6nyargilar
kirilmaya, cam tavana baski yapilmaya baslanmistir. Yapilan arastirmalar 6nyarginin

zaman icerisinde yumusamaya basladigini ortaya koymaktadir.

Literatiirde cam tavani olusturan ¢esitli nedenler siralanmaktadir. Bunlardan
biri erkek yoneticilerin kadin calisanlara karst Onyargilaridir. Kadinlarin erkek
meslektaslar1 kadar mesleklerine bagli olmadiklari, daha verimsiz calistiklar1 gibi
bahaneler 6ne siiren erkek yoneticiler, kimi zaman da kadin c¢alisanlar1 koruma
kollama i¢giidiisii seklinde adlandirilan, kendilerince olumlu ayrimeilik vasitasiyla
isten uzaklastirmaktadirlar. Ayrica, erkeklerin otoriteye sahip olma ve var olan giicii
kendi ellerinde tutmak istemeleri de kadin yonetici ile birlikte veya altinda ¢alismak

istemeyen erkeklerin kararlarinda etkili olmaktadir.

Cam tavani olusturan bir diger engel, kadin yoneticilerin hemcinsleri oniine
koyduklar1 engellerdir. Calisma ortaminda tek kadin olmak isteyen ve bir siire sonra

erkeksi davraniglar sergilemeye baslayan kadin yoneticiler, tepe yonetimine ulagsmak
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isteyen hemcinslerinin Oniline kralice ar1t sendromu olarak adlandirilan engelleri

koymakta ve basari igin gerekli destegi almalarini zorlagtirmaktadirlar.

Kariyer ilerletmek isteyen kadin yoneticilerin is-aile yasamini dengede
tutmakta zorlanmasi, zaman problemi yasamasi ve kariyerinde duragan donemler
gecirmesi kisinin kendi 6niine koydugu engeller arasinda sayilmaktadir. Ozellikle
turizm sektoriiniin devamli hizmet gerektiren yapisindan kaynaklanan zaman sikintisi
nedeniyle, yogun ¢alisma temposuna sahip kadinlarin ev hayatlari ile is hayatlari
arasinda bocaladiklari, kimi zaman tercih yapmak zorunda kaldiklar1 goriilmektedir.
Kadin galisanlarin turizm sektoriinde kariyer ilerletmek igin, evlilik ve ¢ocuk gibi
kararlar1 erteledikleri de gozlenmektedir. Ayrica defalarca terfi asamasinda negatif
ayrimcilik yasayan kadin yoneticilerin bir siire sonra artik bagaramayacagina olan
inancinin artmasi ve 6zellikle turizm sektoriinden ayrilarak farkli is alanlarina gecis

yapmast da bu engellerin sonucu olarak karsimiza ¢ikmaktadir.

Orgiitler ve dzellikle turizm isletmeleri kadinlarin rahatlikla calisabilecekleri,
ailelerine yeterince zaman ayirabilecekleri isletmeler olmaktan uzak goriinmektedir.
Ozellikle sezonluk otel isletmelerinde, kadin calisanlarin giivencesiz ve terfi olanag
az pozisyonlarda calistirilmasi durumu siklikla karsimiza ¢ikmaktadir. 12 ay hizmet
veren isletmelerde kendine yer bulmaya ve kariyer gelisimini geceklestirmeye
calisan kadinlari, orgiitiin gegmisten bugiine uzanan uygulamalar1 ve politikalar1 da
engelleyebilmektedir. Kisisel destek saglayan bir mentorun varliginin olmayisi ve
kadinlar1 uzun siiredir erkeklerin egemenligi altinda bulunan iletisim aglarina kabul
etmenin zorlugu tepe yonetiminde kadinlarin daha ¢ok yer bulmasini

zorlastirmaktadir.

Turizm sektoriinde kadin yoneticilerin karsilastiklar1 engelleri olusturan bir
diger neden toplumsal faktorlerdir. Oncelikle toplumun kadina yiikledigi toplumsal
rollerin 6zellikle Tirkiye’de ev ile sinirli olmast ve kadinlarin ev-aile bakiminda
neredeyse tim sorumlulugu almasi nedeniyle, uzun ve yorucu calisma saatlerine
sahip turizm isletmeleri kadina uygun goriilmemektedir. Cinsiyet ayrimciliginin
toplumun her agsamasinda goriilmesi ve toplumu sahip oldugu 6nyargilarin kadinlar
turizm sektoriinden uzaklastirmasinin yaninda, son yillarda artan turizm egitimi ve
turizm sektoriiniin Tiirkiye ekonomisinde giderek artan Oneme sahip olmasi,

erkekleri oldugu kadar kadinlar1 da bu meslege ¢ekmistir. Kadinlarin bu sektordeki
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sayilarinin artmasi, tepe yonetiminde de sayilarinin artmasi beklentisini dogurmustur.

Ancak goriinen odur ki, bu beklenti heniiz karsilanmis degildir.

2. UYGULAMA KISMI iLE ILGILI ULASILAN SONUCLAR

Turizm sektoriinde yoneticilerin cam tavan sendromunun var olup olmadigina

iligkin tutumlar1 Adana ve Hatay illerinde uygulanan bir anket ¢alismasi sonucu elde

edilen bulgularla incelenmistir. Bu amagla ilk olarak katilimcilarin demografik

bilgileri aktarilmistir. Hemen ardindan cam tavani olusturan faktorler yoneticilerin

demografik bilgilerine gore incelenmis ve farkliliklar saptanmaya calisilmistir.

Yapilan alan aragirmasi sonucunda arastirmaya katilan yoneticilere ait, elde edilen

demografik bulgular su sekildedir:

Arastirmaya katilan turizm sektorii  yoneticilerin - %30,1°1  seyahat
isletmesinde, %69,9’u konaklama igletmesinde gorev yapmaktadirlar.
Arastirma kapsamindaki yoneticilerin 18-28 yas araliginda yogunlastigi
goriilmektedir. Ozellikle kadin yoneticilerin bu aralikta yogunlasmasi, yeni
mezun ve geng calisanlarin turizm sektoriiniin yogunluguna daha kolay ayak
uydurabilmesine baglanabilir. Belirli bir yasa ulasan ve aile sahibi olan
kadinlarin  turizm sektoriiniin  yogun ve yorucu is ortamima ayak
uyduramadiklar1 disiiniilebilir.

Aragtirma kapsamindaki yoneticilerin medeni durumlarina bakildiginda kadin
yoneticilerin daha c¢ok bekar, erkek yoneticilerin ise evli oldugu
goriilmektedir. Bunun yani sira aragtirma kapsamindaki yoneticilerin genel
olarak ¢ocuk sahibi olmadiklar1 ve c¢ocuk sahibi olmayan kadinlarin
erkeklerden fazla oldugu goriilmektedir. Turizm sektoriinde neredeyse 7-24
hizmet veren isletmelerde, kadinin iizerine diisen toplumsal role uygun
hareket etmesi ve aile hayatina gereken 6zeni gostermesi zorlasmaktadir. Is
ve aile hayatin1 bir arada uyumlu sekilde siirdiirmeye ve diger yandan kariyer
basamaklarinda ilerlemeye calisan kadin ¢alisanlar i¢in ¢ocuk sahibi olmak
ve bakim hizmetleri ile ilgilenmek de zor olabilmektedir. Bu durumda kadin
yoneticiler, ya sektor degistirme ya da evlilik ve ¢cocuk gibi kararlari erteleme
yoluna gidebilmektedir.

Arastirmaya katilan kadin yoneticilerin egitim durumlarinin yiiksek oldugu

goriilmektedir. Doktora derecesinde kadin ve erkek yoneticiye rastlanmamis
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ancak yliksek lisans egitimine sahip kadin yoneticilerin erkeklerden daha ¢ok
oldugu goriilmiistiir. Bu durum caligma hayatinda sik¢a sozii edilen ve
kadinlarin ilerlemesini engelleyen “kadinlar yeterince egitime sahip
degildirler” onyargisini ¢iiriitlir nitelikte bir bulgu olarak diisiiniilebilir.

e (oriisiilen kadin ve erkek yoneticilerin oran1 birbirine yakin iken, genel
miidiir pozisyonunda genellikle erkek yoneticilerin bulundugu goze
carpmaktadir. Arastirma kapsaminda incelenen ve turizm sektoriinde yer alan
konaklama ve seyahat isletmelerinde c¢alisan kadin yonetici sayisinin,
Ozellikle tepe yonetiminde erkeklere nazaran olduk¢a az oldugu ve kadin
yoneticilerin genellikle departman sefi veya miidiirii olarak gorev yaptiklari
goriilmektedir. Bu duruma turizm sektoriiniin uzun ve yorucu calisma
saatlerinin  neden oldugu diisiiniilebilmekle birlikte, kadinlar1 tepe
yonetiminden uzaklastiran cam tavan sendromunun Adana ve Hatay
illerindeki konaklama ve seyahat isletmelerinde de var oldugunun kaniti
olarak goriilebilir.

e Genellikle kadinlarin gece mesailerinde kalmasini desteklemeyen toplumsal
beklentilere uygun olarak, Adana ve Hatay illerinde goriisiillen gece
miidirlerinin tamami erkektir. Goriisiilen isletmelerde, kadinlar genellikle kat
hizmetleri ve satig-pazarlama departmanlarinda yogunlasirken, erkekler
yiyecek-igecek, 6n biiro ve muhasebe departmanlarinda yogunlagmaktadir.
Bu durum genel olarak Tiirkiye turizm isletmelerindeki mesleki ayrima vurgu
yaparken, tepe yonetim pozisyonunda kadinlarin sayisinin azligi Adana ve

Hatay illerinde cam tavanin varligina kanit olarak goriilebilir.

Arastirmanin bir diger asamasinda cam tavani olusturduguna inanilan faktorlere
iliskin ifadelere yonelik algilarin yoneticilerin demografik degiskenlerine gore
farklilagip farklilasmadigr saptanmaya c¢alisilmistir. Hipotezler bu farkliliklarin
varligi tlizerine kurulmus ve test edilmistir. Yapilan analizler sonucunda elde edilen

veriler su sekildedir:

e Ik olarak cam tavani olusturduguna inanilan en énemli etkenlerden biri
olan kadmin toplumsal cinsiyet rollerine iliskin ifadeler demografik
degiskenlere gore incelenmistir. Arastirma kapsamindaki turizm
isletmelerinde erkek yoneticiler kadinin roliiniin ev ve aile ile smirh

oldugu goriisiine daha ¢ok katilim gostermistir. Ayrica kadin yoneticiler



210

ailevi sorumluluklar1 nedeniyle tepe yoOneticisi olmay1 géze alamadiklari
yoniindeki yargiya erkeklerden daha az katilim gostermislerdir.

Cam tavani olusturan bir diger engel olan ve turizm sektoriinde de
siklikla goriilen mesleki ayrim kavramina iligkin ifadeler demografik
degiskenlere gore incelenmistir. Buna gore, arastirma kapsamindaki erkek
yoneticiler, kadin yoneticilerin turizm sektoriiniin i ortamina ve bazi is
ve gorevlere uygun olmadigi yoniinde goriis bildirirken, kadinlar bu
goriise daha az katilim gostermistir.

Kadinin kariyer gelisimi i¢in en gerekli desteklerden biri olan ve turizm
sektoriinde kariyer gelistirmeyi amaclayan kadin yoneticilerin siklikla
thtiyacin1 hissettikleri mentorluk kavramina iligkin belirlenen 2 ifade
cinsiyet, yas, medeni durum, egitim durumu, isletmede bulunulan
pozisyon degiskenlerine gore analiz edilmis ancak verilen cevaplarda bir
farkliliga rastlanilmamistir. Turizm sektoriinde gorev yapan kadin ve
erkek yoneticilerin, kadinlarin yiikselebilmek i¢in ihtiya¢ duyduklar
mentorluk iligkisinden yararlanamadiklar1 ve kadinlarin kendilerine rol
model alabilecekleri kadin yonetici sayisinin sinirli oldugu yoniinde
benzer diisiincelere sahip olduklar1 goriilmektedir.

Cam tavan literatiirinde siklikla sozii edilen bir diger kavram olan
erkeklerin kadinlarin kariyer gelisimini ¢esitli yollarla erteleme durumunu
saptamak amaciyla belirlenen 3 ifade demografik degiskenlere gore
incelenmistir. Adana ve Hatay illerinde, arastirmaya katilan erkek
yoneticilerin turizm sektoriinde kadinlarin erkek meslektaglari ile iletisim
kurmakta zorlandigina inandigir goriilmekte iken, kadin yoneticiler bu
ifadeye daha az katilim gdstermistir.

Kariyer gelistirmek isteyen kadinin oniindeki engellerin en dnemlerinden
birinin yine kadimin kendisi oldugunu sdyleyen birgok arastirma
bulunmaktadir. Turizm sektoriinde kadinlar gergekten kendilerine
dayatilan engelleri kabullenmisler mi? Yoksa cam tavani kirmak i¢in ¢aba
harcryorlar m1? Bu sorularin cevabin1 bulmak amaciyla belirlenen 4 ifade
demografik  degiskenlere gore incelenmistir. “Kadinlar kariyer

ilerletmenin gerektirdigi zorluklar1 goze alamazlar.” ifadesine erkek
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calisanlarin katildiklari, kadin yoneticilerin biiyiik kisminin ise bu
Onyargiy1 kabul etmedikleri sonucuna varilmistir.

Gortinmeyen engelleri ifade eden cam tavan kavraminin ortaya ¢ikmasina
sebep olan bir diger engel, kendini kralige ar1 sendromunun belirtileri ile
gosteren ve kadinlardan kaynaklanan engellerdir. Turizm sektoriinde
kadinlardan kaynaklanan engellerin varligimi 6lgmek amaciyla belirlenen
2 ifade demografik degiskenlere gore incelenmistir. Buna gore erkek
yoneticiler kadmlarin kadin yonetici ile ¢aligmayacagi ve iist yonetim
kademelerine ulastikga erkeksi davranislar sergileyecegi yoniindeki
goruslerine karsilik, kadinlar bu ifadelere daha az katilim gostermislerdir.
Ayrica ticret diizeyi ve ¢ocuk sayist arttik¢a, kadinlarin kadin yonetici ile
calismak istemeyecekleri goriisii agirlik kazanmaktadir.

Orgiitlerden kaynaklanan engellerin cam tavana etkisi neredeyse tiim
sektorlerde oldugu gibi turizm sektoriinde de Dbenzer etkiler
dogurmaktadir. Turizm isletmelerinin yapisi, sahipligi, bulundugu cevre
organizasyon igerisindeki kararlarda etkili olmakta ve bu kararlar kimi
zaman kadinlarin  kariyerlerini olumsuz etkilemektedir. Turizm
isletmelerinde bu engellerin varligint 6lgmek amaciyla belirlenen 7
ifadeye verilen cevaplar demografik degiskenlere gore incelenmistir.
“Turizm sektoriinde erkeklere terfi konusunda daha fazla imkan
verilmektedir.” ve “Erkek egemen kiiltir kadinlarin yiikselmelerini
engellemektedir.” ifadelerine verilen cevaplarin, Adana ve Hatay illerinde
goriisiilen turizm isletmelerinde cinsiyete gore farklihik gosterdigi
belirlenmistir. Bu ifadelere erkeklerin katilim gostermemesi Orgiitlerin
kadinlar1 engelleyen bir ortama sahip olmadiklarimi diistindiikleri yontinde
yorumlanabilir. Ancak ayni ifadelere kadinlar genellikle katiliyorum
cevabin1 vermislerdir. Ayrica, bosanmis yoOneticilerin isletmede terfi
konusunda cinsiyeti ©nemli bir unsur olarak gordiikleri  dikkat
cekmektedir.

Toplumsal yasamin her alaninda karsimiza ¢ikan cinsiyet ayrimcili§inin
turizm sektoriinde var olup olmadigimi ve kadinlari nasil etkiledigini
O0lcmek amaciyla belirlenen 7 ifade demografik degiskenlere gore analiz
edilmistir. Arastirma kapsamindaki erkek yoneticiler, isletmede kadin

yoneticilerin astlar1 tarafindan dikkate alinmayacagina iliskin yargiya
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katilim gdsterirken, kadinlarin yeteneklerine gore daha diisiik konumlarda
calistirilmadiklar, terfi siirecinde cinsiyetten kaynaklanan olumsuzlar
yasamadiklari, ayni konumdaki erkeklere nazaran daha diisiik ticret
almadiklari, yiikselebilmek icin erkek meslektaslarindan daha fazla
beklemek ve ¢aba harcamak zorunda olmadiklar1 goriisiindedirler.

e Kadinlan iist diizey yonetim basamaklarindan uzaklastiran toplumsal
Onyargilar, asilmasi zor engellerden biri olma 6zelligini siirdiirmektedir.
Turizm sektoriinde kadinlara uygun goriilmeyen alanlarin varligr ve
kadinlarin kisisel ozellikleri ile ilgili onyargili tutum ve davranislari
belirlemeye yonelik olarak 9 ifade saptanmistir. Bu ifadeler oncelikli
olarak cinsiyet degiskenine gore analiz edilmis ve ifadelerin tamaminda
farklilik saptannugtir. Ifadelerin  agirhkli olarak kadinlarmn  basari
motivasyonlarinin ve ise baghliklarinin azligi, liderlik o6zelliklerinin
yetersizligi ve yoneticilik pozisyonlarina uygun olmamasi gibi 6nyargilari
icermesi nedeniyle, Adana ve Hatay illerinde aragtirma kapsamindaki
kadin yoneticiler agirlikli olarak ifadelere katilmamigtir. Ancak literatiirde
stkga sozl edildigi gibi bu ifadeler erkek yoneticiler tarafindan
desteklenmistir.

e Aym ifadeler iicret degiskeni gdz Oniinde bulundurularak incelendiginde
“Kadinlar mantikli karar vermezler veya karar almada zayiftirlar.”
“Kadinlar st diizey yoneticilikte basarili olabilmek icin gereken
ozelliklere erkekler kadar sahip degildirler.” ve “Kadin yoneticiler
organizasyon basarisina katkida erkek yoneticilerden daha diisiik
performans gosterirler.” ifadelerine, Adana ve Hatay illerindeki turizm
isletmelerinde gorev yapan yoneticilerin iicret seviyesi arttik¢a katilim
diizeyinin arttig1 goriilmiistiir. Stereotipleri Ol¢en ifadeler yas, egitim
durumu, isletmede bulunulan pozisyon degiskenlerine gore de incelenmis
ancak verilen cevaplarda bir farkliliga rastlanilmamustir.

3. ONERILER

Peki, kadin yoneticilere kariyerlerini baltalayan bu engellerden korunmak ve
cam tavam catlatmak igin ne gibi Oneriler sunulabilir? Oncelikle, bireysel
stratejilerden soz edilmelidir. Kadin yoneticilerin arka planda kalmasina neden olan

en Onemli etkenlerden biri kariyer stratejilerinin olmamasidir. Cogu zaman kadin
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yoneticiler basarilarini arttirmak ve mevki atlamak i¢in gereken planlamadan yoksun
olarak c¢aligmaktadirlar. Bu durum neticesinde, terfi asamasinda erkeklerden geri
kalmalar1 kagmilmaz olmaktadir. Bu kariyer planlamasi yapilirken goz oniinde
bulundurulmasi gerekenler bulunmaktadir. Calisan kadin ilk olarak calistigi isin
gercekten yapmak istedigi is olup olmadigina karar vererek kariyer planini
olusturabilir. Caligma hayatinin her asamasinda kendi gelisimi igin c¢aligmalar
yaparak, kisisel gelisim programlarina katilarak c¢alisma ortaminda kendini

gosterebilir.

Arastirma kapsamindaki kadinlarin cam tavam1 kirmak icin ¢aba
harcadiklara inandiklar1 goriilmektedir. Kadin yoneticileri basariya ulastiracak en
Oonemli adim olan cam tavani zayiflatma denemeleri sirasinda, Orgiit yonetimi ve
calisma arkadaslar1 tarafindan desteklenmesi, hem kisisel basartyt hem de

organizasyon basarisini arttirabilecek bir strateji olabilir.

Arastirma bulgularinda kadin ve erkek yoneticilerin alg1 farkliliklar
gbzlemlenen ve c¢alisma hayatinda kadin1 bekleyen onemli sorunlardan biri olan
erkeklerle iletisim kurmada yasanan giigliikleri asmak i¢in ise, hem orgiite hemde
calisanlara onemli gorevler diismektedir. Orgiitler ¢alisanlar1 kaynastirmak amaciyla
organizasyonlar diizenleyerek, kadinlarin erkek aglarina girisini kolaylastirabilir.
Kadin ¢alisanlar ise, is ortaminda her seviyedeki calisan ile baglant1 kurmayi, cesitli
aglar ve nitelikler gelistirmeyi deneyebilir. Bu baglant1 araciligi ile is ortaminda

taninabilir ve terfi i¢in uygun bir aday olma konumuna yiikselebilir.

Organizasyon i¢inde yazili ve yazisiz bazi kuralar bulunmaktadir. Bu
kurallar1 dogru sekilde &grenmek ve buna uygun davranmak, terfi i¢in gereken
nitelikleri kazanmalarina yardimci olabilir. Cam tavani gatlatmak i¢in literatiirde en
sik belirtilen ve en ¢ok uygulandigi sdylenen yiiksek performans gdsterme stratejisi
uygulanmasi1 gereken bir diger Oneridir. Kadin g¢alisanlar terfi i¢in gerekli olan
basariy1 yakalamak ve siirdiirmek icin siirekli yiiksek performans gosterme stratejisi

kullanilabilir.

Son yillarda iizerinde 6nemle durulan bir baska strateji mesleki bilgi ve
deneyimi arttirma stratejisidir. Kadin c¢alisanlar, mesleki yasamlarinin basindan
itibaren cesitli kurs, seminer ve mesleki ve kisisel egitim programlarina katilmali ve

firsatlar1 fark etme ve degerlendirme 6zelliklerini gelistirmeyi 6grenmelidir.
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Bu ¢alisma yalnizca Adana ve Hatay illerinde bulunan 4-5 yildizli konaklama
isletmeleri ve IATA iiyesi seyahat acentalar1 iizerinde gergeklestirilmistir. Bu
nedenle turizm sektoriiniin tamami i¢in bir genelleme yapmak yanlis olacaktir.
Aragtirmanin kapsaminin gelistirilerek turizm sektoriinde var olan farkli is kollar1 ve

her seviyedeki ¢alisan lizerinde gergeklestirilmesi onerilebilir.
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Ek 1: Anket Formu

Sayin Yonetici,

Bu anket calismas1 Mustafa Kemal Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Seyahat Isletmeciligi Ana Bilim
Dalr’nda yapilmakta olan “TURIZM SEKTORUNDE CAM TAVAN SENDROMU : ADANA VE HATAY
ILLERINDEKI 4-5 YILDIZLI KONAKLAMA ISLETMELERI VE IATA UYESI SEYAHAT
ACENTALARI UZERINE BIR ARASTIRMA” konulu yiiksek lisans tezinin uygulama kismu ile ilgilidir. Bu
¢alismanin amaci turizm sektoriinde caligan kadin yoneticilerin, kariyer ilerlemelerinde karsilagtiklar:
engellerin ve nedenlerinin tespit edilmesidir. Istenildigi takdirde, calismanmin bulgular: tarafiniza bir rapor
halinde iletilecektir. Calismaya yapacagmiz degerli katkilarimzdan dolayr simdiden tesekkiir eder,

saygilarimizi sunariz.

Yrd. Dog¢. Dr. Hiiseyin ALTAY Pmar AYDAG
Mustafa Kemal Universitesi Mustafa Kemal Universitesi
haltay2002@yahoo.com pinaraydag@gmail.com

Isletme tiirii: Seyahat Isletmesi () Konaklama Isletmesi ()

Cinsiyetiniz: Kadin ()  Erkek ()

Yasmiz: 18-28 () 29-38() 39-48() 49 vetstii()

Medeni haliniz: Evli () Bekar () Bosanmus ()

Sahip oldugunuz gocuk sayisi: Yok () 1() 2() 3() 4vedisti()

Egitim durumunuz: Lise () Onlisans () Lisans () Yiiksek Lisans () Doktora ()
Egitim gordiigiiniiz alan: Turizm () Isletme () DiBer (ceveernreneernereneeeneeneeenereneennns )

N o g bk~ w D

Isletmedeki pozisyonunuz: Genel Miidiir () Genel Miidiir Yardimeis1 () Gece Miidiirii ()
Departman Miidiirii () Departman miidiir yardimcisi () Departman Sefi () Diger (coveeeererereenecanans )
8. Calistiginiz Departman: On biiro () Satis-pazarlama () Kat hizmetleri () Yiyecek-igecek ()
Satin alma -Muhasebe () Egitim () Halkla iliskiler () Teknik servis ()

Giivenlik () Operasyon () Rezervasyon () Insan Kaynaklari ()

9. Mesleki deneyiminiz: 1 yildanaz () 1-3 yil () 4-6 yil () 7-9yil () 10-12 w1l ()
13-15y1l () 16-18 yal () 19-21 () 22-24 () 25 yil ve tstii ()

10.  Turizmde Deneyiminiz: 1 yildanaz () 1-3yil () 4-6 yil () 7-9 yil () 10-12 yal ()
13-15y1l () 16-18 il () 19-21 () 22-24 () 25 yil ve iistii ()

11.  Aldiginiz Ucret: 500 TL ve alt1 () 501-1500 TL () 1501-2500 TL () 2501 TL ve iistii ()

12.  Isletmenizdeki Yonetici Sayist: ...........ccocevvivneinnnnnn.

13.  Isletmenizdeki kadin Yonetici Sayist: ...........cooevvviveeinnnn..


mailto:haltay2002@yahoo.com
mailto:pinaraydag@gmail.com
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Cam Tavan: Kadinlarin basarisina ve niteliklerine bakilmaksizin, isyerinde iist basamaklara
yiikselmelerini engelleyen, acik¢a goriinmeyen engellerdir.
£ 15
gl E 2 2
Soru | Asagidaki sorulara katilma derecenizi ( X ) isareti ile belirtiniz. e 35| 2 E o 2 5
X 5| © N = x >
No 22 |eg |E |EE
5335 |5 |5 |83
¥ x| ¥ ¥ ¥ ¥ ¥
14- Kadinin roli ev-aile ile sinirhdir.
15- Kadinlarin evli yada gocuklu olmalari performanslarini diistirtir
16- Kadinlarin gesitli sorumluluklari nedeniyle (hamilelik-dogum) ise
ara vermeleri kariyerlerinde ilerlemelerini engeller.
17- Turizm sektoriinde kadin yoneticiler bazi is ve gorevlere uygun
degildirler.
18- Kadinlar is-aile hayati arasinda denge kurmakta
zorlanmaktadirlar.
19- Seyahat etmek istememe, uzun c¢alisma saatleri gibi kisisel
tercihler, kadinlarin kariyer ilerlemesini engellemektedir.
20- Kadinlar ~ erkek  meslektaglari ile iletisim  kurmakta
zorlanmaktadirlar.
21- Kadin yoneticiler ile iletisim kurmak erkek yoneticilerle
kurmaktan daha zordur.
22- Turizm sektoriinde Ust diizey yoneticiliklerde erkekler daha gok
tercih edilmektedir.
23- Turizm sektoriinde kadinlar yeteneklerine gore daha dusik
konumlarda ¢ahstiriimaktadirlar.
24- Turizm sektoriinde yoneticilik icin erkekler daha uygundur.
25- Turizm sektoriinde kadinlara terfi konusunda daha fazla imkan
verilmektedir.
26- Turizm sektoriinde erkeklere terfi konusunda daha fazla imkan
verilmektedir.
27- isletmemizde terfi konusunda cinsiyet belirleyici bir unsurdur.
28- Turizm sektoriinde kadinlar terfi sirecinde cinsiyetinden
kaynaklanan olumsuzluklarla karsilagmaktadirlar.
29- Kadinlar terfide 6nemli olan is gorevlendirmeleri ve egitim
firsatlarindan erkeklere oranla daha az yararlanmaktadirlar.
30- Turizm sektoriinde kadinlar ayni konumdaki erkeklere gére daha
disik tcret almaktadirlar.
31- Kadinlar kadin yonetici ile galismak istemezler.
32- Kadinlarin basari motivasyonlari diigtiktir.
33- Erkek egemen kiiltiir kadinlarin ylikselmelerin engellemektedir.
34- Astlar kadin yonetici ile galismaktan hosnut olmaz.
35- Kadinlar terfi konusunda esitsizlik yasamaktadir.
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36- Erkekler kadin yonetici ile calismak istemezler.
37- Kadinlar tst yonetimde kadinsal 6zelliklerini yitirerek erkeksi
davraniglar sergilerler.
38- isletmede kadin yéneticiler astlari tarafindan dikkate alinmazlar.
39- Turizm sektoriinde kadin calisanlar kariyerlerini etkileyen
engelleri kabullenmislerdir.
40- kadin galisanlar cam tavani kirmak igin ¢aba harcarlar.
41- Kadinlar basarili bir yonetici olabilmek icin gereken egitim ve
deneyime sahip degillerdir.
42- Kadinlar kariyer ilerletmenin gerektirdigi zorluklar goze
alamazlar.
43- Kadinlar mantikh karar veremezler veya karar almada zayiftirlar.
44- Kadinlar Ust diizey yoneticilikte basarili olabilmek igin gereken
ozelliklere erkekler kadar sahip degildirler.
45- Kadinlar turizm sektoriindeki is ortamina uygun degildirler.
46- Kadinlar turizm sektoérinin gigliklerine erkekler kadar direng
gosteremezler.
47- Kadinlar daha duygusal olduklarindan, Gst dizey yoneticilikte
basarili olamazlar.
48- Kadinlar kariyerlerine yeterince bagli degildirler.
49- Kadin yoneticiler organizasyon basarisina  katkida erkek
yoneticilerden daha disiik performans gosterirler.
50- Kadinlar ailevi sorumluluklari nedeniyle Ust diizey yonetici
olmayi gbze alamamaktadirlar.
51- Organizasyon igi egitim programlarindan yararlanmada kadin
¢alisanlar sorun yasamaktadirlar.
52- Kadin galisanlar yikselebilmek igin erkek meslektaslarina oranla
daha ¢ok ¢alismak ve daha uzun siire beklemek zorundadirlar.
53- Kadinlar yikselebilmek igin gerekli olan mentorluk iliskisinden
yararlanamamaktadirlar.
54- Kadinlarin kendilerine rol model alabilecekleri yeterli sayida
kadin yonetici yoktur.
55- Kadinlarin liderlik 6zellikleri yetersizdir.

Bulundugunuz konuma gelirken ne tiir engellerle karsilagtiniz ve bu engelleri asmak i¢in ne gibi

uraslar verdiniz, énerileriniz var m? KATILIMINIZ ICIN TESEKKURLER




