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OZET

Yiiksek Lisans Tezi

CALISMA YASAMINDA KARIYER YONETIMI KAPSAMINDA,
KADINLARA YONELIK CINSIYET AYRIMCILIGI

Ayten Ceren DENIZ

Yasar Universitesi
Sosyal Bilimler Enstitiisii

Isletme Yiiksek Lisans Programi

Giliniimiiz modern yoOnetim anlayisinda isletmelerin insan kaynaklarindan
etkinlikle yararlanabilmeleri i¢in kariyer gelistirme programlarina yer vermeleri
biiyiik 6nem tasimaktadir. Insan kaynaklarmin gelisimine verilen 6nemin artmasina
paralel olarak, kadinlarin yonetim kademelerine gelme amaci ile kendi gelisimlerine
yaptiklar1 yatirim artmaktadir. Hizmet sektorii igerisinde yer alan turizm sektoriinde
her gegcen giin kadin calisanlarin sayist giderek artmasina ragmen genel olarak
isletmelerdeki sorun olan ayrimcilik burada da goze carpmaktadir. Cinsiyet
ayrimciliglt  ve kaliplasmis birtakim Onyargilar, kadinlarin meslek alanindan
uzaklagmasina neden olmakta, erkekleri kadinlardan daha iist konuma getirmekte ve
kadinlar1 erkeklerin gerisine itmektedir. Bu arastirmanin amaci, Turizm sektoriinde
calismay1 diisiinen ya da c¢aligmakta olan kisilerin cinsiyet ayrimciligi ve cinsiyete
yonelik Onyargilar konusundaki algilamalarmin ne oldugunu tespit etmektir. Bu
amaglar1 gergeklestirmek iizere nitel ve nicel arastirma yontemleri birlikte
kullanilmistir. Arastirma turizm sektoriinde calismayi diisiinen ya da ¢aligmakta olan
kisilere uygulanmistir. Arastirmada, bay ve bayan katilimcilarin, kadina yonelik
mesleki cinsiyet ayrimciligi ve dnyargilara yonelik algilamalar1 arasinda istatistiksel
acidan anlamli bir farkliligin oldugu belirlenmis ve bayanlarin bu alanda kadinlara

uygulanan cinsiyet ayrimciliginin farkinda olduklari anlagilmistir.

Anahtar Kelimeler: Kariyer Yonetimi, Kariyer Sorunlari, Kadin ve Kariyer,

Cinsiyet Ayrimciligt
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ABSTRACT

Master Thesis

WOMEN ORIENTED GENDER DISCRIMINATION IN PROFESSIONAL
LIFE WITHIN THE SCOPE OF CAREER MANAGEMENT

Ayten Ceren DENIZ

Yasar University
Institute of Social Sciences

Master of Business Administration

On career, it is very important for enterprices to benefit from human
resources by using career goal programs. Increasingly, women do not only pay
attention the process of to develop human resources, but also utulize from career goal
programs to get higher positions on career esspecially on managment positions.
Although the number of women who work on tourism trade are increasing
constantly, gender issues on managents are still noticable. Gender discrimination and
prejudices cause women to be alienated from the area of profession, places men in to
a higher position and push women into the background. The objective of the study is
to identify the perception of people who works in the area of tourism or intends to
work about prejudices on the issue of gender and gender discrimination. To achieve
the objective, qualitative and quantitative research methods was exercised. Research
was studied on people who works in the area of tourism or intends to work. As a
result of the study, it was determined that there is a significant statistical discrepancy
on female and male participants’ perception on women oriented gender
discrimination and prejudices, and it was determined that women are aware of gender

discrimination.

Keywords: Career Management, Career Issues, Women and Career, Gender

Discrimination
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GIRIS

Bu caligmaya temel olusturan diisiince, genel olarak Tiirkiye’nin toplumsal
yapisinda gozlenen ve kadinin dncelikli gérevlerini ‘es ve annelik’ olarak belirleyen
ataerkil iligkilerin ¢alisma yasamina da yansimasidir. Tiim diinyada oldugu gibi
Tiirkiye’de de kadinlarin ev disinda c¢aligmalarinin en 6nemli engeller cinsiyete
dayali isbolimii ve ataerkil kaliplardir. Bu calisma bu baglamda genel toplumsal
yapidan calisma yasamina eklemlenen cinsiyete dayali ayrimcilik olgusunun turizm
sektoriindeki goriiniisleri saptamak amaciyla yapilmistir. Calismada turizm
sektoriiniin se¢ilmesinin en Onemli nedeni, cinsiyete dayali ayrimcilik konusunu
arastiran pek c¢ok arastirma bulunmasina ragmen, turizm sektoriindeki c¢alisanlar
lizerine yapilan arastirmalarin yeterli olmamasi yiiziinden olusan boslugu

doldurmaktir.

Hizmet sektorii igerisinde yer alan turizm sektdriinde her gegen giin kadin
calisanlarin sayisi giderek artmasia ragmen genel olarak isletmelerdeki sorun olan
ayrimcilik burada da goze carpmaktadir. Ozellikle kadimlarin diger sektdrlere gore
yiiksek oranda istthdamini saglayan turizm sektoriinde, kadinlarin karsilagtiklar:
cinsiyet ayrimciligi nedenlerinin tespit edilmesi 6nem tagimaktadir. Kadinlarin
turizm sektoriindeki calisma alanlarindaki Oniindeki engellerin toplumsal rol ve
ailesel sorumluluklar gibi mecburiyetten mi kaynaklandigi, yoksa Onyargilara
dayanan bir aymrimeciligin m1 neden oldugunun ortaya konulmasi gerekmektedir.
Kariyer engellerinin ortadan kaldirilabilmesi icinde ¢6ziim Onerilerinin ve
stratejilerin belirlenmesi sektorde calisan kadinlarin is tatmini ve orgiitsel baglilik
gibi performansina dogrudan yansiyacak konularda sorun yasamamalar1 i¢in bir

zorunluluktur.

Bu noktadan hareketle bu calismada, turizm isletmelerinde g¢alisan veya
calismay1 diislinen kisilerin cinsiyet ayrimciligi konusunda karsilastiklar1 engellerin
ve bu engellerin nedenlerinin ortaya konulmasi amacglanmistir. Ayni zamanda da
kadin calisanlarin bu engelleri asabilmeleri i¢in Oneriler ve stratejiler sunulmaya

calisilmustir.



I. BOLUM
KARIYER KAVRAMI

1.1. Kariyer Kavram

Kariyer, son zamanlarda c¢alisma hayatinda sik¢a kullanilan kavramlarin
basinda gelmektedir. Genellikle belirli bir meslekte ilerlemek, daha yiiksek bir sosyal
statliye ulagsmak olarak tanimlanan kariyer, 1900°li yillarin ikinci c¢eyreginde
yonetim literatiiriine girmesine ragmen orgiitler tarafindan 1970’lerden itibaren etkin
olarak kullanmaya baslanmustir. Ozellikle giiniimiizde degisen isgiicii yapisi ile
birlikte isgorenlerin Orgiitlerden beklentilerini karsilamak i¢in maddi odiiller
yeterliligini kaybetmis, onlarin kendilerini gelistirerek hayattan ve islerinden tatmin
olmalarin1 saglayacak yeni araclarin kullanilmasi zorunluluk haline gelmistir

(Albayrak, 2007).

Isgoren davranislari iizerine arastirmalar yapan bilim adamlari genel olarak
birbirine benzeyen, 6zellikle kisisel gelisme iizerinde odaklanan ¢esitli tanimlamalar
yapmislardir. Redman kariyeri; bilgi birikimi, becerinin iste somutlastirilmasi,
calisanin  konusunda uzmanlagsmasi, zaman ig¢inde kazanilan is tecriibesi ve

gelistirilmis is iliskileri olarak tanimlamistir (Minibas, 1998, 331-349).

Cascio’ya gore kariyer, kisinin yasami boyunca ise iliskin edindigi deneyim
ve faaliyetlerle ilgili olarak gelistirdigi tutum ve davranislar dizisidir. Simsek’e gore
ise kariyer, en genis anlamiyla; secilen bir meslekte ilerlemek ve bunun sonucunda
daha fazla para kazanmak, sorumluluk iistlenmek, sayginlik, erk ve itibar elde
etmektir. Kariyer sonug itibar1 ile bireylerin hayatlar1 boyunca elde ettigi sirali

pozisyonlarin kisisel algilamasidir (Albayrak, 2007).

Giincel literatiirde, yukarida yapilan tanimlarin yani sira kariyer; “bir bireyin
istedigi yasam tarzini saglamak i¢in uzun donemde elde ettigi veya edecegi egitim,
yetenek ve deneyimler birikimi” seklinde tanimlanmaktadir. Bu tanimin daha ¢ok
zafer bireyin i ve yasam sekli arasinda bir dengeye ulagma girisimi {izerinde

yogunlastig1 sOylenebilir (Tekeli, 1982).



Son zamanlara kadar kariyer, genellikle ilerleme anlaminda kullanilirken,
glinlimilizde sadece ilerleme anlamina gelmemektedir. Degisen isgiicli yapist ile
birlikte artik kariyer, is deneyimleri sonucu ilerleme yerine, bilgi kazanilan bir siire¢
olarak kabul edilmektedir. Bu siiregte kazanilan bilgi, bireyin is deneyimleri sirasinda

kazandig1 becerileri, uzmanligi ve iligkiler agini da i¢ine almaktadir.

Is yasantisinda diinyadaki gelisme ve degisimleri takip edebilmek;
isletmelerin sahip olduklari en degerli varliklar1 olan insan kaynaklarin1 en verimli
sekilde yonetmelerini ve dolayisiyla da mutlu ve iiretken bir ¢alisma kadrosuna sahip
olmalarin1 gerekli kilmaktadir. Bunun gerceklestirilebilmesi, ancak ve ancak kisilerin
is yasantisindan beklentileri ile, isletmelerin ortaya koyduklar1 hedefler arasinda
egglidiim saglanarak, calisanlara yenilikler sunulmasi ve onlarin {istlenebilecekleri

pozisyonlara yerlestirilmeleri ile miimkiin olabilir (Tekeli, 1982).

Kariyer, bu siiregte karsmiza ¢ikan bir kavram olarak; isletmelerde gerek
bireysel ihtiyaclarin, gerekse de oOrgiitsel ihtiyacglarin goz Oniinde bulundurulup
birlikte degerlendirmeye tabii tutuldugu ve sistemle biitiinlestirildigi bir yonetim
etkinligidir. Kariyer yonetimi etkinliginin gelisimi; oncelikle yonetim kiiltiirtindeki
degisim olmak iizere, insan kaynaklar1 diisiincesinin gelisimi ve 6zellikle de bilgi
toplumuna gegis siiregleri ile birbirine paralellik gostermektedir. 21. yiizyilda
isletmelerin kariyer gelistirme konularina daha fazla 6nem vermesi gerektigi her
firsatta vurgulanan bir gercektir. Bunun en 6nemli nedenleri ise; takim c¢aligsmalarina
olan ihtiyacin artmasi, isttihdam anlagmalarinin degisen dogasi, 6grenen oOrgiitlere
yonelig, oOrgiitsel tasarimlardaki degisim ve yapilarla ilgili benzeri faktorler olarak
siralanmaktadr. Isgiicii devir hizinin yiiksek olmasi, verimliligin artilmasi cabalari,
cabalarin beklentilerini uzlastirma ihtiyaci gibi insan kaynaklar1 problemine ¢oziim
araniyor olmasi kariyer konularini, giiniimiizde daha fazla 6n plana ¢ikarmaktadir

(Albayrak, 2007).

1.1.1. Kariyer Kavraminmin Tarihcesi

Kariyer kavrami, yonetim literatiiriine ilk olarak 1937 yilinda Amerikal
sosyolog Hughes’un, objektif ve siibjektif acilardan tanimlamasiyla girmistir. Ikinci

Diinya savasindan sonraki yillarda ise, 1956 yilinda Anna Roe, 1957°de Donald E.
3



Supper, 1961°de Wilensky ve Goffman, 1963’de Triedeman ve O’Hara, 1964’te
Miller, Form ve Borows ve takiben 1966’da John Holland tarafindan konu tizerine

cesitli arastirmalar yapilmistir (Eryigit, 2000, 1-15) .

Ancak kariyer kavraminin is hayatinda yerini almasi ancak 1970'li yillardan
sonra miimkiin olabilmistir. 1980’11 yillardan sonra ise c¢evresel faktorler 1s18inda
degisen oOrgiit yapilari, Orgiitlerdeki en Onemli girdinin insan oldugunun
anlagilmasina neden olmustur. Bunun sonucunda personel departmanlar1 yerini,
alanlarinda uzman isgdrenlerin ¢alistig1 insan kaynaklar1 departmanlarina birakmistir.
Kariyer kavrami, bu departmanlar tarafindan incelenmeye alinip, is dilinyasinda

motivasyon unsuru olarak kullanilmaya baglanmistir (Li ve Leung, 2001) .

1990’11 yillardan sonra hizla etkisini gdsteren kiiresellesme, orgiit yapilarinda
ve bireylerin hayata karsi tutumlarinda degisikliklere neden olmustur. Bu degisim
oncelikle kendisini orgiit ve isgoren arasinda yapilan psikolojik sozlesmelerde
gostermistir. Artik isletmeler etkin olarak kullanabilecekleri isgoéren, bireyler de tiim
ihtiyaglarin1 karsilayabilecekleri isletme arayisina girmislerdir. Bu durum ge¢misin
zafer devamli ve sadik is anlayisim degistirmis; firsatgilik, “ne olursa olsun

ylikselme” ve “refah iginde yasam” dislincesinin yayillmasina neden olmustur

(Eryigit, 2007).

1.1.2. Kariyer Kavraminmin Ozellikleri

Farkli agilardan tanimlanabilen kariyer kavraminda ortak yon, bir Olciide
“basar1 derecesini” ¢agristirdig1 gercegidir ve bu kariyer, kiginin is yasaminda sahip
olmak isteyecegi ve olumlu yonde kullandiginda duymaktan hoslanacagi bir s6zciik

olarak ifade edilir.

Basarili orgiitlerin temelini nitelikli c¢alisanlar olusturdugu igin, yetenekli
calisanlar1 Orgiite cekmek ve Orgiit icinde tutabilmek, orgiitlerin temel hedefleri
arasma girmistir. Rekabet ortaminda diger orgiitlerle fark yaratabilmenin sartinin
basarili olmak gereginin farkina varan isletmeler, c¢alisanlarin gelisimine yatirim

yapmak ve gelisim programlari uygulamalarini siirdiirmek durumunda kalmislardir.



Yine kariyer, “bireyin yasamindaki iiretken yillarin ¢ogunlugunu harcayarak
baslangicta yaptigi, gelistirdigi ve genelde ¢alisma hayatinin sonuna dek siirdiirdiigii
is ya da meslek olarak goriilebilir. Bu anlamda bir kisinin kariyeri, onun sadece sahip
oldugu isleri degil, isyerinde kendisine verilen is roliine iliskin beklentileri, amag,
duygu ve arzularmi gergeklestirebilmesi i¢in egitilmesi ve bdylece sahip oldugu

bilgi, beceri, yetenek ve calisma arzusu ile ilerleyebilmesi anlamini da tasir (Li ve
Leung, 2001).

Diinyadaki hizli degisim, kariyer kavraminin da degisik acilardan ele
alinmasina yol agmistir. Hall, gelecegin kariyer kavramini, “siirekli degisen veya
orgiit tarafindan degil, birey tarafindan yonlendirilen ve kendini tanima, adaptasyon
gerektiren bir siire¢ olarak tanimlamigtir. Kariyer iizerine olusturulan yeni anlayis;

genellikle kariyeri ¢cok yonlii kariyer tanimi ile ¢aligmaktadir.

Kariyer kavraminda tanimlar ne kadar farkli olursa olsun, kariyer kavraminin
iceriginin yanlig anlagilmasini 6nlemek bakimindan asagidaki hususlarin dikkate

alimmasinda fayda vardir.

- Kariyer kavrami, yalnizca yliksek statiideki ya da hizli ilerleme olanaklari
bulunan isleri yapan kisilerle ilgili degildir.

- Kariyer kavrami; sadece dikey hareketlerle ilgilenmez. Yani Orgiitteki
basamaksal hiyerarsik yiikselmenin yaninda yatay olarak su anda yaptiklari isten
memnun olan, yiikkselmek isteyen personeli de kapsayabilir.

- Kariyer kavrami, bir orgiitte ise alma ve/veya alinma ile es anlamli degildir.
Birden fazla 6rgiit ve birden fazla faaliyet ile ilgili olabilir.

- Kariyer kavrami, her orgiitiin birey lizerindeki etkilerini; hem de bireyin
kendi i hayati, planlamasi1 ve denetiminde sz sahibi olmas1 demektir.

- Kariyer, gecmisten giinlimiize uzanan siire¢ icerisinde, bazen calisanlarin
kendilerini bir uzmanlhk alanina adamalari, bazen de aralarinda sadece gevsek
iliskiler bulunan birtakim islerde c¢alismak anlamlarinda kullanilmistir. Tim bu
ozellikler igerisinde ortak olarak kabul edilen bir ger¢ek vardir ki o da kariyer bir

derecesini ¢agristirmaktadir (KSSGM, 2000).



1.1.3. Kariyer Boyutlar

Bireylerin kariyerleri; dissal boyut olarak adlandirilan gergekei ve objektif
algilamalar ile i¢sel boyut olarak adlandirilan subjektif algilamalar olmak tizere iki

boyuttan olugmaktadir.

1.1.3.1. Kariyerin i¢sel Boyutu

Orgiitte gelismenin subjektif boyutu olan kariyerin igsel boyutu; bireyin
kisiliginde olusacaktir. Birey, calisma yasaminda ve i¢inde bulundugu organizasyon
icindeki konumunu irdeleme, anlama gelecege iliskin olarak nerede ve nasil olmak
istedigini belirleme durumunda olacaktir. Bu ¢ercevede bireyin, “ben gercekte ne
istiyorum”, “nereye ulagsmak istiyorum”, “hedeflerime ulasmak i¢in nelere sahibim”
seklinde siirekli kendini sorgulamasi s6z konusudur. Bu sorgu siiresinde kisi kendi
kisiligini de sorgulama, kendini tanima ve bu dogrultuda gelecege iliskin yoniini
belirleme olanagini da elde etmis olacaktir (Sav, 2008). Bu bireysel yénelim Orgiitsel
Davranig Terminolojisinde “ kendini gergeklestirme” olgusu diye nitelenir. Buna gore
psikolojik acidan saglikli saydigimiz birey, kendini gerceklestirme diisiincesiyle
kariyerini gelistirmek, ylikselmek, hedefledigi noktalara ulagsmak ¢abasi iginde

olacaktir. Ancak bu cabanin saglikli olmasi, kariyer hedeflerinin kisisel gergeklerle

celismemesine baglidir (Sav, 2008).

1.1.3.2. Kariyerin Digsal Boyutu

Kariyerin digsal boyutu, belli bir ise yonelmis olan objektif ilerleme
basamaklar1 olarak tanimlanabilir. Kariyerin digsal boyutunu bireyin i¢inde yer aldigi
organizasyon olusturmaktadir. Bireysel kariyerin organizasyon agisindan irdelenmesi
ve yonlendirilmesi gerekmektedir. Isletme kendi temel amag ve ydnelimini gdzden
uzak tutmadan ve s6z konusu amag¢ ve yoOnelimlerinin gerektirdigi felsefesinin
bilincinde kalarak, kariyer planlamalar1 dogrultusunda bi¢imlenmis bireysel amag ve
yonelimlere uymak ya da onlan igerik ve felsefe olarak zedelemeden kendine
uydurmak zorunda olmalidir. Bu ilke, ilgili literatiirde “amaclarin biitiinlestirilmesi”
kavramiyla somut olarak belirlenir ve organizasyonel amaglarla bireysel amaglarin

0zdeslesmesi geregini yansitir (Sav, 2008).
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Organizasyon, ana ilke olarak bu uyumu saglayamadigi dlgiide, 6zellikle tist
pozisyonlarin yetkin ve basar1 gldiileri yiiksek yoneticilerle doldurulmasi

gergeklestirilemez.

1.1.4. Kariyerle Ilgili Diger Kavramlar

Kariyer kavrami ile iligkili diger kavramlar1 da kisaca su sekilde acgiklamak

mumkindir:

Kariyer Planlama:

Kisinin kendini degerlendirerek; giicli ve gelistirilmesi gereken ydnlerini
belirlemesi; bilgi, beceri ve ilgilileri dogrultusunda kariyer beklenti ve hedeflerini
olusturmasi ve bunlara nasil ulasabilecegi konusunda aksiyon planlarini

gelistirmesidir.

Kariyer Yonetimi:

Organizasyonu, ileride gereksinme duyacagi nitelikteki personeli zaman iginde
yetistirmesine yonelik faaliyetlerini kapsamaktadir. organizasyonel amaclarla
bireysel amagclarin biitiinlestirilerek bireysel kariyer hedeflerinin ger¢eklesmesi

konusunda igletme desteginin saglanmasidir.

Kariyer Yolu:

Bir kisinin kariyerini olusturacak islerin siralanmis halidir. Kisilerin kariyer
yollarinin belirlenmesi siirecinde, daha 6nce yaptiklari iglerin ve kisisel 6zelliklerinin
incelenerek, ileriye doniik olarak basarili olabilecekleri islerin ortaya ¢ikartilmasi ve
kariyerlerinin bu cercevede belirlenmesi dogru olacaktir. Ote yandan benzer nitelikte
bilgi, beceri, yetenek ve davranis 6zellikleri gerektiren islerin bir araya getirilerek is
ailelerinin olusturulmasi da, kariyer yollarinin dogru ve tutarli olarak belirlenmesinde
onemli rol oynayacaktir. Kariyer yollar1 {izerindeki tiim kademelerin gerektir
gerektirdigi bilgi, beceri ve deneyim gibi unsurlarin acik bir bigimde belirtilmesi
gerekmektedir. Kisiler agisindan bakildiginda dort degisik kariyer yolundan soz
etmek miimkiindiir (Diindar, 2010).



- Geleneksel Kariyer Yolu: Kisinin kariyer basamaklarinda dikey olarak
yiikselmesine olanak saglanmasini ifade etmektedir. Bu tip kariyer yolunda, kisinin
yatay deneyim kazanma olanagi bulunmamakta ve organizasyonda {ist kademelere
dogru yaklasildik¢a yeni ilerleme firsatlarinin sayist azalirken, buraya aday olanlarin
sayist artmaktadir (Palaz, 2003, 87-109).

- Yatay Kariyer Yolu: Calisan acisindan yalnizca yatay kariyer firsatlarinin
var oldugunu ifade etmektedir. Burada kisinin sorumluluklarinin ve gorevlerinin
artirtlmasina ragmen dikey bir ilerleme olmamaktadir (Diindar, 2010).

- Ag Kariyer Yolu: Kisinin kariyer gelisimi siirecinde yatay ve dikey kariyer
firsatlarindan yararlanmasini ifade etmektedir. Dogrusal ve smirlayici bir yiikseltme
sisteminden cok, farkli terfi segenekleri sunan ag tipi kariyer yolu, hem yoneticiler
hem de calisanlar agisindan 6nemli yenilikler getirmistir. Bu kariyer yolunda yas,
kidem gibi unsurlarin etkisi yoktur; deneyim, isin gerektirdigi Ozellikler ve
yetenekler bu siiregte 6nemli belirleyiciler olmaktadirlar (Aytag, 1999).

- Ikili Kariyer Yolu: Yonetici olmamalarma ragmen, teknik uzman ve
profesyonellere sorumluluk ve yetki yererek, organizasyona katkilarinin

saglanmasini ifade etmektedir (Diindar, 2010).

Kariyer Kaliplari:

Kisilerin ¢alisma yasamlar1 boyunca is ve kariyerleri ile ilgili davraniglarini ifade
eder. Bireylerin ¢alisma yasamlar1 boyunca ayni iste calisma, is degistirme, ylikselme
v.b. karar degisiklikleri olabilir. Bu ilgi ve beklentilerin siirekli bir sekilde degisme
gostermesi nedeniyle bireylerin kariyerlerinde de degislikler olmaktadir. Dort farkl

kariyer kalibindan s6z etmek miimkiindiir.

- Devamh Durumdaki Kariyer Kalibi: Kararli kariyer kalibi olarak da
adlandirilan bu siirecte, egitimini tamamlayan kisi; meslek yasamina gegmis, is ve
kariyer sorumlulugunu devam ettirmektedir (Aytag, 1999).

- Dogrusal Kariyer Kalibi: Kisi organizasyon kademeleri i¢inde, zaman
siirecinde dikey olarak ilerlemektedir. Bir baska ifade ile kisi, geleneksel kariyer

yolunda ilerlemektedir (Acar, 1998).

- Spiral Kariyer Kalibi: Kisinin belirli bir zamandan sonra, uzmanligi

acisindan pek de farkli olmayan, degisik alanlardaki islerde c¢aligmasini ifade
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etmektedir (Diindar, 2010).

- Gegcis Tipi Kariyer Kahbi: Kisi cok sik is degistirmektedir ve her is
birbirinden 6nemli derecede farkliliklar gostermektedir. Egitim diizeyleri ve kisisel
becerileri pek de yiiksek olmayan kisiler bir alanda karar vermekte cesitli agilardan

giicliik ¢cekerek isler arasinda sik sik gegis yaparlar (Bergmann, 1986).

Kariyer Capalar:

Bireyin kisisel deger ve tutumlarindan olusan; kendi algiladig1 nitelik, yetenek, giidii,
tutum ve davraniglari ile bunlar1 dengeleyen, yonlendiren unsurlardir (Diindar, 2010).
Her bireyin kisisel deger ve tutumlari, yetenekleri farklilik gosterir. Kariyer se¢imi;
bireyin istek ve ihtiyaglari ile ilgi ve yeteneklerini en uygun noktada bulusturan

karardir

Kariyer Platosu:

Kisinin kendi 6zel veya is yasamindan dolayr belirli bir donem itibariyla kariyer
ilerlemesinde meydana gelen duraganligi ifade etmektedir (Bergmann, 1986). Mesleki
durgunluk, biiylik ve gelismis orgiitlerde 6nemli bir sorun olusturmaktadir. Mesleki
durgunluk asamasindaki bireyleri tanimak ve anlamak, orgiitiin daha etkin ve verimli
bir hale getirilmesi i¢in biiylik 6nem tagimakta, Grgiitii bu tlir sorunlar1 ¢ézmeye

yoneltmektedir.

1.1.5. Kariyer Asamalar

Kisiler i¢in kariyer hayat dongiisii birbirinden farkli ama birbiriyle iliskili
asamalardan olugmaktadir. Calisanlarin kariyerlerini etkin bir sekilde yonetebilmek

icin bu agsamalarin her birinin kendine has 6zelliklerinin anlasilmasi gerekmektedir.

Olusum Asamasi: Bu asamada calisanlar giivenlik gereksinimlerine oncelik
vermektedirler. Kendilerini yaptiklar1 iste bulmaya ve bu ise uyum saglamaya
calismaktadirlar. Egitim donemleri boyunca elde ettikleri bilgi ve birikimleri kisilere

bu asamada yardimc1 olmaktadir. (Eryigit, 2000, 1-15).

Gelisme Asamasi: Kisiler bu asamada giivenlik ihtiyacina daha az ilgi
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gostermektedirler ve basari, saygmlik ve bagimsizlik ihtiyaglar1 daha on plana
cikmaktadir. Bu agsama gerek ayni orgiit icerisinde, gerekse de orgiitler arasinda bir
isten baska bir ise gegme siirecidir. Sorumluluk ve ociiliikk etme 6zelliklerini tagiyan
islere gecme istegi hakimdir. Olusum asamasindaki bagimlilik iliskisi yeni bagimsiz
caligmaya birakmistir. Bagimsiz olarak karar verebilme yetenegi ve gelecek kariyer

gelisimi agilarindan bu asama son derece onemlidir (Aytag, 1999).

Siirdiirme Asamasi: Bu asamada kisilerden beklenen olusum asamasindaki kisilere
yon vermeleridir. Kisiler ilgi alanlarin1 genisletmislerdir ve isletme disindaki kisilerle
de ilgilenmektedirler. Bu anlamda baslica faaliyetleri diger ¢alisanlar i¢in sorumluluk
bilincinin sonucunda egitim ve c¢alisanlarla etkilesimdir. Bu asama kisilerin
gelismelerinin  sinirlarina ulasip yaptiklarr iglerde yogunlastiklart asamadir. Bu
asamada daha Onceki asamalardaki maddi ve manevi ihtiyaclar yerini sayginlik

ithtiyacina birakmaktadir (Eryigit, 2007).

Ayrilma Asamasi: Orgiitler icin ayrilma asamasi diizenli bir yoldur. Kisileri
kariyerlerinin sonunda Orgiitiin disina almak verimliligin devamini saglayacaktir.
Bazi orgiitlerde azaltilmis calisma programlar: ya da tatil silirelerinin uzatilmas: gibi
uygulamalarla bu asama sistemli bir hale getirilmistir. Bu uygulamalar sayesinde

calisanlar i¢in bu asama kolaylastirilmaktadir (Camci, 2004).

1.1.6. Yasam Dénemleri ve Kariyer Iliskisi

Kariyer kavramu ile iligskilendirmek a¢isindan yasam donemlerini asagidaki
bicimde siralamak miimkiindiir.
Eriskinlik Donemi: 15 ile 25 yaslarn arasindaki donemdir. Bu donemde ‘“ben”
kimligi olugmaktadir. “Ben” kimligi kiside heniiz olusmamissa kariyer yasaminda
bazi sorunlarla karsilasabilmektedir. Olusan “ben” kimligi ile bir kariyer segme ve bu
kariyere ulagmaya yardimci olacak bir egitim programini takip etme bu donem

igerisinde biiyiik onem kazanmaktadir (Eryigit, 2000, 1-15)

Genc Yetiskinlik Donemi: 25 ile 35 yaslar1 arasinda gecen bu donemde kisiler
yalnizca yakin c¢evrelerindeki insanlarla degil, ayn1 zamanda baska grup ve

orgiitlerdeki insanlarla da etkilesim halinde olmaya baslamaktadirlar (Eryigit, 2007)
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Yetiskinlik Donemi: 35 ile 65 yaslar1 arasinda gecen bu donemde kisiler yetenek ve
becerilerini iiretken bir bi¢imde kullanma cabasindadirlar. Elde ettikleri bilgi ve
tecrilbeleri  kendilerinden sonra gelecek olan kusaklara aktarmayi, onlari

yonlendirmeyi ve yonetmeyi amag edinmektedirler (Eryigit, 2007)

Emeklilik Donemi: 65 yasindan sonra baslayan bu déonem kisilerin is yagsamindan
ayrilmalar ile ilgili hazirliklarint igermektedir. Bu dénemde kisilerin iiretkenlik ve
yaraticilik vasiflari tilkenmektedir. Bu donemin basari ile sonuglanmasi ise kisilerin

1s yasamindan elde ettikleri tatmin duygusuna baglidir (Bergmann, 1986).

1.2. Kariyer Yonetimi Kavrami

Kariyer yonetimi, personelin yetenek ve ilgilerini analiz etmelerine yardimci
olmak ve kariyer gelistirme faaliyetlerini planlamaktir. Kariyer yoOnetimi veya
planlamasi, is diinyasina giris, atamalar, transferler ve is degistirmeleri kapsar.
Kariyer yonetiminde de bazen birey, bazen Orgiit, bazen de ortak olarak alinan
kararlar yer almaktadir. Isletmelerde kariyer yonetimine 6énem verilmesinin nedeni,
bireyin is doyumunu ve Orgiitte kalmasini saglama amacma yoneliktir (Ceylan,

2005).

Kariyer yonetimi, calisanlarin islerinde ilerlemek, iist diizeylere gelmek
istemeleri, aldiklar1 egitim, zihinsel yetenekleri, kisilik o6zellikleri, kendilerini
gelistirme diizeyleriyle yakindan iligkilidir. Calisanin is yasaminda ve mesleginde
saglikli bir sekilde ilerlemesi kariyer yOnetimi sayesinde olabilmektedir. Kariyer
yonetimi en basit anlatimla; kisilerin is hayatlarina iligkin planlamalar yapmalaridir.
Bu planlarin bir siire¢ olarak olusturulmasi hedefe ulagsmada onemlidir. Kariyer
yonetimiyle calisanlarin kurum i¢indeki hareketlilikleri saglanir ve bdylece kisiler
motive edilir. Iyi bir kariyer ydnetimi uygulanan organizasyonlarda kisiler bir siire
sonra hangi statiide olacaklarin1 bilebilir veya tahmin edebilirler. Kisilerin bunu

bilmesi, onu igine ve kuruma baglar, motivasyonunu saglar (Britton, 1992).

Kariyer yonetimi bir c¢alisanin bulundugu konumun farkinda olmasi, bir

sonraki adimin ne olacagini bilmesi, gelecegini dngorebilmesi ve uygun hazirliklari
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yapabilmesi agisindan ¢ok gerekli ve yararli bir caligmadir. Kariyer yonetimi, ise
baslarken kisilere doldurtulan, ne yapmak istedikleri, amaglar1 ve hedeflerini
belirleyen formlarla baglar. Organizasyon semas1 ve kisinin is alanina uygun olarak
calisanin kariyer plani ¢izgisinin ¢izilmesiyle devam eder. Ancak bu kariyer ¢izgileri
her zaman tam olarak ilerlemeyebilmektedir. Ciinkii ¢alisanin isinde ilerlemesi
bir¢cok faktorle baglantilidir. Bunlardan en 6nemlisi kisiye bagl faktorlerden isinde
gostermis oldugu performanstir. Performans degerleme sonucu elde edilen bilgiler,

kariyer yonetimini uygulamada kullanilan 6énemli kriterlerdendir (Ceylan, 2005).

Ozetle, kariyer yoOnetimi tanimma baktiZimizda genel olarak sunlari
sOyleyebiliriz; kariyer yonetimi, insan kaynaklar1 uzmanlar1 ve yoneticilerine, isglicii
ihtiyaclarin1 tatmin etme ve kendi kisisel kariyer hedeflerini bagarmalarina firsat
verme olanagini kilan amag, plan ve stratejileri dizayn edip, uygulanmasini saglayan

stirectir (Britton, 1992).

1.2.1. Kariyer Yonetiminin Kapsami

Kariyer yonetimi; eleman se¢imi yapma, ise alma, egitim ve gelistirme,
iicretlendirme ve terfi gibi biitlin insan kaynagi gelistirme faaliyetleri ile iligkilidir.
Ornegin, bir orgiitiin 6zellikle tercih edilmesi, o orgiitiin ise alma politika ve
uygulamalarindan etkilenmektedir. Elemanin se¢imi, ise atanmasi ve yerlestirilmesi,
isletme i¢i personel politikalari ile belirlenmektedir. Transferler; emeklilik, ikramiye
ve tazminat programlarindan etkilenmektedir. Sonug olarak, orgiitler kisiler lizerinde
odaklasan bazi kararlar alarak onlarin kariyer yonetimini Ustlenmektedirler. Bu

kararlar ise; terfi, transfer, isten ¢ikarma, emeklilik vb. kararlardir.

Terfi: Terfi kisilere bulunduklar1 kariyer asamasinda yiikselme imkani ile beraber
sorumluluk, otorite ve daha fazla iicret imkan1 saglamaktadir. Terfi uygun personelin
uygun personelin se¢ilmesi siirecinde lizerinde 6nemle durulmasi gerekli olan bir

karardir (Tekeli, 1982).

Transferler Veya Yer Degistirme (Kariyer Mobilitesi): Kisilerin statii olarak ayn
diizeyde kalarak, orgiitiin cografi olarak baska bir yerde bulunan biinyesine ya da

mevcut yerde ayni is grubunda benzer bir géreve atanmalar1 transfer ya da yer
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degistirmedir. Transferlerde yetkiler, sorumluluklar ve bunlara bagli olarak da {icret
diizeyleri degismemekte ya da az miktarda degismektedir. Orgiitler agisindan kariyer
mobilitesi gerek c¢alisanlarin  yeteneklerinin ¢esitli yonlerde gelistirilmesini
saglamakta, gerekse de insan kaynaklar1 akisinin  etkin  yOnetilmesini

kolaylastirmaktadir (Die, 1997).

Isten Cikartilma: Son donemlerde ekonomik krizlerle birlikte oldukca diindemde ve
tartisilmakta olan isten c¢ikarilma durumlar1 6zellikle gelismekte olan iilkelerdeki
orgiitlerde siklikla bagvurulan bir yontem olarak karsimiza ¢ikmaktadir. Bu yontemin
gerek Orgiitler, gerekse de bireyler agisindan olduk¢a Onemli sonuglari vardir.
Orgiitlerin yasal gerceklere dayandirarak isten cikarttiklar1 bireylerin yerlerine yeni
bireyler bulmalar1 gerekecektir. Bunun yaninda Orgiitlerin isten ¢ikartma
politikalarma kars1 toplumdan ¢esitli tepkiler alinabilecektir. Kisiler acisindan ise,
isten c¢ikartilma durumunun gerek psikolojik gerekse de ekonomik agilardan yikici

etkileri s6z konusu olmaktadir (Dalkiranoglu, 2006).

Emeklilik: Orgiitlerin kisiler iizerinde odaklanan kararlarindan bir digeri ise
emeklilik kararlar1 olmaktadir. Orgiitler i¢in emeklilik konusu ii¢ ayr1 perspektiften
onem tasimaktadir. Bunlardan ilki kiiciilme ya da buna benzer nedenlerle orgiitlerde
uygulanan emekliligi 6zendirici uygulamalardir. Ikincisi ise, drgiitlerin emekli olan
personelden ne sekilde faydalanacaklarna iliskin kararlarint belirlemeleridir.
Performansiyla memnun eden personelin ayn1 gorevine emeklilik statiisiinde de
devam etmesi miimkiindiir. Orgiitler icin emeklilik kararlarmi belirlemede iigiincii
onemli nokta ise, emekli olacak personelin yeni yasantilarina hazirlanmalari i¢in

gerekli destegin saglanmasidir (Deadrick ve McAfee 2001, 99-110).

Orgiitsel Yedekleme: Orgiit icerisinde ozellikle kilit noktalarda yer alan tepe
yoneticilerin yerlerini gelecekte doldurmak iizere her an hazir olabilecek bireylerin
planlanmas1 orgiitsel yedekleme faaliyetidir. Orgiitsel yedekleme planlamasi, uzun
donem anahtar yonetici konumunda ¢alisacak olan potansiyel kisilerin yetistirilmesi

yoluyla orgiitsel liderligin olusturulmasi olarak tanimlanmaktadir (Eryigit, 2007).
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1.2.2. Kariyer Yonetim Sistemleri

Orgiit biiyiikliikleri ve stratejilerine gore kariyer yonetim sistemleri drgiitten

orgiite farkliliklar gostermektedir. Ancak kariyer yonetimi siireci biitiin orgiitlerde
ortak faaliyetleri izlemektedir.
Kendini Degerlendirme: Kisilerin ilgi alanlarinin, degerlerinin, kabiliyetlerinin ve
davranigsal egilimlerinin belirlenmesi siirecidir. Kariyer danismanlar1 genellikle
kisilerin kendilerini degerlendirme siire¢lerinde yardime1 olmaktadirlar ve uygulanan
psikolojik testlerin sonuglarini yorumlamaktadirlar (Deadrick ve McAfee 2001, 99-
110).

Uyum Kontrolii: Kisilerin 0Orgiitte kendi bilgi ve becerilerini nasil
degerlendirdiklerini ve kendilerinin Orgiitiin planlarinda nerede olduklarini

anlamalarini saglayan siiregtir.

Hedef Belirleme: Hedef belirleme kisilerin kisa ve uzun donemli kariyer hedeflerini
ifade etmektedir. Bu hedefler genellikle istenen pozisyonlar, beceri uygulama

seviyeleri ve beceri kazanma alanlar1 olmaktadir (Dalkiranoglu, 2006).

Faaliyet Planlama: Kisilerin kisa ve uzun donemlerde kariyer hedeflerine
ulasacaklar1 yollart belirlemelerini igermektedir. Bu planlar, ¢esitli egitim ve
seminerlere katilmay1 ve orgiit igerisinde yeni pozisyonlara hedefler dogrultusunda

basvurmay1 kapsamaktadir.

1.2.3. Kariyer Yonetim Sisteminin Degerlendirilmesi

Kariyer yonetim sistemleri isin ve personelin ihtiyacglariin karsilandigindan
emin olmak icin  degerlendirilmelidir. ~ Kariyer = yOnetim  sistemlerini
degerlendirebilmek i¢in bazi sonuglar kullanilabilmektedir. Bunlardan ilki uygulanan
kariyer yoOnetim sistemini kullanan miisterilerin tepkileridir. Yoneticiler, is
adaylarmin kalitesi ve isleri i¢in secilmis olan personelin disinda, boliimlerdeki acik
pozisyonlart doldurmak i¢in ihtiya¢ duyulan zamanin sistemi ne yonde etkiledigine

iliskin bilgileri saglayabilmektedirler. Ayrica a¢ik pozisyonlar: doldurmak i¢in gercek
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ve dogru zamanin takip edilmesi, personelin sistemi kullanmasi ya da yonetim
pozisyonlart i¢in hazir olduklar1 kabul edilen personel sayis1 gibi daha objektif

sonuglar elde edebilmektedir (Eryigit, 2007).

Kariyer yonetim sistemlerinin degerlendirilmesi amaglara uygun sekilde
gergeklestirilmelidir. Eger sistemin hedefe yiikselen personel morali ise davranislar
Olciilmeli; hedef daha somut ve Ol¢iilebilir ise o zaman uygun verilerle sonuglara

ulagilmalidir.

1.3. Kariyer Gelistirme Kavrami

Kariyer gelistirme, is gorenlerin simdiki ve gelecekteki isleri basarmalari i¢in
gerekli beceri ve deneyimleri kazanmalarina yardim etmek igin Orgiit tarafindan
kullanilan yaklasimdir. Kariyer gelistirme, ¢alisanlarin simdiki ve gelecekteki isleri
etkili bir sekilde ifa etmek i¢in ihtiya¢ duyulan beceri ve deneyimleri kazanmalarina
yardim etmek i¢in Orgiit tarafindan kullanilan bigimsel bir yaklasimdir (Diindar,
2010). Bu noktada ana ama¢ motive edilmis sadik is giiciinii muhafaza etmektir.

Kariyer gelistirme kavrami iki boyutta ele alinmaktadir;

Kariyer Planlama (Bireysel Boyut)

Kariyer Y0onetimi (Organizasyonel Boyut)

Bu iki boyutun birbiriyle oOrtiismesi sonucunda hem kisisel kariyer
beklentilerinin-hedeflerinin ger¢eklesmesi hem de isletmenin ileriye doniik nitelikli
eleman gereksinmesinin karsilanmasi miimkiin olabilecektir. Insanlar egitimlerini
tamamlayarak meslek yasamina gegis siirecinde, bir bocalama devresi gegirmektedir.
Kendilerine ¢izdikleri kariyer yolunun, girecekleri organizasyonda gergeklestirip,

gerceklemeyecegi 6nemli bir sorun olarak kafalarinda bulunmaktadir (DIE, 1997).

Kariyerini planlamak durumunda olan kisi, 6ncelikle kendine uygun meslegi
belirlemeye, sonrasinda da calisma yasamina geg¢isinin ilk yillarinda, kendini
anlamaya, kendi yolunu ¢izmeye doniik birtakim sorulara yanit bulmaya calisacaktir.
Bu durum da, organizasyonlarin birincil hedeflerine etkili bicimde ulagmalar
yolunda engeller dogmaktadir. Isletmelerin, “amaclarin entegrasyonu” kavranu

cercevesinde ¢alisanlarin hedefleriyle organizasyonun hedefleri olabildigince uyumlu
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hale getirebilmesi icin ¢esitli yonetsel uygulamalara agirlik vermesi gerekmektedir

(Ekin, 1968).

Calisanlarin kariyer beklenti ve hedeflerini gerceklestirmelerinde yonetimin
verecegi destek, organizasyonun da verimliligini etkileyecektir. Bu nedenle,
isletmelerin kariyer gelistirme sistemine gereken Onemi ve Ozeni gostermeleri
gerekmektedir. Isletme diizeyinde olusturulacak bir kariyer gelistirme sistemini su

sekilde belirtmemiz miimkiindiir;

Tablo 1: Kariyer Gelistirme Sistemi

KARIYER GELISTIRME SiSTEMI
|

KARIYER PLANLAMA KARIVER YONETIMI
Kisinin kendi kendini Kariyer gelistirme sisteminin insan
1sinin xendi kendin kaynaklar1 planlamasi ile entegrasyonu
degerlendirmesi

Kariyer yollarinin tasarlanmasi

Kariyer olanaklarina ve agik islere iliskin

bilgilerin duyurulmasi

Calisanlarin degerlendirilmesi

Kariyer danismanligi

Calisanlarin is deneyimlerinin arttirilmasi
Yonetim destegi

Egitim faaliyetleri

Yeni personel politikalarinin gelistirilmesi

Bilgi, beceri, deger, giiglii ve
gelistirilmesi gereken yonlerini
belirlemesi

Organizasyon i¢i ve dist kariyer
firsatlarin1 belirlemesi

Kisa, orta ve uzun dénemli
hedeflerini belirlemesi
Planlarin hazirlanmasi
Planlarin uygulanmasi

Kaynak: Diindar, G. (2010). Insan Kaynaklar1 Yénetimi. Istanbul: Beta.

1.3.1. Orgiitsel Kariyer

Kariyer gelistirme programlarinin, bir taraftan performans degerlendirme,
ilerleme ve orgiitsel amagclar1 siniflandirmaya yardimci olma gibi agilardan personel
sistemlerinin etkinligini saglamasi s6z konusu iken; diger taraftan, calisanlarin giiclii
yonlerini ve bagliliklarint artirma, yetenek ve becerilerini daha iyi kullanmalarini
saglama ve iletisimi hizlandirma konularinda destek verme niteligi de bulunmaktadir

(Eryigit, 2000, 1-15).
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Kariyer gelistirme programlarmin amaglarint Osipow asagidaki sekilde
siralamaktadir:

Kisilerin mevcut isleri kadar, gelecekte de iistlenecekleri isleri etkili bir
bicimde gerceklestirmeleri i¢in ihtiyag duyacaklart beceri ve deneyimleri

kazanmalarini saglamak.

- Orgiit icerisinde kisilerin, bireysel gelisme, yetkilendirilme ve esneklik
ihtiyaglarina hitap edecek bir orgiit iklimini olusturmak.

- Verim kaybini azaltmak ve verimliligin artmasina engel olan nedenleri
ortadan kaldirmak.

- Gelecekte orgiitiin ihtiyaglarimi karsilayabilmek {izere bilgili yonetici
potansiyelini yaratmak.

- Yiksek vasifli kisilerin orgiit icerisinde kalmalarini saglamak ve orgiitsel
yeteneklerinin gelistirilmesine destek olmak (Dalkiranoglu, 2006).

- Bu kapsamda orgiitlerde uygulanan kariyer gelistirme programlar1 asagidaki

boliimlerde ayrintili bir sekilde ele alinmaktadir.

1.3.1.1. Kariyer Haritalan

Kariyer haritalar1 ¢alisanlarin Orgiit i¢inde bir isten digerine ilerleyebilecegi
kariyer yollarini belirlemek {izere kullanilan bir tekniktir. Bu anlamda orgiit i¢indeki
tiim pozisyonlar1 iceren, pozisyonlar arasinda gegis yollarinin net olarak belirtildigi
bir orgiit semasidir. Bu semada hangi pozisyonda hangi pozisyonlara gecilebilecegi
ve bunun i¢in gerekli deneyim ve yetkinlikler acik¢a belirlidir. Bir ¢alisanin ne kadar
stire icinde bir iist diizeye ya da goreve gelebilecegi, dikey ve yatay kariyer yollar1
kariyer haritalar1 araciligi ile calisanlara iletilir. Dikey hareket, calisanin yonetim
kademelerinde ileri dogru hareketini, yilikselmesini belirtir. Yatay hareket ise
calisganin Orgiitte ayni seviyede farkli is ve birimlere dogru gecisini belirtir

(Palankdk, 2004).

1.3.1.2. Kariyer Rehberligi

Kariyer rehberligi orgiitlerin genellikle, insan kaynaklar1 boliimleri tarafindan

calisanlarin kariyer gelisimine katkida bulunmak icin ¢alisanlara saglanir. Kariyer
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rehberligi bir anlamda, bireysel kariyer yonetimi desteginin orgiit disindan alinmasi
yerine Orgiit iginden alinmasidir. Calisanlarin kariyer hedeflerine ulagmalar1 igin
gerekli yeteneklerin olusturulmasinda segenekler sunan, profesyonel yetkinliklerin

kazanilmasini hedef alan bir ¢aligmadir (Palankok, 2004).

1.3.1.3. Kariyer Danismanhgi

Biiyiik Orgiitlerde, isletmelerde is aileleri ve bunlara bagl pozisyonlarin
sayist artmakta; bundan dolayi, kariyer yollart ve kariyer haritalari
karmasiklasmakta, kariyer rehberligi yetersiz kalmaktadir. Kariyer rehberliginin
yetersiz kaldig1 durumlarda kariyer danigmaligina bagvurulur. Calisanlar kariyerleri
ile ilgili olarak sistemli adimlar atmak, ilerleyebilme firsatlarin1 degerlendirmek ve
gelisim ve 6grenim olanaklarint bilebilmek i¢in kariyer danigsmanligina gereksinim

duyarlar (Dalkiranoglu, Cetinel 2008, 277-298).

1.3.1.4. Kariyer Gelisim Merkezleri

Kariyer gelisim merkezleri orgiit icinde calisanin yetkinliklerini gelistirmesi
icin kurulan egitim ve ¢alisma merkezleridir. Calisanlara bu merkezlerde birey veyaz
takim halinde, yetenek ve is gelistirici bir takim egitim ve gelistirme programlari
uygulanir. Calisanlarin kariyer yonetimi ile ilgili kaynaklara ulagmasi saglanir.
Calisanlara beceri ve yetenek testleri uygulanir. Bu merkezler kariyer danigsmanligi
ve kariyer rehberliginin; gelismis, islevsel hizmetler iistlenmis ve kurumsallagmig
seklidir. Bu ylizden de ancak c¢ok biiyiik orgiitlerde bu merkezlere rastlanir
(Palankok, 2004).

Kariyer merkezleri ayn1 zamanda kariyer bilgi sistemleridir. Orgiitte bir is
ac1g1 meydana geldiginde bu, ilk olarak orgiite kariyer merkezleri araciligiyla

duyurulur.

Degerlendirme merkezleri ise bireyin performansi ve is yapis sekli ile ilgili

olarak bireye ve isletme yonetimine geribildirim saglar.
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1.3.1.5. Kariyer Gelisim Programlar

Kariyer gelisim programlar ile oOrgiitsel, bireysel ve takimsal &grenme
saglanir; bu yiizden, kariyer gelisim programlari kariyer yonetiminde bireyin

gereksinim duyacagi en 6nemli araglardan biridir.

Calisanlar, kariyer gelisim programlar1 sayesinde hem oOrgiit icinde hem de
disinda kariyerleriyle ilgili karar verme becerilerini, bilgi, beceri ve yetkinliklerini

gelistirebilirler (Dalkiranoglu, Cetinel 2008, 277-298).

1.3.1.6. Yedekleme

Gilinliimiizlin rekabet kosullarinda isletmeler iist yonetim ve kritik pozisyonlar
icin dogru adaylar1 bulmakta zorlanmaktadirlar. Isletmeler bu zorlugun iistesinden
gelmek icin yedekleme sisteminden faydalanirlar. Yedekleme belirli kritik
pozisyonlar ya da iist yonetim pozisyonlar: i¢in en uygun adaylarin Onceden
belirlenmesi ve yeni pozisyonlara hazirlanmasi siirecidir. Yedekleme yonteminde is
analizleriyle, pozisyonun yetkinlikleri belirlenir ve bu yetkinliklere sahip,
performanslar1 yiiksek adaylar segilerek ileriki donemler i¢in bir aday havuzu

hazirlanir (Acar, 1998).

1.3.1.7. is Rotasyonu

Is rotasyonu bulundugu pozisyondan memnun olmayan veya yeterli
performans1 gosteremeyen, yaptigi isten tatmin olmayan, monoton bir isi olan
calisanin belirli bir plan dahilinde, diger gorevlere gec¢isinin saglanmasidir. Boylece
motivasyonu artirilabilir. Ayrica, is rotasyonuyla calisan degisik yetenek ve beceriler

gerektiren islere, pozisyonlara hazirlanir (Palankdk, 2004).

1.3.1.8. is Zenginlestirme

Is zenginlestirme, isin iceriginin ¢alisanlara, basar1, kisisel gelisim ve taninma
olanag saglayacak ve onlara daha ¢ok sorumluluk yiikleyecek, islerin daha anlamli

ve ¢ekici hale getirecek bicimde degistirilmesidir. Bazi ¢alisanlar kendilerine verilen
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isleri yeterli gormezler ve iist yonetimden islerini zenginlestirmelerini isterler. Is
zenginlestirmenin basariya ulasabilmesi i¢in c¢alisana daha fazla sorumluluk ve
Ozgiirliik, isi tizerinde denetim hakki verilmesi gerekir. Aksi halde, is doyumuna

ulasamayan ¢alisanin zamanla yetenekli korelebilir ve performans: diisebilir (Acar,
1998).

1.3.1.9. Mentorluk ve Ko¢luk

Kariyer rehberligi ve danismanligi ile yetinmek istemeyen calisanlar daha
kapsamli ve genelde, orgiit dis1 hizmetlerine yonelirler. Ayn1 zamanda kogluk ve
mentorluk, isletmenin amaglarin1 gerceklestirmesi yoOniinde insan kaynaklarini
desteklemekte ve boylece isletmenin insan kaynaklariin verimliligini arttirmaktadar.

Verimlilikteki artis da isletmenin rekabet giicliniin artmasina dnciiliik etmektedir.

1.3.1.9.1. Mentorluk Kavrami

Mentor teriminin sozliikk anlami, “akilli ve giivenilir Ogretmen veya
kilavuz”dur. Mentorluk ise; danisman, destekleyici, Ogretmen, avukat, kog,
koruyucu, rol modeli ve rehber gorevlerini kapsayan akil 6gretici iligkiler biitiiniidiir.
Mentorluk; kogluk, destekleyicilik ve rehberlik araciligiyla orgiitiin deneyimli bir
iiyesi ile deneyimsiz iiyesi arasinda yasanan, bireysel ve profesyonel gelisim
saglamayr amaclayan birebir iliskidir. Mentorluk, bir ¢alisana onun c¢aligma
yasaminda yOneticisinin rehberlik yapmasi, bu yolla onun ¢aligma yasaminda etkili
olmas1 ve onu oOrgiite kazandirmasidir. Bunun i¢in mentor deneyimini ve bilgisini
deneyimsiz calisanla paylasir. Mentor ¢alisan1 yetenekleri dogrultusunda yonlendirir.
Mentorluk, hem yonetici adayr olarak yetistirilmesi planlanan kisilere hem yeni
baslayan calisanlara, onlarin orgiite kazandirilmalari, orgiitii tantyip bilgi edinmeleri
icin, hem de alt kademelerde calisan yoneticilere aktif bir sekilde rehberlik
yapmaktir. Deneyimli, konusunda uzman bir kisinin; bilgi, beceri, birikim,
deneyimlerini diger bir kisiye aktarmasi ve bu konuda ona 6rnek olusturmasini igeren
o0grenme ve gelisim siireci mentorluk olarak adlandirilmaktadir. Calisma yasaminin
her evresinde mentorluk s6z konusu olabilir ama 06zellikle ise yeni baslayan ya da
yeni sorumluluklar {istlenen kisiler i¢in mentorluk daha da onemlidir. Mentor;

calisanin organizasyona uyum saglamasinda, isin niteligi ve ¢aligma ortamindan

20



kaynaklanacak sorunlarin iistesinden gelme konusunda, ona yol gosterir ve destek

olur (Palankdk, 2004).

1.3.1.9.1.1. Mentorluga Basvurma Nedenleri

Orgiitler ve sirketler asagida siralanan sebeplerden dolayr mentorluga
bagvurmaktadir:

- Mentorluk, is ortaminda iletisimi gelistirdigi ve giliven duygusunu
destekledigi i¢in performans ve verimlilik artis1 saglar.

- Orgiit kiiltiiriiniin yerlesmesini ve gelismesini kolaylastirr.

- Ust diizeyde teknik egitim ve ydnetici becerilerini gelistirme firsatin1 yaratir.

- Yeni yeteneklerin dogru bir sekilde se¢imini ve gelistirilmesini saglar.

- Gelecegin liderlerinin yetistirilmesini destekler.

- Ust diizeyde deneyimi ve bilgisi olan insanlarin ise alinmasi ve elde tutulmasi
i¢cin nedenler ve firsatlar yaratur.

- Kariyer platosuna, yani duraklama evresine ulagsmis yoneticilerin kendilerini
gelistirmeleri i¢in firsatlar ve olanaklar yaratirlar.

- Calisanlarin isgiicii devir hizini, yani isten ayrilmalari azaltir. Yetismis

isgiicliniin kagirilmasini engeller (Bergmann, 1986).

Biitiin bunlarin yani sira mentorluk programi i¢inde bir mentorla ¢alisanlar,
sirketin felsefesi, i¢ politikasi, giic dengeleri, insan iliskileri gibi diger egitim
bigcimleriyle 6grenilmesi kolay olmayan konularda daha derin bilgi sahibi olurlar.
Biitiin bu nedenlerle, calisanlarinin is doyumunu, performansini, iletisimini, giiven
duygusunu, liderlik becerilerini, is ve Orgiit bilgisini ve orgiit kiiltiiriinii gelistirmek
isteyen insan kaynaklar1 yoneticileri ve list diizey yoneticiler tarafindan bigimsel

mentorluk programlari tasarlanir ve uygulamaya konur.

1.3.1.9.2. Kocluk Kavram

Isletmelerde yonetici ve yonetici adaylarmi cesitli yonetsel pozisyonlara
hazirlamak i¢in degisik isbasi ve is dist egitim tekniklerinden yararlanilmaktadir.
Yoneticinin, astinin performansini isbasinda diizenli olarak gézden gecirmesini ve bu

konuda gerekli yonlendirmeler yapmasinmi igeren bir dizi faaliyet; kogluk olarak
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adlandirilmaktadir. Kogluk diger egitim faaliyetlerinden olduk¢a farklilik
gostermekte ve iist ile ast arasindaki iletisim etkilesimin niteligi Ol¢iistinde, her iki
tarafa da yarar saglamaktadir (Palankok, 2004). Astinin yonetim konusundaki
becerilerinin gelistirilmesini hedefleyen {ist; bunu ne derecede gergeklestirebilirse,
yetkisini de o Ol¢lide kolay devredebilmektedir. Kog; astinin deneyim kazanarak
kendini gelistirmesini saglamakta ve ileride onun da kendine bagli olarak calisacak
kisilere yetki devretmesini kolaylastirmaktadir. Ozellikle son yillarda; yoneticilerin
karsiliklt iletisim yolu ile egiticilik roliinii iistlenerek, astlarinin mesleki gelisimlerine

biiyiik katkida bulunabilecegi fikri yaygin olarak kabul edilmektedir.

Kogluk, bireylerin beceri ve yetkinliklerini maksimum seviyede
kullanmalarin1 saglayarak, onlarin basarist {izerinden orgiitlerin basariya ulagsmasini
saglamaya yardimcit olur. Kogluk ayni zamanda, yoneticilerin karsilagtiklar
zorluklarda onlara eglik ederek sahip olduklar1 bilgiyi is sonuglarina doniistiirmeyi
esas alan bir siirectir. Kocluk, orgiitler ve orgiitlerdeki birimler, gruplar ve yoneticiler
icin her danisana 6zel tasarlanan, gizlilik ve etik prensiplere baglh kalarak calisilan
liderlik, performans ve bireysel gelisim aracidir ve isletmeler i¢in kaginilmaz bir
strateji ve taktik durumundadir. Hatta, kogluk orgiitler icin o kadar 6nemli olmaya
baslamistir ki pek ¢ok Orgiit bir calisanin 6rgiit i¢inden deneyim sahibi bir mentorla
eslesmesini beklememekte, bunun yerine ¢alisan1 deneyim sahibi, uzman bir koga
yonlendirmektedir (Bergmann, 1986). Koc¢luk, her yoneticinin giinliik hayatinin
parcalar1 olarak goriinen, konusulan, yonetilmesi gereken ama Ozilinde ciddi
davranigsal, bilissel, sistemsel ve duygusal unsurlar tasiyan kavramlarin farkli bir
modelle calisma yontemidir. Aslinda, kogluk zamani ve enerjiyi en iyi bicimde

kullanmay1 6grettigi i¢in gelecege doniik bir yatirimdir.

Is becerilerini gelistirmek ve deneyimlerini artirmak isteyen bireyin, daha
yeterli ve nitelikli bir baskasindan bu yonde yonlendirme almasi 6zel rehberliktir.
Ozel rehberlik; baskalarma, hem insani degerler olarak hem de is becerileri
kazandirmada 6rnek ve yeterli olma temelinde 6nemlidir. Eger koglar, isgorenlerin
kariyer gelisimleri i¢in aktif rol oynarlarsa, bu durum isgoérenlerin ilerleyen yillardaki
calisma yasamlarinda performanslar1 ve is-kariyer tatminleri iizerinde olumlu etkiler
yaratir (Albayrak, 2007).

Kogluk zaman gerektiren, fakat iy1 yapildiginda para ve zamandan tasarruf
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saglayan bir uygulamadir. Koglugun, glinlimiizde basarili bir sekilde uygulanabilmesi
icin Oncelikle yoneticilerin bunu ciddiye almalari, iyt hazirlhik yapmalar1 ve

isgorenlerin kendilerini gelistirmek istemeleri gerekmektedir (Albayrak, 2007).

1.3.2. Bireysel Kariyer Gelistirme

Kariyer gelistirme kisilerin kendilerinde baslamaktadir vu bu konudaki asil
sorumluluk kisilere diismektedir. Kisilerin ozellikle kendi degerleri ile isleri
arasindaki uyum noktalarin1 karsilagtirarak degerlendirmeleri gerekmektedir.Kariyer
gelistirmede bireylerin iizerine diisen faaliyetler asagida siralanmaktadir.

Taninma: Taninma kisilerin orgiit i¢erisinde kendilerini gostererek kariyer gelistirme
faaliyetinde bulunmalaridir (Eryigit, 2007).

Istifa: Kisiler baska oOrgiitlerde daha farkli is firsatlarim yakalayarak kariyerlerini
gelistirebilmek i¢in istifa yolunu se¢ebilmektedirler (Eryigit, 2007).

Orgiitsel Sadakat: Kimi calisanlar kendi kariyer gelistirmelerini 6n planda tutarak
orgiitlerin bekledikleri sadakati gdstermemektedirler. Kimi orgiitler ise calisanlarin
orgiitsel sadakatlerini saglayabilmek icin c¢esitli insan kaynaklar1 yOnetimi
uygulamalar1 ve kariyer gelistirme faaliyetleri diizenleyerek kisilerin psikolojik is
doyumlarin1 ve orgiitsel bagliliklarin1 saglamay1 oncelikli tutmaktadirlar (Eytiboglu,
1999).

Olanak Gelistirme: Kisiker kendi yeteneklerinin gelistirdikleri siirece kendi kariyer
hadeflerine ulasabildikleri gibi Orgiitiin amaglarin1 da gergeklestirebilmektedirler
(Eryigit, 2007).

Is Performansi: Orgiitler, calisanlarmin performans degerlendirmelerinden
faydalanarak hem onlarin yeteneklerinden daha fazla yararlanmaktadirlar, hem de

orgiitten ayrilmalar1 en aza indirmektedirler (Ekin, 1990).
1.3.2.1. Bireysel Kariyer Gelistirme Asamalari

Kariyer gelistirme siireci, kisilerin ise alinmalarini, ilerlemelerini ve isten
ayrilmalariyla sonuglanan asamalari icermektedir. Bireysel kariyer gelistirme siireci

ise dort asamadan olugmaktadir.

- Kariyer imkanlarini aragtirmak, kesfetmek.
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- Kariyer hedeflerini belirlemek.
- Kariyer stratejileri gelistirmek ve uygulamak.

- Kariyer ilerlemesini degerlendirmek (International Labour Organisation, 1998).

II. BOLUM
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KARIYER SORUNLARI

2.1. Kariyer Engelleri

(Cagimizin sartlari; calisma iligkilerinde ve bigimlerinde, hem Orgiitler hem de
personel agisindan onemli degisiklikler yaratmustir. Orgiit yapilarindan, ¢aligma
saatlerine, is gilivencesinden, kariyer tercihlerine kadar bir¢ok konuda geleneksel
yaklagimlardan uzaklagilmistir. Kariyer planlama, bireyin gelecekle 1ilgili
beklentilerine karsilik veren bir sistem oldugundan c¢alisan tizerinde olumlu birtakim
etkileri bulunmaktadir. Ancak kariyer siirecinin ¢esitli asamalarinda ortaya ¢ikan bazi
sorunlar, bireyin hedeflerine ulasmasini engellemektedir. Iyi bir planlama ile bu tiir
muhtemel olumsuzluklar 6ngdriiliip ortadan kaldirilabilir. Kariyer siirecindeki

engeller ya da sorunlar sdyle 6zetlenebilir (Dalton ve Kesner 1993, 1-5).

2.1.1. Cam Tavan Sorunu

Cam tavan olarak adlandirilan kariyer engeli kadmlarin is hayatinda
karsilastiklar1 sorunlari ifade etmektedir. Cam tavan, kadinlarin orgiitlerin st diizey
yonetim kademelerinde ilerlemelerini engelleyen bariyerleri, goriinmeyen duvarlari
ifade etmektedir. Bu engellerin, kadinlarin bu noktalarda basarili olmama
olasiliklarindan degil, sadece kadin olmalarindan dolayr c¢ikartildig1 ileri
stiriilmektedir. Kadinlara konulan bu tiir keyfi engeller; egitim diizeyi, performansi,
fiziksel goriiniimii ya da yetenekleri gibi 6zelliklerine bakilmaksizin, cinsiyetlerine
bagl olarak ortaya ¢ikartilmaktadir. Kadinlarin {ist kademelerde gorev alamamasina
dair ¢esitli gerekceler ileri siiriilmektedir. Bunlar soyle 6zetlenebilir (Cotter v.d., 2001,

29-36):

® Kadinlarin ¢ocuk biiylitmek i¢in kariyerlerine ara vermeleri ya da

durdurmalari,
® Kadin calisanlarin aile ve is hayat1 sorumluluklarini dengeleme arayislari,

® Kadinlarin geleneksel olarak isletmecilik ve miihendislik becerilerinden

yoksun oluslari,
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® Basarili kadinlarin kendi islerini kurup, bagimsiz ¢alisma istekleri,

® Kadinlar geleneksel olarak insan kaynaklari alanlarindaki kariyer kadrolarinm

se¢meleri.

2.1.2. Cift Kariyerli Esler

Son yillarda 6zellikle de yonetici olarak profesyonel anlamda kariyer sahibi
kadinlarin sayis1 gittikce artmaktadir. Bu durum, orgiitlerin oldukca fazla sayida cift
tarafli kariyer sahibi esler sorunu ile karsilagmasina neden olmaktadir. Cift
kariyerlilik, her iki ¢alisan esin kendi kariyer hedeflerinin pesinde kogsmas1 seklinde
tanimlanabilir. Bu tiir eslerin genel olarak karsilasabilecegi sikintilar arasinda; ayni
cografl bolgede is bulma zorlugu, ¢ocuklarin zamanla biiylimesiyle eslerden birisinin
bir siireligine isgiiciinden ayrilmasi ve tatil ve aligveris programlama da yasanan
uyumsuzluk sayilabilir. Temeli kariyere dayali gerginlikler, evli ¢iftlerde
bosanmalara neden olabilmektedir. Cift kariyerli ailelerde bosanma oraninin yiiksek
olmas1 dikkat c¢ekicidir. Giiniimiizde pek ¢ok orgiit, ¢ift kariyerli esler sorununa
eskisine oranla ¢ok daha fazla duyarli hale gelmistir. Bu baglamda orgiitler, sorunlari
¢ozmek ic¢in, danigmanlik hizmetleri, ¢ocuk bakimina doniik yardimlar, belli bir
donem Ticretsiz izin, esnek caligma saatleri ile evde calisma imkanlart gibi

uygulamalara yonelmektedir (Dokmen, 2004).

2.1.3. Cift Kariyerlilik

Bireyin birden fazla uzmanlik alania sahip olmasidir. Bireyin birden fazla
alanda egitimli olmas1 ve deneyim kazanmasi bu alanlarda ilerleme imkani saglarsa
da, calisanin bu alanlardan birini secerek kariyerini o dogrultuda yonlendirmesi
gerekir (Bayraktaroglu, 2008). Aksi takdirde her iki kariyer yolunda ilerlemeye
calisan kisi agisindan birtakim sorunlar ortaya ¢ikacaktir. Cabasii her iki kariyer
alanina paylastirmak isteyen birey, basariya ulagsmakta zorlanacaktir. Burada kisinin
daha ¢ok ilgi duydugu ve hoslandig1 kariyer basamaginda ilerlemesi onu basariya

gotlirecek, is tatminini ve motivasyonunu artiracaktir.
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2.1.4. Ay Isig1 Sorunu

Ay 15181 sorunu, bir kisinin gelir yetersizligi, tecriibe kazanmak ya da baska
birtakim nedenlerle ikinci, hatta iigiincii bir iste ¢alisiyor olmasidir. Ornegin, bir lise
Ogretmeni, hem bir dershanede calisiyor hem de 6zel ders veriyorsa “ay 1s1ginda”
demektir. Baz1 isletmeler bu tip ¢alisanlari isten atmakla tehdit ederler, ancak yine da
bu olusum engellenemez. Baz1 orgiitler ise, dogrudan kendilerine rakip olmadiklari

takdirde bu kisilerin kendi hesabina da g¢alismasina izin vermektedir (Hoffman ve
Everett 2005).

Ay 15181 kavram, diizenli istihdam igerisinde birinin, ¢alisma saatleri diginda
haftada 12 saat ya da daha fazla bir siire bagka bir iste ¢calismasini ifade eder. Boyle
bir aktiviteye kisi, daha ¢ok is gilivenligi i¢in ihtiyag duymaktadir. Ayrica esas isten
ayrilma doneminde bu ikinci is kisinin issiz kalmasini 6nlemektedir. Bunun bir
kariyer engeli olmasi ise, temel iste kullanilmasi gereken enerjinin diger bir iste
kullaniliyor olmasindan kaynaklanmaktadir. Bu durum, ydneticiler tarafindan
bireylerde diisiik performansa, ise ge¢ gelme, erken ayrilma ya da devamsizliga ve is
sadakatini azaltmaya yol ag¢tig1 iddiasiyla pek kabul gérmemekte ve iki iste
calisanlarin isletme igindeki kariyer ilerlemeleri engellenmektedir. Bu durumun
getirdigi diger bir sorun ise; kiginin yaptigi her iki isi de ayn1 6nemde gormesi ve ¢ift

kariyerli bir ilerleme kaydetmeye ¢abalamasidir.

2.1.5. Kariyer Platosu

Kariyer duraklamasi olarak da bilinen kariyer platosu, kisinin kariyerinin
herhangi bir asamasinda, terfi imkanlariin azaldig1 ya da hi¢ kalmadigi durumlar
ifade eder. Giinilimiizde bireylerin orta yas donemlerinde karsilastiklar1 bu sorunun,
ancak etkili bir kariyer danigmanligi hizmetinin yiritilmesi ile ¢dzilebilir.
Calisanlarin  kariyer platosuna girmelerinin c¢esitli nedenleri bulunmaktadir. Bu
durum bireyin yeteneklerinin eksikliginden, performanstaki diislisten ya da emeklilik
yasinin yaklagmasi gibi kisisel nedenlerden kaynaklanabilir. Ayrica, drgiitiin teknoloji
ya da politikalarindaki degisiklikler gibi farkli nedenlerden de ortaya ¢ikabilir.
Kariyerin diizlestigi bu noktada birey; umutsuz, beklentisiz, tepkisiz, heyecansiz bir

ruh hali i¢indedir. Genellikle kariyerinin ortalarinda bulunan bireyler i¢in s6z konusu
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olmaktadir. Duraganlik donemleri, bireyin kariyeri ile ilgili 6zelliklerinden ya da
kisisel sorunlarindan kaynaklanabilir. Duraganlik donemleri kisinin kendini
gelistirmesi ve gelecekteki ¢alismalar i¢in fiziksel ve psikolojik enerji depolamasi
yoniinden yararli olabilmektedir. Kariyer platosunun ya da durgunlagsmanin temel

sebepleri sOyle siralanabilir (Knuston ve Schmidgall 1999, 114-125):

® Yetenek eksikligi,

® Egitim eksikligi,

® Bagsari ihtiyacinin azalmasi,

® s sorumluluklari hakkinda karisiklik,

® Yavas sirket biiyiimesi ve sonug olarak kisith gelisme firsatlari,

® Adil olmayan 6deme kararlari ve memnun etmeyen maas artiglari.

2.1.6. Beceri Eksikligi

Kariyer ortasinda ya da sonlarinda olan bireylerin zaman igerisinde bazi
beceri ve yeteneklerini kaybetmesi durumudur. Bireyin yaslanmasi, bazi beceri ve
yeteneklerini yitirmesine neden olabilecegi gibi teknolojik degisikliklere ayak
uydurmak i¢in kendisini yenilemeyen calisanlarin da becerileri demode olur. Bir
baska deyisle sahip olunan beceri ve yeteneklerin artik kullanigsiz ve degersiz hale
gelmesidir. Orgiit bu eksikligi egitim ve gelistirme programlari ile gidermeye calisir.
Ancak orgiitlerde boyle bir egitim programinin olmamasi ya da kisinin bu egitim
programlarina ragmen zaman igerisinde istenilen becerileri gelistirememesi
durumunda, bagka bir kariyer yolu buluncaya kadar kisinin kariyeri kesintiye ugrar.
Bu tiir olumsuz gelismelerin yasanmamasi i¢in yoneticilerin is tanimlar1 ile
gereklerini belirlemis ve gelecekte ortaya ¢ikacak is pozisyonlar: i¢in de kariyer

planlamasini1 yapmis olmalar1 gerekir (Kocacik ve Gokaya 2005, 43-56).
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2.1.7. Kariyer Evrelerindeki Sorunlar ve Engeller

Kariyerin baglangicinda biiylik hedeflerle, kariyer beklentileriyle calisma
yasamina gelen kisi, her zaman bekledigi bir ortamla karsilagmamaktadir. Kariyer
soku da denilen bu durum, kariyerin ilk déonemlerinde kisi agisindan bir sorun olarak
ortaya ¢ikmaktadir. Kendi egitimi, tutumu ve kisiligi gibi 6zellikleri ile ig¢ine girdigi
Orgiit yapismmin uyusmadigmi goren bireyin is tatmini diismekte ve imkanlar
cercevesinde, kendine baska bir is aramaya baslamaktadir. Bu 6rgiit i¢in istenmeyen
bir durumdur ve personel se¢im siireciyle ilgili bir sorun oldugunun gostergesidir
(Kakici, Emeg ve Senay 2004, 28-34). Kariyerinin ortasinda ise birey yaptig1 kariyer
planinin  gerceklesmemesi durumunda bir takim sorunlar yasamaktadir. Is
tatminsizligi, stres ve tiikenmislik hissi bunlarin basinda gelmektedir. Kendi
basarilarin1 kanitlayamadiklar1 her durum, stres unsurudur ve bu stres kisileri
depresyona kadar stiriikleyebilir. Yaginin da verdigi hassasiyet nedeniyle yasanan
hayatin anlamsizligr ve 6lim korkusu, bireyin verimini diisiirlirken kendilerinden
basarili genglere kars1 kiskanglik ve eziklik duymasma neden olabilir. Kariyer
platosu ya da diizlesmesi sorunu bu déonemde goriilmektedir. Kariyer siirecinin son
safthasinda bulunan bireyler i¢in en 6nemli sorun emekliliktir. Zira emeklilik birgok

duygusal, finansal ve sosyal sorunlar1 beraberinde getirmektedir (Jackson, 2001, 30-

41).

2.1.8. Gozden Diisme

Yonetim kademesinde yiikselmeyi bekleyen bir yoneticinin ¢esitli nedenlerle
motivasyonunun azalmasi sonucu, bir alt kademeye indirilmesi ya da orta kademede
duraganliga girmesi durumudur. Kisiler arasi ¢atisma, iist yonetimle anlasmazlik,
asir1 rekabet hirsi, ¢cevreye karst kotii muamele, igverene asirt baglilik, uyumsuzluk
ve yeteneksizlik bu durumun baslica nedenleri olarak sayilabilir. Gozden diisme

sorunu, bireyin yani sira orgiite de biiyiik 6l¢ilide zarar verir (Oguz, 2002).

2.1.9. Isten Cikarilma
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Isten ¢ikarilma, calisan birinin iradesi disinda isten ayrilmak zorunda
kalmasidir. Performans diisiikliigii, isyerinin kapatilmasi, {iretim bigiminin degismesi,
isletmenin kiiciilmesi gibi cesitli nedenlerle ortaya ¢ikabilir. Ozellikle, kendi yetenek
ve bagarilarinin farkinda olan kisiler bu donemleri kolaylikla atlatabilir. Bu baglamda
birey i¢in yeni durum yeni kariyer imkanlar1 dogurabilir. Ayrica bazi kuruluslar bu
donemdeki sorunlarin giderilebilmesi i¢in eski calisanlarina destek vermektedir

(Rosaldo, 1973, 25-37).

2.1.10. Stres ve Tiikenmislik

Gilinliimiiz ¢aliyma yasaminda toplumsal ve kisisel yagama bagli ¢ok sayida
stres kaynagi bulunmakta olup, stresle basa c¢ikabilmek icin c¢esitli yontem ve
uygulamalar gelistirilmigtir. Stres genel olaylardan ya da bireyin 6zel yasamindan
kaynaklanabilir. Ekonomik bunalim, siyasi istikrarsizlik ve teknolojik degisim genel
olaylara; 6liim, hastalik, bosanma, ailevi sorunlar, issizlik ya da issiz kalma korkusu
ise, bireyin 6zel yasamu ile ilgili stres kaynaklarina drnek olarak gosterilebilir. Is
gilivenligi, terfi ve transfer beklentisi, yetersiz bir terfi, bireyin kapasitesini asan bir
terfi, bozuk iletisim, asir1 ¢alisma, monotonluk, belirsizlik, bireyler arasinda rekabet
ve catisma, kariyer diizlesmesi, gozden diisme, engellenme, isten cikartilma gibi

calisma hayatinda karsilasilan bir ¢cok durum stres kaynagi olabilir (Wright ve Baxter
2000, 814-821).

Stres hem calisanlarda hem de orgiitlerde ciddi sorunlara yol acar. Stresin
yogunluguna bagh olarak bireylerde psikolojik ve fizyolojik rahatsizliklar ortaya
cikarken, orgiitlin etkinligi ve verimliligi de azalir. Stres altindaki bir calisan orgiitsel
acidan &nemli zararlara neden olabilir. Is yasaminda stres &rgiit iizerinde; performans
diistikliigii, calisan devir hizinin artmasi, is kazalarinin artmasi, ise devamsizlik, isten
ayrilma ve yabancilagma gibi etkilere sebep olabilir. Stresli bir is ortaminda yasayan
ve stresle basa c¢ikmada basarili olamayan bir c¢alisanin, kariyer planim
gergeklestirmesi oldukca giictiir. Stressiz bir ¢alisma ortaminin olusturulmasinda

orgiitlere oldukca 6nemli gorevler diismektedir.

2.1.11. Engellenme
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Bireyin cesitli nedenlerle kariyer beklentilerine karsilik alamamasi, bireyde
engellenme hissi dogurur. Bunun sonucunda birey, ya ekonomik imkansizlik
nedeniyle ¢aligmasi siirdiiriir ya da isten ayrilir. Bireyin hosnutsuzluguna ragmen
calistyor olmasit da gesitli sorunlara yol acgar. Bireyin engellenme duygusuna
kapilmamasi i¢in, ¢alisanin beklentilerine karst duyarli olunmasi ve iyi bir iletisim

ortaminin olusturulmasi gerekir.
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III. BOLUM
KADINA YONELIK CINSIYET AYRIMCILIGI

3.1. Tirkiye’de Toplumsal Cinsiyet Esitsizligi

Tirkiye’de kadin istthdami ve kadin emegindeki mevcut durum, iilkedeki
toplumsal cinsiyet esitsizligi tablosundan bagimsiz diisiiniilemez. Bu nedenle
oncelikle Tiirkiye’de toplumsal cinsiyete iligkin temel verilere goz atmakta yarar

vardir (TUSIAD, 2008).

3.1.1. Kiiresel Arastirmalarda Tiirkiye

Kiiresel dlgekte yapilan arastirmalarin bulgulart ve toplumsal cinsiyet esitligi
indeksleri, Tiirkiye’nin toplumsal cinsiyet esitligi acisindan diinyanin en koti

durumdaki iilkelerinden biri oldugunu gostermektedir.

Diinya Ekonomik Forumu Kiiresel Toplumsal Cinsiyet Ucurumu Raporu

Diinya Ekonomik Forumu’nun Kiiresel Toplumsal Cinsiyet Ucurumu
Raporu’na gore Tiirkiye diinyada toplumsal cinsiyet ugurumunun en derin oldugu
iilkelerden biridir. Bu raporda {ilkeler, toplumsal cinsiyet ugurumuna gore;
“ekonomik katilim ve firsatlar, egitime erisim, siyasal giiclenme, saglik ve hayatta
kalabilme™ gibi dort temel kriter esas alinarak siralanmaktadir. Raporda iilkelere O ile
1 arasinda bir puan verilmekte, puan 1’e yaklastikca ucurum kapanmakta, 0’a
yaklagtikga derinlesmektedir. Tiirkiye’nin bu siralamadaki konumu, 2006-2009
yillar1 arasinda soyle seyretmistir (TUSIAD, 2008):

Tablo 2: Tiirkiye’nin Kiiresel Toplumsal Cinsiyet Ucurumu Raporu’na Gére Konumu

Yil Toplam Ulke Sayis Tiirkiye’nin Puam Tiirkiye’nin Sirasi
2006 115 0,585 105 (en derin 11. Ulke)
2007 128 0,5768 121 (en derin 8. Ulke)
2008 130 0,5853 123 (en derin 8. Ulke)
2009 134 0,5828 129 (en derin 6. Ulke)

Diinya Ekonomik Forumu Kiiresel Toplumsal Cinsiyet Ugurumu Raporu 2006-2009 raporlarindan derlenmistir.

Bu rapora gore 2006-2009 yillar1 arasinda rapor kapsaminda incelenen
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iilkelerin yiizde 86’sinda toplumsal cinsiyet ugurumu kapanma egilimi gostermistir.
Ancak Tiirkiye bu siiregte yerinde saymistir. Raporda siralamaya esas alinan 4 kritere

gore ise 2009 yil1 itibariyle Tiirkiye’nin konumu su sekildedir.

Tablo 3: Temel Kriterlere Gore Tiirkiye’nin Konumu

Ekonomik Saghik ve
Egitime Siyasi
2009 Katihm ve Hayatta
Erisim Giiclenme
Firsatlar Kalabilme
Tiirkiye’nin puant 0,4002 0,8923 0,9712 0,0675
Tiirkiye’nin sirasi 130 110 93 107
(134 iilke arasinda)

Kaynak: Diinya Ekonomik Forumu, Kiiresel Toplumsal Cinsiyet Ugurumu Raporu 2009

Tiirkiye’nin “ekonomik katilim ve firsatlar” kategorisinde 134 iilke arasinda
130. sirada olmasi, Tiirkiye’de kadinlarin isgiicline katilimi ve istihdami konusunda
diinya oOlceginde ne kadar geri bir konumda oldugunu gozler 6niine sermektedir.
Tiirkiye’ nin “ekonomik katilim ve firsatlar” kriterinde, diger kriterlere gore ¢ok daha
geride olmasi, Tiirkiye’de kadin istihdami sorununun boyutu hakkinda fikir

vermektedir (Sosyal Is Sendikasi, 2010).

Toplumsal Cinsiyet Esitligi indeksi

Bir diger kiiresel veri tabani, Social Watch oOrgiitii tarafindan yayinlanan
“Toplumsal Cinsiyet Esitligi Indeksi”dir. Bu indekste, iilkeler {ic temel kriter,
-egitim, ekonomik faaliyet ve giiclenme-, g6z Onilinde bulundurularak

puanlandirilmakta ve siralanmaktadir (Dalkiranoglu, 2006).

Ulkeler, 2004-2007 yillar1 arasinda “Toplumsal Cinsiyet Esitligi
Indeksi”ndeki ilerleme ya da gerilemelere gore siralandiginda, Tiirkiye eksi yiizde
12,76 gerileme ile Angola’dan sonra en ¢ok gerileyen ikinci lilke olmustur. 2007 ve

2008 yillarinda ise Tiirkiye nin bu indeksteki konumu s6yle olmustur:
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Tablo 4: Tiirkiye’nin Toplumsal Cinsiyet Esitligi Indeksi’ne Goére Konumu

Yil Tiirkiye’nin Puani Tiirkiye’nin Sirasi
2007 47 133 (154 iilke arasinda)
2008 46 139 (154 iilke arasinda)

Kaynak: Social Watch

Goriildugi tizere 2004-2007 yillar1 arasinda toplumsal cinsiyet esitsizliginin
en cok arttig1 ikinci iilke olan Tiirkiye, 2008 yilinda da gerilemeye devam etmis ve
Tiirkiye’nin puant 2007’ye gore 47’den 46’ya, siralamast ise 133’ten 139’a
gerilemistir (TUSIAD, 2008).

3.1.2. Tiirkiye’de Toplumsal Cinsiyete Iliskin Temel Veriler ve Mevcut Durum

Tiirkiye’de son donemde toplumsal cinsiyet esitsizligini azaltmak amaciyla
onemli yasal diizenlemeler yapilmis ve kadinlarin toplumsal statiisiinii iyilestirmeye
yonelik ¢esitli politikalar uygulamaya konulmustur. Bunlarin neticesinde temel
gostergelerde gorece bir iyilesme yasanmasina ragmen, mevcut tablo hala son derece
karanliktir. Tiirkiye hala erkek egemen sistemin yagamin her alaninda biiyiik 6l¢iide

belirleyici oldugu bir toplumsal yap1 arz etmektedir

Asagida Tiirkiye’de toplumsal cinsiyete iligkin kimi temel gostergeler ele
almmistir, bir bagka temel gosterge olan calisma yasamina/ekonomik faaliyete
katilim ise Tglincii bolimde detayli bigimde ele alinacaktir. Ancak bunlar
istatistiklere dokiilebilen gostergeler olmakla birlikte, Tiirkiye’de toplumsal cinsiyet
esitsizligini kismen yansitmaktadir. Tiirkiye hala erkek egemen bir toplumsal yapiya

sahiptir ve bu yap1 yasamin her alaninda belirleyici olmay1 siirdiirmektedir (Tokgéz,
2004).

Tiirkiye’de toplumsal cinsiyet esitsizliginin egitim, saglik, siyasete ve karar
alma mekanizmalarina katilim, ¢alisma yasamina katilim ve kadina yonelik siddet
gibi istatistiklere dokiilebilen gostergeleri, esitsizligin hala ne kadar derin oldugu

konusunda fikir verebilir.

3.1.2.1. Egitim
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Tirkiye’de son 10 yilda okullagma oranlarinda her diizeyde kayda deger
mesafe kat edilmis ve yliksek-6gretim hari¢ her asamada kadin ve erkekler arasindaki
fark azalmistir. Kadinlarin okullasma orani, 2008-2009 doénemi itibariyle
ilkdgretimde yiizde 96, orta dgretimde yiizde 56,3, 2007-2008 donemi itibariyle
yiiksek 6gretimde ylizde 19,7 olarak gergeklesmistir. Kadinlarin egitime erisiminde

son 10 yilda olumlu bir gelisme yasanmuistir.

Tablo 5: Tiirkiye’de Cinsiyetlere Gore Okullasma Oranlari

OKUR-YAZARLIK (%) ILK OGRETIM (%) ORTA OGRETIM (%) YUKSEK-OGRETIM (%)
Dénem Kadin Erkek Kadin Erkek Kadin Erkek Kadin Erkek
1998-29 76,9 (1997) 80,4 (2008) 79 94,5 35,2 42,3 9,2 11,3
2008-09 87,1 (2008) 96,6 (2008) 96 97 56,3 60.6
2007-08 19,7 22,4

Kaynak: TUIK, Toplumsal Cinsiyet Gostergeleri

Kadmlarin egitime katilimlarinda yasanan artisin, mezun olunan okula gore
egitim diizeyi gostergelerindeki kadin ve erkekler arasindaki farki kapatmasi, uzun
vadede miimkiin olacaktir. Bugiin itibariyle bitirilen egitim diizeyi esas alinarak,
kadin ve erkeklerin egitim durumlar1 incelendiginde, egitim alaninda toplumsal
cinsiyet esitsizliginin hala belirgin bi¢cimde varligmi sirdiirdiigii goriilmektedir.
Egitim diizeyi yiikseldikge, ilgili egitim diizeyini bitirenler i¢inde kadinlarin oram
diismektedir. Ornegin, ilkokul mezunlar i¢inde kadinlarin orani yiizde 51,3 iken,

yiiksekokul veya fakiilte mezunlari i¢inde kadmlarin orani yiizde 39,8°dir (TUSIAD,
2008).
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Tablo 6: Belirtilen Egitim Diizeyi ve Cinsiyete Gore Egitim Durumu

Bitirilen egitim dlizeyi Toplam Erkek Kadin
Okurma yazma bilmeyen 4.930.012 986.790  3.943.222
Okuma yazma bilen fakat bir okul bitrmeyen  13.771.384 6.721.306 7.050.078
iIkokul mezunu 18.078.358 8.800.944 9.277.414
iIkégretim mezunu 6.615.736 3.503.079 3.112.657
Ortaokul veya dengi okul mezunu 2.795.749 1.791.178 1.004.571
Lise veya dengi okul mezunu 9.970.816 5.749.685 4.221.131
Y Uksekokul veya fakllte mezunu 3.508.954 2.110.229 1.398.725
Y liksek lisans mezunu 247.544 149.807 97.737
Doktora mezunu 73.244 47.029 26.215
Bilinmeyen 4.249.429 2.310.702 1.938.727
Toplam 64.241.226 32.170.749 32.070.477

Kaynak: TUIK

3.1.2.2. Saghk

Ortalama Yasam Beklentisi
2009 yili itibariyle Tirkiye’de dogusta beklenen yasam siiresi kadinlarda
74.,4; erkeklerde 69,5°tir.

Dogurganhik Oram ve Hamile/Anne Saghgi

Tiirkiye Niifus ve Saglik Arastirmasi 2008 sonuglarina gore Tiirkiye’de
toplam dogurganlik hizi, 1970’lerin sonunda 4 ¢ocugun iizerinde iken, 1980’lerde 3
cocuga, 1990’1 yillarda ise 2,6 cocuk diizeyine, 2000’11 yillarda ise yiizde 2,16
diizeyine kadar gerilemis; bu arastirmada diisiik ve gebeligi Onleyici yontem
kullanim oraninin yillar itibariyle artma egiliminde oldugu tespit edilmistir. Ancak
dogurganlik hizinda bolgeler arasi ciddi farkliliklar bulunmaktadir. Ornegin Dogu
Bolgesi’nde dogurganlik hizi 3,27 iken Bati Bolgesi’nde 1,73’tiir. Bir diger olumlu
gelisme ise anne Olim oranindaki diiglistiir. 1998 tarihli Tiirkiye Niifus Saglik
Arastirmasi’na gore anne 0liim orani yiiz binde 49,2 iken bu oran 2008 yil1 itibariyle
yiiz binde 18,2°dir. Ancak 2005 yilinda vyiiriitilen “Ulusal Anne Oliimleri
Arastirmas1” gostermektedir ki, 5 anne Olimiinden 4’ Onlenebilir niteliktedir

(Sosyal Is Sendikasi, 2010).

2008 tarihli Tirkiye Niifus Saglik Arastirmasi’na gore 2008 oncesindeki 5
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yillik donemde dogum yapan annelerin ylizde 92’si, son dogumlarinin gebeligi
sirasinda bir saglik personelinden dogum Oncesi bakim hizmeti almistir. Bu
donemdeki dogumlarin yiizde 64’tinde doktor, yiizde 27’sinde ebe ve/veya hemsire
yardimc1 olmustur; yani dogumlarin ylizde 9’u saglik personelinin yardimi
olmaksizin gerceklesmistir. 1998 ve 2008 tarihli Tiirkiye Niifus Saglik
Arastirmasi’na goére son 10 yil i¢cinde saglik personelinden alinan dogum oncesi
bakim hizmetlerinde ylizde 27; saglik personelinin yardime1 oldugu dogumlarda ise

yiizde 21 artis gergeklesmistir.

Ote yandan Tiirkiye’de dogum kontrolii aliskanliklarinda da olumlu
gelismeler yasanmistir. 1998 yilinda herhangi bir dogum kontrol yontemi
kullananlarin orami kirda yiizde 56,1 kentte yiizde 66,2 iken; 2008 yili itibariyle
herhangi bir dogum kontrol yontemi kullananlarin orani kirda yiizde 68,9 kentte
yiizde 74,3 e yiikselmistir. Ote yandan dogum kontrol ydntemi kullananlar arasinda
geleneksel yontemleri kullananlarin orani azalirken modern yontemleri kullananlarin
orant artmustir. 1998’de herhangi bir dogum kontrol yontemi kullananlar arasinda
geleneksel yontemleri tercih edenlerin orani kirda yiizde 44 kentte yilizde 38 iken; bu
oran 2008’de kirda ylizde 42’ye kentte ylizde 36’ya diismiistiir. Dogum kontrolii ve
aile planlamasindaki pozitif gelismeler, istenmeyen gebelikleri 6nledigi gibi genel

olarak kadmlarin sagligma olumlu etki etmektedir (Sosyal is Sendikasi, 2010).

Saghk Algis1 ve Hastalik Oram

En onemli saglik gostergelerinden biri de bireylerin ve niifus kesimlerinin
saglikli bir yasam siirlip siirmediklerini ortaya koyan calismalardir. 2008 Tiirkiye
Saglik Arastirmasi’na gére hem 15 ve daha yukari1 yastaki bireylerin yasadigini
belirttigi hastalik/ saglik sorunlarinda hem de hekim tarafindan teshis edilen
hastalik/saglik sorunlarinda kadinlarin erkeklere oranla daha fazla hastalik/saglik
sorunu yasadigi goriilmektedir. Ancak bu veri, Tiirkiye’de kadinlarin erkeklerden
daha ¢ok saglik sorunu yasadigi gibi bir genelleme yapmak i¢in yeterli degildir.
Kadinlarin hekime gitme ve muayene olma ya da yasadiklar1 saglik sorununu ifade
etme egiliminin daha kuvvetli olmasinin bu tablonun olugmasinda kayda deger

etkisinin oldugu sdylenebilir.

37



Engellilik Hali

TUIK’in 2002 tarihli Oziirliilik Arastirmasi’na gore Tiirkiye niifusunun
yiizde 12,3’ii engellidir. Erkek niifusunda bu oran yiizde 11,1; kadin niifusunda yiizde

13,5°dir. Oziirliiliik oran1 erkeklere nazaran kadinlarda daha yiiksektir.

Kadinlarin saglik gostergelerinde son donemde olumlu degisimler yasanmis
olmakla birlikte, saglik hizmetlerinin 6zellestirilmesi ve piyasalagtirilmasi siirecinde
ozellikle de kadinlara koruyucu saglik hizmetlerini saglamalar1 agisindan son derece
onemli rol oynayan saglik ocagi sistemi yerine aile hekimligi sisteminin tercih

edilmesinin uzun vadede bu olumlu degisim siirecine zarar verecegi sdylenebilir.

3.1.2.3. Siyasal Yasama Katilim ve Yonetim Kademelerinde Temsiliyet

TUIK’in Yiiksek Se¢im Kurulu ve TBMM’den derledigi verilere gore
Tiirkiye’de 2007 yil1 itibariyle TBMM’deki kadin milletvekili orani yiizde 9,1; 2009
yil1 itibariyle kadin bakan orani yiizde 9,1, 2009 yil1 itibariyle kadin belediye baskani
orani yiizde 0,9, belediye meclisi iiyesi orani yiizde 4,2, il genel meclisi iiyesi orant
ise yiizde 3,3’tiir. Bu oranlar, kadinlarin gerek Meclis’te, gerekse yerel yonetimlerde
¢ok diisiik diizeyde varlik gosterdigini ortaya koymaktadir. TUIK verilerine gore
Tiirkiye’de 2008 yil1 itibariyle kanun yapicilar, {ist diizey yoneticiler ve miidiirlerin
ylizde 9,9’u kadin, ylizde 90,1°1 erkektir. Bu veri atanmislar arasinda da kadinlarin

¢ok diisiik bir orana sahip olduguna isaret etmektedir (Sosyal Is Sendikas1, 2010).

3.1.2.4. Kadina Yonelik Siddet

Kadmin Statiisii Genel Miidiirliigi’'niin yaptigr 2008 tarihli Tirkiye’de
Kadma Yonelik Aile i¢i Siddet Arastirmasi’na gore Tiirkiye’de kadinlarin yiizde
41,9’u yasamlarinin herhangi bir doneminde esi ya da birlikte oldugu kisi tarafindan
fiziksel ya da cinsel siddete maruz kalmaktadir. Fiziksel siddete maruz kalanlarin
orani yiizde 39,3; cinsel siddete maruz kalanlarin orani ylizde 15,3 olmakla birlikte,
bu iki oranda da hem fiziksel hem cinsel siddete maruz kalan kadinlar oldugu ig¢in,
fiziksel ya da cinsel siddete ugrayan kadin orani yiizde 41,9 ¢ikmaktadir. Yani

Tiirkiye’de kadinlarin yiizde 12,7’si hem fiziksel hem de cinsel siddete maruz
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kalmaktadir. Ote yandan Tiirkiye’de kadinlarm yiizde 43,9’u yasamlarmin herhangi
bir doneminde esi ya da birlikte oldugu kisi tarafindan duygusal siddet veya istismara
maruz kalmistir. Son yillarda kadina yonelik siddetle miicadele 6nemli adimlar
atilmasina, ¢esitli yasal diizenlemeler yapilmasina ragmen kadina yonelik siddet hala
onemli bir halk saghgi ve kadinin insan haklart sorunu olarak Oniimiizde
durmaktadir. Adalet Bakan1 Sadullah Ergin’in TBMM ’ye sunulan bir soru dnergesine
verdigi cevap, Tiirkiye’de kadma yonelik siddetin boyutlarim1 agikga ortaya
koymaktadir. 2002 yili ile 2009 yilinin Temmuz ayina kadar gecen siirede kadina
yonelik siddet istatistiklerini aciklayan Ergin, 2002 yilinda 66 kadimin
oldiirtildiigiint, 2009 yilinin sadece ilk yedi ayinda o6ldiriilen kadin sayisinin 953
oldugunu agiklamistir. Bu da, son yedi yilda kadin cinayeti oraninin yiizde 1.400
arttigin ortaya koymaktadir (TUSIAD, 2008).

3.2. Kadimn Toplumsal Konumu

Toplumda kadin olgusu sadece biyolojik bir anlama sahip olmayip aym
zamanda sonradan 6grenilerek kazanilan bir yapiya sahiptir. Bu yiizden cinsiyet bazli
disiintilen kadinin toplum igerisindeki konumu hususunda da birtakim farkh
davraniglara maruz kalabilir. Giiniimiizde toplumsal rollerin olusturdugu ortam, statii,
din, kentsel ya da kirsal kokene bagli yerel oOzelliklerin yani sira Kkiiltiiriin
kiiresellesmesinden dolay1 giderek karmasiklasan bir etkilesim agini da igermektedir
(Tokgdz, 2004). “Isgiiciine dahil olan ve meslek sahibi olan kadinlarca da hakim
toplumsal cinsiyet rollerinin benimsendigi bilinmekte ve ¢esitli arastirmalarda ortaya
konulmaktadir. Bu konumdaki kadinlar bile is ve ev sorumluluklarimi bir arada
tasimalarindan kaynaklanan gerilimi tek baslarina yasamakta ve nadiren erkeklere
yansimasina izin vermektedirler. Erkekleri bu gerilimden koruma islevi, baska
kadinlarin yardimi1 ya da sOmiiriisti ile saglanmaktadir, bu kadinlar hizmetci ya da
dadilardan annelere kadar uzanan gesitlilikte bir zinciri kapsamaktadir” (Sosyal Is

Sendikasi, 2010).

Kadmin toplum diizeninde alacagi yer ile kadinin toplumda yeteneklerini ne
sekilde gelistirecegi ve kadmna esit haklar verilmesi Eski Yunan’dan bu yana
giindemde olan bir konu olmasma ragmen, Bati iilkelerinde bile kadin haklari

1970’lerde giindeme gelebilmistir. BM’nin Onciiliik ettigi “Kadin Konferanslar1” ve
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ilk “Kadmm Onyili”ile ortaya ¢ikan “Kadinlara Karst Her Tirli Ayrimcili§in
Onlenmesi Sézlesmesi” (1979) ile kadma esit haklar verilmesi mesrulastirilmistr.
Bu sozlesme Tiirkiye’de 14 Ekim 1985°te Resmi Gazete’de yayimlanarak yiiriirliige
girmistir. Tirkiye’de kadimnlara sivil haklarm tanmmasi girisimi 1920°li yillarda
Medeni Kanun, Memurin Kanunu ve 1930’larda Se¢me ve Secilme Haklarinin
taninmas1 olarak gergeklesmistir. 1961 Anayasasi’nda iki madde degistirilmis ve
1970°’1i yillarda kadinlar emeklilik ve Is Yasasi’nda yer almislardir (Sosyal Is
Sendikasi, 2010).

3.3. Cahsma Yasaminda Kadin ve Kariyeri

Kadinin insanlik tarihi boyunca calisma yasami igerisinde onemli bir yeri
olmustur. Modern dénem oncesi kadina ¢aligma yagami baglaminda geleneksel roller
yiliklenmistir. Bu donemde isleri ev i¢i isler ve ev disi isler olarak ikiye ayirdigimizda
ev isleri kadinin (¢ocuklarin yetistirilmesi ve bakimi gibi gorevler), ev disinda ailenin
gecimini saglayict isler ise erkegin sorumlulugunda bulunmaktadir. Sanayi devrimi
ile birlikte degisen toplumsal yasam igerisinde kadinlar ev dis1 islerde de ¢aligsmaya
baslamis ve ilerleyen siire¢ i¢ersinde kadinlarin ev dis1 islerde ¢alisma orani artmistir

(Oktik, 1997, 61-66).

Calisma yasami igerisinde kadin 6zellikle elli yil dncesine kadar esi veya
erkeklere nispetle ikincil nitelikte ve genelde diisiik iicretle istthdam edilen insanlarin
calistigi yar1 zamanli islerde istihdam edilmekteydi. Bu donemde kadinlarin
cogunlugu esas rollerinin evinde esi ve ¢cocuklarina bakmak olarak algilamaya devam
etmekteydiler. ilerleyen siire¢ icersinde iicret karsihigi calismak kadinin yasammni
biliyiik olgiide degistirmistir. Kadin acisindan ticretli bir iste calismak erkeklerle
teorik anlamda esitlik, ekonomik yonden bagimsizlik ve yasantisina daha genis bir
bakis acis1 saglamistir. Calisilan igin statiisii ne kadar diisiik olursa olsun, bir es ve
anne olma kimligi yaninda, calisan kadin kimligi, kadin i¢in olduk¢a Onemli

olmustur.

II. Diinya Savas1 toplumlar iizerinde siyasi, ekonomik ve sosyal ydnden
degisiklikler meydana getirmis, bu degisimler kadinin toplumdaki diisiik statiisii,

toplumsal rolii ve cinsiyet ayrimciligini sorgulanir hale getirmistir. Birlesmis
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Milletler’in kurulmasiyla, 1946’da kadinin toplum hayatina katilim derecesini tespit
etmek igin, Insan Haklar1 ve Kadmin Statiisii Komisyonunu faaliyete baslamistir.
1960’11 yillardan itibaren ortaya ¢ikan kadin hareketleri kadinin siyasi, sosyal ve
ekonomik hayatta erkeklerle esit statiide olabilmesi i¢in bir takim kararlar alinmasina
ve politikalar gelistirilmesi sonucunu dogurmustur. Ozellikle 1970°li yillardan
baslayarak, kadinlarin sanayi ve hizmetler sektorlerinde ev dis1 ¢alisma yasamina
katilimi, bir¢ok tlilkede 6nemli artis gostermeye baslamistir. 1970’lerde ve 1980’°lerde
thracata doniik sanayilesme stratejisini benimseyen gelismekte olan iilkelerin
cogunda, ozellikle diisiik ticretli iggiicliniin tercih edildigi ihracat sektorlerinde, kadin
calisan sayist hizla artmis ve bazi arastirmacilar bu siireci, isgliciiniin kadinlagsmasi

olarak yorumlamistir (Minibasg, 1998, 331-349).

Glinlimiize gelindiginde kadinlar pek c¢ok sektérde calisma imkani
bulabilmektedir. Ote yandan beden giiciinii gerekli kilan insaat gibi erkeklerin
egemenligi altinda olan is kollarinda ise kadinlar diisiik diizeylerde de olsa, teknik ve
yonetimsel agidan istihdam edilebilmektedirler. 1990°da Firsat Esitligi Komisyonu
endiistrilerdeki cinsiyet ayiriminin hala dikkate deger bir kaygi alan1 olarak kaldigini
ve ¢ogu Uretici endiistrileri i¢indeki temel sektorlerde ve insaat sektoriinde kadinlarin
onemli oranda az temsil edilmekte oldugunu belirtmistir. Gelismis toplumlarda
kadmin ¢alismas1 temel bir hak olarak goriilmektedir. Ozellikle ABD, ingiltere ve
diger gelismis iilkelerde kadinlar, is goren, uzman ve girisimci olarak bilgi
toplumunu egemenlikleri altina almaya baslamislardir. Kadinlarin yagam kalitesine,
beseri kaynaklara, yakin iligkilere, aile ve caligma yasami arasindaki uyuma ve
kusaklar aras1 dayanigmaya olumlu katkida bulunduklar1 diisiiniilmektedir (Irmak,

2007).

Kadmlar ¢esitli nedenlerle calisma faaliyetine katilmaktadirlar. Calisma
yasamina giren kadinin, calisma nedenleri ile calisma yasamindaki konumu ve
degerleri arasinda karsilikli bir iliskiden so6z edilebilir. Bu bakimdan kadinlarin

calisma nedenlerinin neler oldugunun ortaya konulmasi énem arz etmektedir.

2000 yilinda yapilmis olan arastirmaya gore ililkemizde ¢alisan kadinlarin
cogunlugu % 43,7 istedikleri i¢in, % 31,9’u ekonomik nedenlerden dolayr mecbur

olduklari i¢in ¢alistiklarini belirtmislerdir. Bunun yaninda hem istedikleri i¢in hem de

41



gereksinim belirtenlerin oram1 da % 24,4’tiir. Bu verilerin yaninda genel olarak
kadinlar, iktisadi nedenler, sosyal nedenler, ¢calisma hayatindan kaynaklanan nedenler
ve kadmlik bilincine bagli nedenler ile ¢alisma hayatinda rol oynamaktadirlar.
Kadinlarin ¢aligmasinin iktisadi nedenlerinin basinda ge¢im sikintis1 gelmektedir

(Irmak, 2007).

Glinlimiiziin ekonomik kosullari, bir ailenin gecimi i¢in sadece erkegin
caligmasini yeterli kilmamaktadir. Ailenin ge¢imini saglayabilmesi i¢in kadinlarinda
calismast gerekmektedir. Diger taraftan kadin kendi ihtiyaglarin1i ekonomik olarak
karsilayabilmek i¢in de g¢alismaktadir. Giinlimiizde ¢alisma yasaminda kadinlarin
rahatlikla c¢alisabilecegi is kollar1 bulunmaktadir. Ozellikle teknolojik alandaki
gelismeler is kollarinda rahat calisma kosullarinin olusmasini saglamstir. s
kosullarinin kolaylagmasi, beden giicline dayali islerin disinda ¢esitli is alanlarinin

ortaya ¢ikmasi, kadinlar1 is yasamina katilmalar1 konusunda cesaretlendirmistir.

Kadimlar ic¢inde bulunduklar1 sosyal c¢evreden ve kadinlik bilincinden
kaynaklanan nedenlerden dolayr da ¢alisma istegi duymaktadirlar. Kadinlar genel
olarak egitim gormek ve bir meslek sahibi olmay1 siklikla dile getirmektedirler.
Toplum igerisinde bir meslek sahibi olarak kadin, kendine daha fazla giiven duygusu
tagimaktadir. Kadinlar kendilerine gerek is yasaminda gerekse sosyal hayatlarinda
s0z sahibi yapacagimi diisiindiikleri i¢in ¢alismak ve yiikselmek istemektedirler.
Kadinlar kendilerinin de erkekler gibi bir¢ok alanda yetenek sahibi oldugunu ve
edindikleri nitelikleri kullanarak bagarili olabileceklerini gostermek istemektedirler.
Diger taraftan kadinlarin para veya belirli bir statii kazanarak toplum igerisinde gii¢
sahibi olma istekleri de bulunmaktadir. Bu baglamda kadinlarin bu istekleri onlarin
calisma yasaminda etkin olarak rol oynamalarina ve i¢inde bulunduklar1 sektérde
yiikselmek istemelerine neden olmaktadir. Kadinlar bu arzularina ulasamadiklar
durumlarda kendilerinde zaman zaman eksiklik, maglup olmusluk duygusu

hissetmektedirler (International Labour Organisation, 1998).

Kadinlarin kendilerini eksik ve maglup hissetme durumunun, oncelikle onlar
ileriye doniik islerden ziyade anlik iglere sevk ettigi ve bir an dnce kendilerini i¢inde
bulunduklar1 ruh halinden kurtarmaya ¢alistiklar1 belirtilmektedir. is yasamma giren

kadin, kendini basarili ve bir seyler gerceklestirir gordiikce profesyonellesme, iist
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diizey isler arzulama egilimi i¢ine girmektedir.

Is yasaminda kadinin yiikselme egilimi karsisindan bazi isletmeler, kadinlarin
yikselme  durumlarmi risk  faktorii  olarak  degerlendirmektedirler. Bu
degerlendirmenin temelinde ise kadmin salt anlamda birincil gorev olarak kendini
isine veremeyecegi ve kadinlarin erkeklere gore isten ayrilmasi igin sebeplerin ¢ok
fazla gesitlendigi diistincesi bulunmaktadir. Fakat, giiniimiizde isletmelere baglilik ve
isletmelerin gelistirilmesi acisindan kadinlarin erkeklere nazaran daha iyi bir yonetici

profili ortaya koyduklarini belirtmektedir.

Giliniimiizde toplumlar gelismislik diizeylerine gore kadinlarin isttihdamina ve
dolayistyla egitimine onem vermektedirler. Gelismis iilkelerde kadinlarin nitelik
kazandirilmasina yatirim yapmak, hem sosyal acidan hem de ekonomik ag¢idan
onemli goriilmektedir. Kadinlarin egitilmesi, sosyal ve ekonomik agidan fayda
sagladig1 gibi cocuklarin gelismesi ve egitimi hususunda da fayda saglamaktadir. Bu
baglamda Birlesmis Milletler, Tiirkiye’de yoksullukla miicadele ve genclerin
yetistirilmesi baglaminda kadinlarin aktif hale getirilmesi yoniinde planlamalarin

yapilmasi gerektigini belirtmektedir (Ecevit, 1998, 267-284).

Genel olarak kadinlarin kariyer yapma baglaminda 6niinde bir takim engeller
bulunmaktadir. Bu engellerin basinda ise kadinin cinsiyet rollerinden biri olan ¢ocuk
dogurma gelmektedir. Calisan kadinlarin  ¢ocuk dogurmalarit  durumunda
isyerlerinden belirli bir siire uzaklasmas1 gerekmektedir. Isletmeler agisindan bu
durumlarin ¢ogu zaman olumsuz olarak degerlendirildigi, isletmelerin kariyer
kararlarinda kadinlarin bu durumundan dolayr onlara haksizlik yapildigi hususunda
tartigmalar bulunmaktadir. Diger taraftan kadinlarmm is yasaminda etkilerini
arttirmaya yonelik olarak gelistirilen politikalar bazi1 durumlarda isletmelerin zorunlu
olarak kadin istihdam etmesine neden olabilmektedir. Isletmelerin zorunluluk altina
alinmas1 hem isletme acisindan hem de isletmede calisan diger erkek isgorenler
acisindan hosnutsuzlugun ortaya c¢ikmasia sebebiyet verebilmektedir. Ortaya
cikabilecek olan hosnutsuzluklar, kadinlarin basarili ve nitelikli olsalar bile kariyer

gelisimlerini baz1 durumlarda engelleyebilmektedir (Berktay, 2004, 7-11).
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Kiiresellesme stireci ile birlikte islerin yapisinda da degisiklikler meydana
gelmis, isletmeler biiyliyerek genis bir cografyaya yayilmis, isletmeler arasi iliskiler
ve bu iligkilerin siirdiiriilmesi birincil derecede 6nem kazanmistir. Boyle bir is
ortaminda isletmelerin gelistirilebilmesi, islerin yiiriitiilebilmesi i¢in Ozellikle is
seyahatleri 6n plana ¢ikmistir. Bu baglamda isletmeler seyahat sinirlamasi olmayan is
gorenlerin istihdamina, terfisine daha fazla oncelik verir duruma gelmislerdir. Bu
baglamda uzun is seyahatleri kadinlar ve 6zellikle evli kadinlar agisindan fazla tercih
edilmeyen bir durum olarak karsimiza ¢ikmaktadir. Kadinlarin bu durumu
isletmelerde dis temas gerektirmeyen orta diizey kadrolarda istthdam edilmeleri

sonucunu dogurmaktadir (Anafarta, Sarvan ve Yapic1 2008, 111-137).

Toplumlar erkegin ve kadinin nasil davranmasini ve hangi rolleri tistlenmesini
dahas1 hangi kisisel Ozelliklere sahip olmasini belirleyen bigimsel ve bi¢imsel
olmayan kurallar koymaktadirlar. Toplumun koymus oldugu kurallar erkekler
acisindan kadinlar1 ve kadinlar agisindan da erkekleri belirli kaliplar iginde
algilamaya sevk etmektedir. Bu acidan ¢aligma hayatinda da kadmn ve erkekler
birbirlerini ~ toplumsal  olarak  olusmus olan  yargilar  ¢ercevesinde

degerlendirmektedirler.

Kadimlarin ¢aligma yagsaminda cinsiyete dayali negatif ayrimciliga maruz
kalmalar1 baglaminda, isyerindeki diger calisanlar ve yoneticilerce fikirlerine 6nem
verilmemesi, kadina karsi erkek calisanlardan, hakaret ve kadin diismani tutum
iceren veya kadinlar1 asagilayan cinsel nitelikli davranis ve imalarmin olmasi,
kadinlarin igyerindeki basarilarini ve o isyerinde calisma devamliligini olumsuz

yonde etkilemektedir (Aydin v.d., 2007).

Diger taraftan kadinin aile biitgcesine ek gelir saglamak i¢in ¢alismakta oldugu
diislincesi onun c¢alistigl isletmeye ve isine bagliligimi engellemektedir. Calisan
kadinin esinin yani aile reisinin gelir diizeyinde bir artis olmasiyla ¢alisan kadinin
calisma hayatindan c¢ekilece§i ani beklemesi, calismayr yilik kabul eden bir
psikolojiye girmesine sebep olmaktadir. Bu baglamda boyle bir psikoloji ile ¢alisan
kadin i¢in calisma, bir yasam tarzi olarak degerlendirilmemekte, gegici siire
katlanilmasi gereken bir sorumluluk olarak goriilmektedir. Boyle bir psikolojik hal

icersinde olan kadinin ¢alistigi iste ilerlemek i¢in ¢aba sarf etmesi beklenmemelidir.
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Kadinlarin kariyer sorunlar1 arasinda bulunduklar igyerinde yiiksek diizeyde
gorev yapan kadinlarin azligi da gosterilmektedir. Cam tavan sendromu bigiminde
adlandirilan bu sorunun sadece gelismekte olan iilkelerin degil ayni zamanda
gelismis iilkeler igin de hala gegerli oldugu dile getirilmektedir. Isletme icerisinde
basarili kadin profili ¢izen ve Ornek olarak gosterilebilecek iist diizey yonetici
konumunda kadin ¢alisanin olmamasi isletme igerisinde kadinlara yonelik bir takim
on yargilarin gelismesine sebebiyet vermekte ve kadinlarin orta diizey islerde
isttihdam edilmesinin daha uygun olduguna yonelik bir kanaat ortaya ¢ikmaktadir

(Aksoy, 2006).

Genel anlamda kadinin kariyer yapmasimin oOniindeki engeller, kadina
yiiklenen toplumsal roller ve nitelikten kaynaklanan ve kadinin kendi psikolojik
durumundan kaynaklanan engeller olarak siniflanabilir. Bu engellerin ortadan
kalkmas1 elbette ki belirli bir siire¢ igerisinde olacaktir. Toplum ¢agin kosullarina
gore siirekli degisen bir yapiya sahiptir. Toplumsal degisim icersinde kadinin rolleri

ve kadindan beklenenlerde degismektedir.

Cagi kosullarina gore toplumsal degisim siirecinde Diinya’da oldugu gibi
Tirkiye’de de kadinlarin is hayatinda daha fazla s6z sahibi olmalari i¢in ¢aba sarf
edilmektedir. Kadinlar diinya niifusunun yarisin1 olusturmalarina ragmen ayni
nispette is yasaminda temsil edilmemektedirler. Insan kaynaklarmin etkin olarak
kullanim1 agisindan potansiyel bir ig giicii durumunda olan kadin niifusun sahip
oldugu bilgi, yetenek ve deneyimlerinden yeteri kadar yararlanmamak bir kayip
olarak goriilmektedir. Bu baglamda kadinlarin is hayatindaki temsil diizeyinin
yiikseltilmesi ve is hayatinda gosterecekleri basarilar ekonomik ve sosyal gelisim

acisindan 6nem arz etmektedir (Cathy, 2003, 43-48).

3.4. Gec¢misten Bugiine Kadin Isgiicii

Morgan, insanlik tarihini tic doneme ayirir; vahset, barbarlik ve uygarlik.
Bunun sebebi ise, ge¢cinme maddelerini {ireten araglarin degismeleri ile bu evrelerin
de degisip birbirinden ayrilmasidir. ilkel tarihin ilk gagina ait incelemeler, insan
gelisiminde cinsel iliskilerin ve aile sekillerinin degistigini gosterir. Toplumsal

degismenin her déneminin liretim araglar1 oldugu gibi her donemin kendine 6zgii
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ahlak kurallar1 vardir. Yasamin bu asamasinda dogum olgusu, insanlar i¢in sirlarla
dolu oldugundan kadin, olduk¢a gizemli bir ¢ekicilige sahiptir (Ergels vd., 1996, 17
aktaran Akdogan, 2001: 19). Sabit bir yerde yasama olgusu ile elverisli alanlara
yerlesim yapilmaya baglanmustir. ilkel toplulugun insanlari, karmlarmi toplayicilik ve
avciliktan elde ettikleri besinlerle doyurmaktadirlar. Avlanmak i¢in ise devaml
dolagmak gerektiginden, siirekli bir dogurma stirecinde olan kadinin belli bir yerden
ayrilip avlanmasi miimkiin olmamaktadir. Bunun sonucunda erkek avlanmak icin
disarida, uzak alanlarda dolasirken kadin erkege gore daha yerlesik, sabit bir alanda
kalmis ve ailenin siirekli gecimini saglamakla gorevlendirilmistir. Bu, ayn1 zamanda
ilk isboliimii olan cinsiyete dayal1 bir isbdliimiiniin olusmasidir (Dalkiranoglu, 2006).
“Cinsiyete dayali igboliimii, kadin ve erkegin ayr1 islerden sorumlu olmasi iken,
pratikte bu kavramin esitsizligi de i¢erdigi gézlenmektedir. Kapitalist {iretim tarzinda
cinsiyete dayali igboliimii, kapitalizm Oncesi cinsiyete dayali is boliimiinden oldukca
farklilasmistir. Kapitalizmle makinelesme ve iiretimin ev disinda orgiitlenmesi s6z
konusu olmus, dolayisiyla kadin ve erkegin calisma alanlar1 birbirinden ayrilmistir.
Bu baglamda kadin evle ilgili islerin yapilmasi ve ¢ocuk bakimini {istlenmistir.
Kadin, tarihsel siire¢ i¢inde, her donemin kosul ve niteliklerine gore degisen bigim ve
statiilerde ¢esitli ekonomik faaliyetlere katilmistir. Bununla birlikte; kadinlar, gercek
anlamda, ilk kez sanayi devrimi ile birlikte, “licretli” olarak ve “is¢i” statiisii altinda

caligma yasami i¢inde yer almislardir.

XV ve XVIIIL yiizyillar arasinda, Ortagagda Avrupa’da terzilik, ayakkabicilik
ve firincilik, kadinlarin erkekler ile birlikte en yogun olarak c¢alistiklar1 iskollarinin
basinda gelmektedir. Bu donemde, kadinlar, siyaset ve savas gibi erkek islerine dahil
edilmeseler de ¢alisma yasaminda da ev yasaminda da etkin bir konuma sahiptiler.
Kasaba ve kentlerde, kiiciik sanat kollarinda meydana gelen onemli gelismelerle
birlikte, lonca tiretim diizenin giderek onem kazandig1 goriilmektedir. Lonca diizeni
icinde; lonca otoritesi ve denetimi altinda bazi sanayi kollarinda yaygin ve yogun
bicimde olmasa bile, kadin calisanlara rastlanmis, hatta daha sonraki yillarda,

yalnizca kadinlarin ¢alistig1 bazi is kollar1 dogmustur (Hemmati, 2000, 17-21).

Sanayi Devrimini izleyen yillarda, dokuma sektoriindeki gelismelere paralel
olarak, kadin isgiicii sayis1 hizla artmis; bu durumda 6zellikle teknik gelismelerin,

iretim teknigini basitlestiren makinelerin, isbolimii ve uzmanlagsmanin kadin
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emeginden yararlanmay1 kolaylastirmasi ve dokuma sektoriinde kadin isgiiciiniin,
erkeklerden ¢ok daha basarili olmalarmnm biiyiik rolii olmustur. Ozellikle bu
donemde kadinlar1 bir¢ok bakimdan sOmiirliye maruz kaldiklarmi soylemek

gerekmektedir.

XIX. yiizyillda kamu ve hizmet sektorlerinde yasanan biiylime, kadinlarin
toplam isgiicii i¢indeki oranlarini hizla arttirmistir. Buna karsilik, 1. ve II. Diinya
Savasi’nin yasandigr yillara gelindiginde, kadin isgiiciiniin ekonominin tiim
kesimlerinde sayica arttig1, 6zellikle de savas sanayisinde silah altinda bulunan erkek

isgiiciiniin yerini aldigina tanik olunmaktadir (Kocacik ve Gokaya 2005, 43-56).

Ayrica, II. Diinya Savasi’ndan sonra uluslararast sosyal politikanin
gelisiminde de onemli adimlar atilmasi, kadin isgiliciinii koruyucu ve destekleyici
hukuksal diizenlemelerin gelistirilmesine yol agmistir. Nitekim 1950’11 yillarda,
istatistiksel verilere gore, 15-64 yas grubundaki kadin niifusun, gelismekte olan
iilkelerde ylizde 50°si, gelismis lilkelerde ise, yiizde 47 ekonomik olarak aktif, yani

calisma yasami i¢inde yer almaktadir.

Aragtirmaya gore, kadm istthdamimnin en yiiksek oldugu iilke, her yiiz
kadidan 71’inin istihdam edildigi Danimarka, ikinci siray1 % 70 ile Isvec, iiciincii
stray1 % 66 ile Hollanda, dordiincii siray1 % 65 ile Finlandiya, besinci siray1 % 62 ile
Ingiltere alir iken, Tiirkiye % 24 ile AB iilkeleri i¢inde kadn istihdam1 en diisiik iilke
konumundadir (Richard ve Hein 1986).

3.5. Kadmn Isgiiciine Dayal Yaklasimlar
Ucretli kadin isgiiciiniin erkek isgiicii ile ayrimmni ortaya koymak iizere
yaklagimlar gelistirilmistir. Bunlar Ikili Rol Yaklasimi, insan Sermayesi Yaklagimu,

Ikili Isgiicii Piyasas1 Yaklasimi, Marksist Yaklasim ve Feminist Yaklasim olarak
siralanabilir (Tekeli, 1982).
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3.5.1. ikili Rol Yaklasimi

Bu yaklasima gore kadin isgiliciiniin, isgiicii piyasasindaki yerini agiklamak
icin ortaya cikarilan yaklagimdir. Yaklagim kadinin rollerini aileye zarar vermeden
nasil bagdastirilacagi sorusuna yanit aramak iizere ortaya ¢ikarilmistir. Kadinlarin
vasif ve niteliklerine bakilmaksizin birincil gorevlerinin ev i¢i sorumluluk ve ailenin
ihtiya¢larinin giderilmesini saglamak oldugunu belirten bu olgu ataerkil bir yaklagim

gosterir (Chu ve Murrmann 2006, 1181-1191).

3.5.2. Insan Sermayesi Yaklagim

‘Insan Sermayesi Yaklasimi'na gore, kadin ve erkek calisanlar arasindaki
cinsiyete dayali isboliimii ve dcret esitsizlikleri onlarin  verimliliklerindeki
farkliliklara dayanmaktadir. Bir is¢inin verimliligi ne denli yiiksekse, isinden elde
edecegi getiri de o denli yiiksek olacaktir. Insan Sermayesi kuramcilarina gore,
kadinin ailesi ve ¢ocuklarina birincil 6énem vermesinin, onun is giiclinde erkekler
kadar etkili olmadigini savunur. Kadinlar, egitim ve benzeri yollarla kendini
yetistirecek ve gelistirecek faaliyetlerden, ev isi ve ¢ocuk bakimi gibi nedenlerle
uzak kalirlar. Yaklasimda kadinlarin zayif sermaye birikimlerinden dolay1 diisiik
seviyede beceri isteyen islerde yogunlastiklart konusu iizerine durmaktadir ve
calisma yasamindaki tiim esitsizliklerin bireysel se¢imlerin bir sonucu oldugu ve

2

isglicii piyasast igindeki “iy1” ve “koti” konumlarindan calisanlarin kendilerinin

sorumlu olacagi genellemesi hakimdir (Dalkiranoglu, 2006).

3.5.3. Ikili Isgiicii Piyasas1 Yaklasim

Yaklasima gore c¢alisan kadin emegini ekonomik yap1 igindeki isgiicii
piyasasinin ikiye boliinmiis oldugu varsayimindan hareketle incelemektedir. Birincisi
piyasada licretlerin ve licret benzeri yan gelirlerin yiiksekligi, calisma kosullarinin
tyiligi, ylkselme olanaklarmin varligi, calisma giivencesinin saglamligidir. Bu
piyasadaki isler de dogal olarak ¢ok sermayeli biiylik firmalarda, yiiksek statiilii,
yiiksek iicret ddenen ve ilerleme vadeden islerdir. ikincisi piyasadaki isler, birincinin
tersi Ozelikler tagir ve diisiik sermayeli kiigiik isletmelerde, kotli ¢calisma kosullari

olan, diisiik ticretlerin 6dendigi, ¢alisma giivencesinin az ve yiikselme olanaklarmin
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zayif oldugu, ¢cogu kez de siireklilik de arz etmeyen islerdir. Bu islerde sendikalagsma
oran1 da disiiktiir ve calisanlarin sendikal ve sosyal haklardan yararlanma imkam
sinirlidir. Bu yaklasim, isgiicii piyasasi gibi, piyasa i¢indeki is¢ileri de ikili olarak
gruplandirmaktadir. Yaklasima gore, kadmn iscilerin ikinci gruptaki piyasada yer

almasinin nedeni olarak sunlar siralanabilir (Dalton ve Kesner 1993, 1-5).

1- Birinci piyasada islerde uzmanlasma ve is basinda uzun siireli egitim
gerektirir. Isveren, bir iste egittigi ve uzmanlastirdigi elemanini kisa siire
sonra kaybetmek istemez. Oysa kadin is¢ilerin evlilik, ¢ocuk bakimi gibi
nedenlerle isten uzaklasmalar1 ihtimalini diislinen isveren, bu yiizden kadin

iS¢l lizerine yatirim yapmak istemez.

2- Calisan kadmlara calisma yasaminda kadinlara atfedilen ‘ise baglilikta
zayiflik ve kesintili calisma’ gibi Ozellikler, kadimnlar1 birincil isgiicii

piyasasina girmekten alikoyar ve ikincil piyasada ¢alismaya mahkim eder.

3.5.4. Marksist Yaklasim (Yedek Issizler Ordusu)

Marx, aile i¢i isboliimiiniin bir insanin bagka bir insana efendiliginin ilk
bicimini, yani kadin ve ¢ocuklarin koca tarafindan kdlelestirilmesini yarattigini
dolayistyla da 6zel miilkiyetin ilk bigimi oldugunu belirtmistir. Engels’e gore de tarih
oncesi komiinist anaerkillik, 6zel miilkiyetin kurulmast ve kar i¢in kullanilan
metalarin ortaya c¢ikmasi gibi ekonomik gelismeler yliziinden ataerkgilikle yer
degistirmistir (Hemmati, 2000, 17-21). Marksist yaklasima gore kadin emegi, 6zgiin
kosullart ve is piyasasindaki marjinalligi dolayisiyla yedek sanayi ordusu iginde yer
almaktadir (Jackson, 2001, 30-41). Kadinlarin her an i¢in istihdam edilmeye hazir
olmalar1 ve ayni zamanda {icretlerinin emek giiclerinin degerinden daha diisiik
olmas1 da onlar1 arzu edilir bir grup yapmaktadir. Kadin ig¢inin, sermaye acisindan
diger avantajlarinin ortaya ¢ikmasi i¢in evli olmasi gerekmektedir. Evli kadin, emek
giiciiniin liretimi ve yeniden iiretiminin gerceklesmesinde kendi iicretine tamamen
bagh kalmamakta, ayn1 zamanda kocasinin {icretinin bir kismii da kendi yeniden
iiretimi i¢in kullanmaktadir. Ayrica kadin isciler, isten ¢ikarildiklarinda bile -evli
olmalarindan dolay1- issizlikle ilgili devlet yardimlarindan yararlanmas1 gereken bir

kategori olusturmaz ve issizlik istatistiklerinde de goriilmezler (Ecevit, 1998, 267-284).

49



3.5.5. Feminist Yaklasim

Feminist yaklasima gore, iktisadin kapsami, konusu ve hatta tanimi bile kadin
bakis acisin1 diglamaktadir. Bu yaklagima gore iktisat, oncelikle toplumsal cinsiyete
bagl olarak kadin ve erkegin rollerini tanimlamakta ve bunun dogal sonucu olarak
kadin1 6zel alana sikistirmaktadir (Giddens, 2000). Feminist yaklagimin hedefi,
iktisadi hakim cinsiyet¢i bakis acisindan kurtarip hem kadin hem de erkek
deneyimlerini farkli toplumsal, kiiltiirel, etnik, irksal ve sinifsal konumlar1 da
icerebilecek sekilde genisletmektir (Hoffman ve Everett 2005). Feminist yaklagima
gore ataerkilligin bigimi her toplumda degismektedir, bu bi¢imi, o topluma 6zgi

iiretim ve yeniden iiretim iligkilerinin birligi belirlemektedir.

3.6. Cinsiyete Dayali Ayrimciigin Tanimlanmasi

“Cinsiyete dayal1 ayrimcilik, bir kisinin bir kadina, cinsiyetine dayali olarak,
bir erkege davrandigi veya davranacagindan daha olumsuz ya da daha az olumlu
davranmasi (dolaysiz ayrimcilik) ve / veya bigimsel olarak esitlik¢i géziiken davranis
veya uygulamalarin sonradan kadin iizerinde ayrimci etkiler yaratmasi (dolayl
ayrimcilik) olarak tanimlanmaktadir. Dolaysiz ayrimcilik 6rnekleri siklikla gesitli
kuruluslarda ise eleman aliminda ve terfilerde gézlenebilmektedir. Dolayli ayrimcilik
ise, bir kisinin, kendisinden bir sey isteyen bir kadina, istenen seyi vermeyi bir sarta
baglamast durumunda da ortaya cikabilmektedir”. Kadinin calisma yasamindaki
konumu incelendiginde, belirleyici olanin kadmin toplumsal konumu oldugu
gorlilmektedir. Kadmin toplumsal konumunu anlamada ise ‘ataerkillik’ kavrami
merkezi bir yer teskil etmektedir. Toplumda bireylerin yerine getirmeleri gereken
gorevlerin cinsiyetler arasinda dagiliminin, yani kadin ve erkek mesleklerinin ya da
pozisyonlarmin ayrigtiritlmast sonucunu dogurmaktadir. Bu ayrim, “Yatay Meslek
Ayrigsmas1” olarak da adlandirilmaktadir. Bu ayrigma ayni igyerinde bile, bazi
boliimlerde kadinlarin, bazi boéliimlerde ise erkeklerin c¢alistirilmas: seklinde
goriilmektedir. Ayrimciligin bir diger boyutunu olusturan “Dikey Meslek Ayrigsmasi”
ise, ayni igyerinde calisan, erkek meslektaslariyla benzer niteliklere sahip kadin
calisanlarin farkli tutum, davranis ve degerlendirmelerle karsi karsiya kalmalarini

ifade etmektedir. Aile ve toplum, cocuklardan tasidiklar1 cinsiyet itibariyle farkli
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roller {istlenmelerini beklemektedir. Kiz ¢ocuklarma okuma imkani1 verildigi
durumlarda bile, egitim alanlar farklilagmaktadir, ¢linkii geleneksel olarak erkek ve

kadina uygun goriilen isler bulunmaktadir (Kocacik ve Gokaya 2005, 43-56).

3.7. Cahsma Yasaminda Cinsiyete Dayali Ayrimciligin Nedenleri

Kadmi gevreleyen toplumsal beklentiler, orgiit kiltiirii, orgiitlerdeki iktidar
savasl ile kadinlara atfedilen birtakim igsel oOzellikler ayrimciligin nedenleri
olmustur. Bu 6zellikler, meslek sahibi kadinlarin bile kendilerini ayn1 konumdaki bir
erkekten daha farkli olarak algilamalarina yol agmaktadir. Kadinlarin erkeklerden
farkli olduklar1 ve bu nedenle ¢alisma yasaminin ve Ozellikle de etkili yonetimin
gerekliliklerini yerine getirmek konusunda yetersiz kaldiklar1 ileri siiriilmektedir.
Calisma hayatina giren kadinlar, kendilerini bireysellik ve rekabet ortaminin agir
bastig1 bir ortamda bulmaktadir. Boylesine bir ortamda kadinlar, becerileri hakkinda
endise duymak, Ozgiiven eksikligi hissetmek ve kendisi gibi davranamadigi
durumlarda duygusal bir ikilem yasamak gibi tepkiler gostermektedir. Gilligan’a
gore (1982) erkeklerin bireysel basariya ve Ozerklige onem verdikleri ve yakin
iligkiye girmeyi zor bulduklari, kadinlarin ise baskalar1 ile yakin, kisisel iligkiler
kurmaya meyilli ve g¢evrelerindekilere yardim etmekte daha duyarli olduklar
sonuclarina ulagilmistir. Aile i¢inde ev ve ¢ocuk sorumlulugunun erkekten ziyade
kadina yiiklenmis olmasi, c¢alisan kadinin is hayatinda ilerlemesini tamamen

sinirlamaktadir.

Cinsiyet ayrimciligi, calisanlar ile ilgili kararlar bireylerin niteliklerinden
veya is performanslarindan ziyade, cinsiyete, yani atfedilmis bir 6zellige dayali
olarak alindig1 zaman ortaya ¢ikmaktadir. Calisma yasaminda ¢ogunlukla kadinlar
cinsiyet ayrimciliga maruz kalmaktadir. Ornegin kadinin aile yasamindaki rolii ve
sorumluluklari, mesleginde terfi ettirilme imkanini kisitlamaktadir. Bu egilim bugiin
kadinlara yonelik ayrimciligin esasi olan “cam tavan” kavramini ortaya ¢ikarmistir.
Kadinlarin, organizasyonlarin iist yonetim diizeylerine ilerlemelerini durduran
engeller, “cam tavan” olarak adlandirilmaktadir (Anafarta, Sarvan ve Yapici 2008, 111-
137). Cam tavan gergegi arastirmalar ile dogrulanmistir. Eyuboglu vd., iic bankada
cinsiyet ayrimcilifinin ¢esitli bicimlerine maruz kalmayi arastirmistir. Bulgulara

gore, bankacilik sektoriinde cinsiyet ayrimciliginin en dikkati ¢ceken noktasi, kadin
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calisanlarin yonetim kademelerinin {ist noktalarina yiikselememesidir. Kadinlarin
orgiit icinde yiikselememelerinin Oniindeki en Onemli engel, en iist kademelerde,
karar odaklarinda yalnizca erkeklerin yer almasidir. Kadinlar, kadin olmaktan dolay1
karsilagtiklar1 sorunlar1 karar kademelerinde dile getirecekleri hemcinsleri olmadig:

icin, bu derecede dezavantajli konumda olmaktadirlar (Cotter v.d., 2001, 29-36).

Anafarta vd., konaklama isletmelerindeki kadin yoneticilerin kariyer engelleri
ve cam tavanin varlifina iligkin algilamalarini incelemistir. Bulgular, konaklama
isletmelerindeki kadin yoneticilerin cam tavanin varligimi tim soguklugu ile
hissettiklerini ortaya koymustur. Coklu regresyon analizi sonucunda, basmakalip
yargilar, ayrimcilik, rol ¢atismasi ve rehberden yoksun olma temel kariyer engelleri
olarak saptanmistir. Arastirmada konaklama isletmelerinde c¢alisan kadin
yoneticilerin, iicret, egitim ve terfi olanaklar1 agisindan daha fazla ayrimciliga

ugradiklar1 algisina sahip olduklar1 bulunmustur.

Algilanan cinsiyet ayrimciligi, bireyin bir cinsiyete iiyeligi nedeniyle
kendisine farkli veya adaletsiz davranildig1 yoniindeki algilamasidir. Bireyler cinsiyet
ayrimciligini algiladiklarinda, kendi cinsiyetlerindeki kisilerin diger cinsiyetteki
calisanlara gore is agisindan sistematik olarak dezavantajli olduguna inanmaktadir.
.Bireyler cinsiyet ayrimciligina maruz kalip kalmadiklarini degerlendirmek igin
sosyal karsilagtirmalardan faydalanmaktadir. Sosyal karsilastirma, iicret artiglar veya
terfiler gibi elde edilebilecek muhtemel c¢ikti ve/veya islemler hakkinda bilgi
saglamaktadir. Toplu yoksunluk kurami, birinin grubu adina hissettigi sorunlar ve bu
sorunlara gosterdigi kizginlik ve doyumsuzluk gibi tepkileri agiklamaktadir. Toplu
yoksunluk kuramina uygun olarak, cinsiyetleri nedeniyle orgiitlerinin ayrimciligini
algilayan kadinlar duygularini, azalan 6z yeterlilik gibi somut yollarla géstermektedir

(Ecevit, 1998, 267-284).

Bu durumda algilanan cinsiyet ayrimciligmin is tutumlar1 iizerinde etkisi
olabilecegi anlasilmaktadir. Gutek vd., algilanan cinsiyet ayrimciliginin olumlu is
tepkileri (diisiik is catigsmasi, yiiksek ise baglilik) ile ters yonde iliskili oldugunu ileri
stirmektedir. Aragtirma bulgularina gore, kadnlar i¢in algilanan cinsiyet ayrimciligi
onemli is tutumlan ile iliskilidir. Ayn1 durum erkeklerde ortaya ¢ikmamuis, algilanan

cinsiyet ayrimciligi sadece azalan gii¢ ve statii ile iliskili bulunmustur.
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3.8. Tiirkiye’de Calisma Yasaminda Kadin

Ecevit’e gore (1998) emek harcama yetenegine sahip olan, aynm1 zamanda
harcadigi emegi ile iretimin gerceklesmesine ve devamliligina katkist bulunan
kadinin bu yetenegini, nerede ve hangi kosullarda kullanacagi i¢inde yasadigi
toplumun tarihsel ve 6zgiil kosullarina bagh olarak sekillenmektedir. Kadinin iiretim
icindeki konumunun o6zgiilliigli, biliyiik oOl¢iide aile igindeki yeniden {reticilik
roliinden kaynaklanir. Tiirkiye’de 1950’lerden baslayarak c¢alisan kadinlar {izerine
yapilan c¢esitli degerlendirmelerde, kadinlar i¢in ev disinda ftcret karsiliginda
calismanin birincil ama¢ olmadigi savunulmustur. Kadinlar caligsalar bile, bunu
gegici ve bir zorunlulugun sonucu olan bir ugras olarak degerlendirirler. Ancak
1970’lerin ikinci yarisindan itibaren, kentsel yasam kosullarinin dayatmalarina ve
kent kiiltiiriinlin etkisine bagl olarak, kentlerde ¢calismak isteyen kadinlarin sayilar
onemli Ol¢iide artmistir. Buna karsilik, 1978den ve 6zellikle 1980°den sonra degisen
ekonomik politikalarin sonucu ekonomide istthdam olanaklar1 olduk¢a daralmistir.
Kisith olan bu istihdam olanaklari da daha ¢ok erkekler tarafindan kullanilmis, her
seksen yedi erkek karsisinda ancak on ii¢ kadin istthdam edilme sans1 bulabilmistir.
Bundan sonraki yillarda sanayi sektoriinde yasanan durgunluk, istihdam ve 6zellikle,
kadin istihdamu ile ilgili 6nemli sonuglara neden olmustur (Ekin, 1990). Tiirkiye’de
1920’lerde isgiiciinde kadinlarm en yogun olduklari sektdr, tarrmdir. ikinci sirada
tiitlin, tekstil, giyim, gida, mesrubat, kimyasal maddelerin ambalajlanmas1 gibi hafif
imalat sanayisi ve hizmet sanayisinin alt boliimleri gelmektedir. Tiirkiye’de kadin
calisanlarin yogun oldugu bankacilik ve kamu sektorii gibi alanlarda bagka
aragtirmalar da yapilmigtir (Knuston ve Schmidgall 1999, 114-125). Bu arastirmalarda
kadin yoneticilerin durumlar1 ve dolayli olarak ugradiklar1 cinsiyete dayali ayrimeilik
degerlendirilmis, c¢alisanlarin biiyiik bir ¢ogunlukla erkek yoneticileri tercih ettigi,
kadin yoneticilerin astlar1 tarafindan halen tam anlamiyla benimsenmemis oldugu
gosterilmistir (Mathur-Helm, 1997, 10-18). Kadmin isgiiciine katilim oranlarinin
1955’te % 70’in iizerinde iken, 1990’1 yillarda % 30’lara diistiigli ve buna paralel
olarak da kendini “ev kadin1” olarak tanimlayan kadinlarin oraninin 1975’deki %
78’lik orandan 1990°da % 82’ye yiikseldigi goriilmektedir (Oktik, 1997, 61-66). Ev
disinda calisma sansina erisen kadinlarin biiylik ¢ogunlugu ise, evlilik ya da ¢ocuk

sahibi olma nedeniyle isten ayrilmaktadir. Kentli kadinlarin isgiliciine katiliminin yas
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gruplarma gore dagilimina bakildiginda, ¢ogunlugu bekar kadinlardan olusan 12-19
yas grubunda siirekli artarak, 20-24 yas arasinda en yiiksek diizeye ulastigini, daha
sonra evlilik ve cocuk dogumuna bagli olarak 30’lu yaslara kadar stirekli diistiigiinii,
cocuklarin biiyiidiigii donem olan 35-44 yaslar1 arasinda goreceli olarak bir kez daha
yiikseldigini, 50°1i yaglardan itibaren de siirekli olarak diistiigii goriilmektedir (Quinn,
1977, 181-225).

Tiirkiye’de kadinlarin tarim ve ev disindaki ¢alisma hayatina girmesi, 20.
ylizyilin baslarinda yasanan savaglar dolayisiyla erkeklerin cogunun orduya katilmasi
sonucu azalan isgiiciinii desteklemek zorunluluguyla baglamistir. Fakat ozellikle
Cumbhuriyet sonrast hizlanan sanayilesme ve onun getirdigi kentlesme ve gog
etkenlerinin yani sira cumhuriyetin getirmis oldugu hukuk sisteminin kadina tanidigi
kadin-erkek esitligi, istedigi alanda 68renim gérme ve meslek edinme haklari,

kadinlar i¢in yeni is alanlarinin agilmasina neden olmustur.

Kadinlarin isgiiciine katilimi, siirdiiriilebilir kalkinmanin énemli bir unsuru
olarak kabul edilmekle birlikte, isgiiciine katilim oranlar1 diigiik olup, yillara gore
azalma gostermektedir. Kanunlardaki esitlik¢i yapiya ragmen, kadinin niteliksel
gelisimini ve isglicli piyasasma girisini saglayacak gerekli mekanizmalarin
olusamamasi bu diisiisiin 6nemli nedenlerinden biridir ve Tiirkiye“de kadin istihdami
temel sorun alanlarindan biri olarak varligini siirdiirmektedir. Kadinlarin isgiliciine
katilma oran1 1990°da % 34.1 civarindayken, 2002 yilinda % 26.9, 2004 yilinda %
25.4, 2010 y1l1 i¢in % 27.6 olarak belirlenmistir.

2010 yil1 verilerine gore; kente gore (% 23.7) kirsal alanda daha ¢ok kadin
isgiicline katiliyor (% 36.3) gibi goriinse de kirdaki 100 kadindan 84’ tarim
kesiminde ve bunlarin % 79’u herhangi bir {icret almaksizin {icretsiz aile is¢isi olarak

calismaktadr.

Tiirkiye geneline baktigimizda 2010 yil1 verilerine gore kadin istihdam orani
% 24 iken AB-15te % 60,4, AB-272"de bu oran % 59,1’dir. (AB 2010 verileri
bulunmamaktadir.) Ulkemizde 2010 yili verilerine gore istihdama katilan kadimlarin
% 42.4°1 tarim sektoriinde, % 15.9’u sanayi sektoriinde, % 41.7°si ise hizmetler

sektoriinde calismaktadir (Sosyal Is Sendikasi, 2010).
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Isteki durumlar1 agisindan bakildiginda 100 kadindan sadece 14.1°i kendi
hesabina ve isveren konumunda c¢aligmakta, 50.7°si herhangi bir iicret ya da yevmiye
karsiliginda calismakta ve 35.2°si {icretsiz aile is¢isi olarak ¢aligma yasaminda yer

almaktadir (Sosyal Is Sendikas1, 2010)

Ayrica, kdyden kente gocli yogun olarak yasayan iilkemizde, kdyde isgiicli
icinde goriilen kadin kente geldiginde yeterli egitim ve mesleki bilgi-beceriye sahip
olmamas1 nedeniyle kent iggiicli piyasasina girememekte, iggiicii disinda kalarak
genellikle ev kadmi olmaktadir. Isgiiciine katilmayan 100 kadindan 61.5’i isgiiciine
katilmama nedeni olarak “ev kadin1” olmalarimi gostermektedir. Bu olgu hem kirda
hem de kentte kadnin isgiiciine katilimini azaltmaktadir. Gelir azlig1 nedeniyle
calismak zorunda olan kadin, sosyal giivencesiz diisiik statiilii-gelirli iglerde ¢alismak
zorunda kalmaktadir. Kadin isgiicliniin en ¢ok istthdam edildigi sektor hizmetler
sektorii olup bu sektordeki is alanlarindan bazilar1 6zellikle “kadinlar i¢in uygun

alanlar” olarak toplumsal kabul gérmiislerdir.

Sanayi sektorii, 6zellikle imalat sanayi halen kadin isgiiciiniin oldukca simirl
oldugu bir sektor olma 6zelligini korumaktadir. Oysa ayni sektorde tekstil, gida,
hazir giyim gibi emek yogun sanayi dallar1 i¢in kadinlar halen tercih edilen isgiicii
konumundadir. Her iki sektérde de ozellikle kayit dist isyerlerinde yogunlukla kadin
ve c¢ocuk iggiici her tiirli sosyal hak ve gilivenceden yoksun sekilde

calistirilmaktadir.

Istihdamda yer alan 100 kadindan 58.5°i herhangi bir sosyal giivenlik
kurumuna kayitli olmaksizin ¢alismakta, bunlarin da % 56.8’ini {icretsiz aile isc¢isi
olarak calisan kadilar olusturmaktadir. Ucretli veya yevmiyeli ¢alisan kadmlarin %
26.3’1, isveren kadinlarin % 26.5°1, kendi hesabma ¢alisan kadinlarin % 90.7’si
herhangi bir sosyal giivenlik kurumuna bagli olmaksizin ¢alismaktadir (Sosyal Is

Sendikasi, 2010)

Issizlik oranlar1 Tiirkiye genelinde % 11.9, kentte % 14.2 ve kirsal alanda %
7.3’tiir. Kentte yasayan en az lise mezunu olan geng¢ kadin niifusundaki isgsizlik orani

% 33.3, ayn1 durumda olan erkekler icin ise % 23.6 olarak saptanmistir. Egitimsiz ve
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donanimsiz kadinin yaninda egitimli ve gen¢ kadin niifusta da issizlik oranlarinin
yiiksek olmasi, kadin istihdaminda yasanan sorunlar agisindan 6nemli bir gostergedir

(TUSIAD, 2008).

Bu durum biiyiik 6l¢iide gelir dagilimina da yansimaktadir. Kadin ve kiz
cocuklarmin yasamlarinin her alaninda gelir dagilimindaki bozulmadan en fazla
etkilenen grup oldugu agiktir. Gelirin, dolayisiyla yasam standartlarinin diisiisii
kadinlar1 bir yandan daha ¢ok marjinal islerde calisip azalan geliri artirmaya

zorlarken, diger yandan, ev ig¢i liretime ayirdiklari zamani artirmistir.

Kadinlarin istihdam alanindaki sorunlar1 6zetle sunlardir:

® Kadmnlarin egitim diizeyi arttikca, iggliciine katilim olanaklar1 artmaktadir.
Ancak, halen egitimin her kademesinde kadinlar i¢in bir esitsizlik sz
konusudur. Bu esitsizligin gelecekte giderilmesi timit edilse bile, kadin
emegine vasif kazandirabilmek ic¢in Orgiin egitim yaninda bilgi ve beceri
gelistirmeye yonelik yaygin egitime ihtiyag vardir.

® Kayitdisi calisma Tiirkiye genelinde % 43.2 olup, kirsal kesimlerde 2000
yilinda % 73.8 (kadin % 91,4; erkek % 64) ve kentsel yerlerde % 28.8 (kadin
% 30; erkek % 28,5) iken; 2010 yilinda kirsal yerlerde % 67.5 (kadin % 87.5;
erkek % 56.2) ve kentsel yerlerde % 30.1 (kadin % 35.3; erkek % 28.5) dir.
Bu oran tarimsal faaliyetlerde 2010 yilinda yaklasik % 85.4 iken, tarim dist
faaliyetlerde yaklasik % 29 olarak bildirilmektedir. Bu durum, kayitdisiligin
daha cok kirsal bolgelerde tarimsal faaliyetlerle ugrasanlarda ozellikle de
ticretsiz aile is¢ilerinde yogunlastigini gostermektedir. 2010 yilinda kayitdist
olarak iicretsiz aile ig¢isi konumunda tarimsal faaliyetlerle ugrasanlarin %
20.6’s1n1 erkekler olustururken; % 79.4’{inii kadinlar olusturmaktadir.

® Kadinlarin ¢aligma yasamina girmesi veya girdikten sonra iste devamlari
konusunda yasalarda cinsiyete dayali ayrimcilik s6z konusu degildir. 2003
yilinda yiiriirliige giren Is Kanunu’nda ayn1 veya esit degerde bir is igin
cinsiyet nedeniyle daha diisiik iicret kararlastirilamayacagi hiikmedilmektedir.
Ancak belli is ve mesleklerin kadinlara uygun isler olarak toplumsal kabul
gormemesi, gorev dagiliminda adil davranilmamasi, ekonomik kriz
donemlerinde Once kadinlarin isten ¢ikarilmasi, 6zellikle kayit dist sektorde

ticretlerin diisiik tutulmasi gibi bazi1 ayrimcilik 6rnekleriyle karsilagilmaktadir.
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3.9.

- Is piyasasinda is ve mesleklerin “kadim isleri” ve “erkek isleri” olarak
ayrisip toplumsal kabul gérmesinden dolayi, kadinlar ancak geleneksel kadin
mesleklerinde yogunlagmakta, daha diisiik statiilii ve iicretli islerde calismaya
raz1 olmaktadirlar. Bu isler siireli ve gegici ¢alismayi, sosyal giivencesizligi
beraberinde getirmektedir.

Kadm isgiicli ucuz emek olarak emek-yogun is kollar1 olan tekstil, gida,
hazir giyim, tiitiin gibi sanayi dallarinda yogunlasmistir. Ancak, tarim sektorii
ile karsilagtirildiginda bu sektorlerdeki kadin isgiicii oran1 diisiiktiir.

Tarim sektoriindeki kadinlarin, ¢ogunlukla {icretsiz aile is¢isi konumunda
olmalar1 nedeniyle gelir elde etmemeleri, gelir azlig1 nedenleriyle, yasal bir
engel olmamasina ragmen sosyal giivenlik kapsamina biiyiik olgiide
girememektedirler.

Tiirkiye’de isci statiisiinde g¢alisanlar Sosyal Sigortalar Kurumuna (SSK),
memur statiisiinde c¢alisanlar Emekli Sandigina, bagimsiz ¢alisanlar ise Bag-
Kur kapsaminda yer alabilmekte iken, 20.5.2006 tarihinde yiiriirliige giren
5502 sayili Sosyal Giivenlik Kurumu Kanunu ile {i¢ farkli sosyal giivenlik
kurulusu tek cat1 altinda birlestirilmistir. Ulkemizde bir isyerinde ¢alismasina
ragmen sigortali olmayan ¢ok sayida kadin vardir. Ev kadinlarina istege bagh
sigortalilik olanag1 saglayan uygulama ise primlerin yiiksekligi, prim
o0demede ese bagimli olma ve yeterli bilgi sahibi olmama gibi nedenlerle
sinirli kalmaktadir.

Calisma yasamina girebilen kadinlarin caligma yasamlarini kisa bir donemde
bitirmesi ve/veya kariyerde ylikselme dogrultusunda tiim potansiyelini ortaya
koyamamasinin temel nedeni, ev ve is yasaminmi uzlastirma konusunda
yasadiklart sorunlardir. Kadin aile yasaminda ¢ocuk bakimi yasl ve hasta
bakimi gibi yiikiimliiliikkleri kocas1 ile ve/veya devletle paylagsmak
durumundadir. Ancak iilkemizde kres giindiiz bakimevi gibi sosyal destek

kurumlar1 tiim ¢abalara karsin yeterli sayiya ulasamamustir.

Calisma Yasaminda Kadinlarin Karsilastiklar: Sorunlar

Kadinlarin giderek daha c¢ok sayida iicretli ¢alisanlar arasina katilmasi olumlu

ve olumsuz ydnleriyle bir ¢ok tartigma ve yoruma yol agmaktadir. Bir yandan bu tiir

calismanin, kadina sagladig: yararlar belirtilirken diger yandan da ¢alisma yasaminda
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ve ev yasaminda karsilastig1 sorunlar giindeme gelmektedir. Ozellikle ekonomik
yetersizlik nedeniyle is hayatina atilan kadinlarimizin hem ev kadimni olarak hem de
anne olarak karsilastigi sorunlar beraberinde olumsuz is kosullarinin ve toplumsal
baskilarin tizerlerinde biraktig1 olumsuz etkiler, geleneksel toplum yapimiz i¢inde
kadinin ¢ok yonlii sorumluluklar ve sorunlar altinda kalmasina yol agmaktadir. Yasal
diizenlemelerle c¢alisan kadinlarin korunmasi ve sorunlarinin ¢dziimlenmesi igin
gerekli kolayliklar saglanmasina ragmen yine de zaman zaman kadinlarin “cift
vardiyali” olmalar1 nedeniyle agir kosullar altinda kaldiklar1 goriilmektedir. Zira,
varolan arastirmalarin bulgularina gore, kadinlarin geleneksel rollerine iligkin
tutumlarini higbir sey yitirmeksizin siirdiirdiigiinii géstermektedir. Ornegin DPT nin
Tiirk Aile Yapist arastirmalarina gore, hane halki reislerinin % 76’s1 i¢in kadinin aile
icindeki en onemli gorevi, ev isi ve ¢ocuk bakimi oldugu ifade edilmektedir. Bir
baska deyisle kadinin gorevleri tartisildiginda ilk akla gelen iyi anne, iyi es, iyl ev
kadin1 olmasidir. Bu durumda kadinin konumuna iliskin olarak kadmnlarin
calismasiin olumlu bir deger haline gelmedigi dikkati ¢ekmektedir. Carpici olan
nokta ise iiniversite mezunu kadinlarin % 72’sinin de bu goriisii paylasmasidir.
Ancak yine de kadimnlarin iiretici bir gii¢ olarak calisma yasami i¢inde yer almalar

eskiye dayanmakta olup, her gegen giin ¢alisan kadin sayis1 hizla artmaktadir (Ekin,
1990).

Ozellikle II. Diinya Savasi’ndan sonra, kadinlarin calisma yasamina
girmesiyle birlikte kadinlarin egitim seviyeleri ylikselmis, esler arasindaki keskin
isbolimii ve ev yasantisinin etkisi azalmis, ev isi ve cocuk bakimi hizmetleri
disaridan {icret karsiligi veya aile biiytikleri araciligi ile karsilanmaya baslanmustir.
Bu donemde kadinlarin sadece egitim seviyelerinde degil aymn zamanda ¢alismis
olduklar1 mesleklerin yapisinda da degismeler olusmustur. Anayasa ve yasalarda
kadin ve erkegin esitligi dogrultusunda hiikiimler kabul edilirken kadinin egitim
almasi, calisma yasamina katilmasi ve ¢aligma yasaminda kosullarin iyilestirilmesi
yoniinde de diizenlemelere gidilmeye baslanmistir. i1k olarak 1972 yilinda ABD’de
kadinlarin ise girme, iicretlendirilme ve iste ylkseltilmeleri olanagi acgisindan
erkeklerle esit davranig gdrmesini ongoren “istthdamda firsat esitligi” yasasi kabul
edilmis, buna benzer yasalar daha sonra Avrupa ilkelerine de yansiyarak “esitlik
politikalar’” toplumlarin tiimiinde yer almaya baslamustir. Ozellikle giiniimiiziin

gerektirdigi bilgi toplumuna gecis siirecinde bu olusumun giderek yayginlastigi,
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isverenlerin, kadin c¢alisanlariin ikili roliinii, bir bagka deyisle ev, aile ve is
sorumluluklarini hafifletmek amaciyla esneklik adi altinda bir dizi uygulamalar
baslattiklar1 dikkati ¢ekmektedir. Kuskusuz bu konuda uluslararasi diizeyde kadin
haklar1 konusunda bir duyarliligin olugsmasinin da pay1 biiyiiktiir. Calisma yasaminda
kadmnlarim, biyolojik 6zelliklerinden dolay1 bir baska deyisle cinsiyet faktoriine baglh
olarak karsilastiklar1 sorunlari iki ana grupta toplamak miimkiindiir (Ecevit, 1998, 267-
284).

3.9.1. Is Yasaminda Karsilasilan Sorunlar

Kadin ve erkek arasindaki cinsiyet ayrimimin biitiin toplumlarda bir rol
ayrimma yol actigi, bu rol bdoliisimi nedeni ile kadinin ev ve o6zel yasamla
sinirlandigl, erkegin ise toplumda evin ekmegini kazanan, aile gelirini temin eden,
kararlarda s6z sahibi olan bir gii¢ olarak etkin bir rol oynadig1 goriilmektedir. Bir
baska deyisle tiretim iglevi erkege, lireme ve ev isleri kadina aittir. Kadin egitiminde,
calisma hayatinda ve calismasmin karsiligini almasinda, toplumsal etkinliklere
katilmasinda hep “kadin” oldugu igin engellenmis ve simirlandirmistir. Ancak
kadinlar vermis oldugu uzun miicadeleler sonucunda toplumda bazi haklar elde
etmeye baglamiglardir. Diinyadaki kadin haklart konusundaki bu duyarliligin
gelisiminde kuskusuz toplumdaki demokrasi ve esitlik kavramlar1 kadar, kadin
hareketlerinin de pay1 olmustur. Toplumdaki sosyo-ekonomik degisikliklere bagh
olarak zamanla kadinlara hem yasal hem de toplumsal hak ve imkanlar taninmastir.
Ancak bu haklarim tamaminin yasama gegirilebildigini sdylemek miimkiin degildir.
Hala siire gelen geleneksel diisiince sistemine gore, “kadinin yeri evidir” ve aligilmig
gorevi “kocasinin esi, ¢ocuklarinin annesi” olmaktir. (Kakici, Emeg ve Senay 2004, 28-
34). Ancak, kadinin s6zii edilen bu rollerine, sanayilesme ve kentlesme olgusu iginde
ve toplumsal degisme siirecine bagl olarak yeni yeni sosyal roller eklenmektedir. Bu
kacinilmaz degisim sonucu, kadin ister kendi iradesiyle isterse ekonomik
zorunluluklar nedeniyle olsun, calisma yasamina girmek suretiyle ekonomik
bagimsizligin1 kazanarak daha 6zgiir daha gii¢lii ve daha bilingli olma yolundadir.
Her alanda oldugu gibi g¢alisma yasaminda da kadin-erkek esitliginin
gergeklestirilmesi, bugiin ulusal ve uluslararasi planda ele alinan ortak bir sorun
olarak dnemini korumaktadir. Cesitli iilkelerin yasa hatta anayasalarinda, uluslararasi

belgelerde cinsiyet ayrimi yapilmaksizin kadin erkek tiim c¢alisanlara, calisma
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hayatinin tiim alanlarinda firsat esitligi yaratilmasint Ongoren hiikiimler yer
almaktadir. Bu diizenlemelerin yaninda iILO’nun hazirlamis oldugu “Istihdam ve
Meslekte Ayrim Yapilmasini Yasaklayan”, “Esit Ise Esit Ucret”, “Analigin
Korunmas1”, “Aile Sorunlar1 Olan Kadinlarin Calismas1” basliklarini tagiyan yirmiyi
askin uluslararasi sdzlesme ve tavsiye kararini, ayrica Birlesmis Milletler tarafindan
toplum yasantisinda ve bunu bir parcasini olusturan g¢alisma hayatinda kadinin
durumuna iliskin Ongoriilen esaslar1 iceren calismalar1 da 6rnek olarak gostermek

miimkiindiir (Hoffman ve Everett, 2005).

Gilinlimiizde “kadin erkek esitligi”nin 6nem kazandigi her iilkede bir yandan
kadinlarin iggiicli piyasasina hazirlanmalar1 (egitim, meslek se¢imi gibi) agisindan ve
isgiicli piyasasinda ticretlendirme, caligma kosullari, yiikselme olanaklar1 gibi
karsilastiklar1 kosullar agisindan firsat esitligi saglanmaya calisilirken 6te yandan da
kadinin geleneksel sorumluluklarinin bir 6lgiide de olsa azaltilmasi ve is yasamiyla
uyumlagtirilmasina ¢alisilmaktadir. Ancak tiim bu gelismelere ragmen uygulamada
heniiz arzulanan sonuclar elde edilememekte, iistelik bu konuda gelismis ve
gelismekte olan iilkeler arasinda da belirgin farkliliklar halen varligmi devam

ettirmektedir.

Cinsiyet faktoriine bagli olarak kadinlarin is yasaminda karsilastiklari
sorunlar1 belli bagl bes grupta toplamak miimkiindiir. Bunlar sirastyla:
1- Egitim ve mesleki egitimde esitsizlik,
2- Is bulma ve yiikseltilmede esitsizlik,
3- Ucretlendirmede esitsizlik,
4- Sosyal haklardan yararlanmada esitsizlik,

5- Cinsel tacizdir.

3.9.1.1. Egitim ve Mesleki Egitimde Esitsizlik

II. Diinya Savasi sonrasinda kadinlarin ¢alisma yasamina katiliminda biiyiik
bir artis gozlenmistir. Ciinkii II. Diinya Savasi yillarinda kadinlar, erkeklerin savasa
katilmasiyla birlikte bosalan yerleri istthdam etmisler ve isleri yiiriitmeye
baslamiglardir. Bu durum, her ne kadar zorunluluktan kaynaklanmis olsa da kadinlar,

egitim kalitesinin yiikselmesi ile kendilerini ¢alisma hayati i¢cinde kanitlamaya
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baslamiglardir. Boylece, kadin igin igyerinde baslayan is bdliimii, etkisini ev
yasaminda da hissettirerek, ev islerinde ve g¢ocuklarin bakimi konusunda
sorumlulugu kadin ve erkek arasinda paylastirmaya baslamistir. Bu durum kadina,
sadece ev kadimi roliinii degil ayn1 zamanda g¢alisan kadin roliinii de katmustir.
Kadinin, toplumsal rolii nedeniyle ev hayati ve is hayati arasinda denge kurmak
zorunda olmasi, kadinlarin annelik, eslik roliiniin bir uzantis1 gibi degerlendirilen
ogretmenlik, hemsirelik, sekreterlik gibi feminen mesleklere yonelmesine yol
acmustir. Boylece erkeksi ve kadinst meslek ayrimi ortaya ¢ikmustir. Ayrica kadinlarin
is glivencesi ve sinirli zaman uygulamasi nedeniyle de kamu kesimini tercih ettikleri

gOrlilmiistiir (Ekin, 1990).

Calisma yasaminda yer alan kadinlar, genellikle hizmet sektoriinde, finans,
sigortacilik, reklamcilik ve toptan veya perakende satis islemlerinde erkeklere
nazaran ¢ok daha fazla yer almaktadirlar. Endiistri sektoriinde kadinlarin, kumanda
pozisyonlara yerlestirilmelerinin risk oldugu kanis1 mevcuttur. Zira, 6zel sektorde
calisan kadinlar, geleneksel olarak kadin fonksiyonel alani diye adlandirilan ve tepe
yonetim kademeleri i¢in kariyer yolunda olmayan insan kaynaklari, sirket iletisimi,
halkla iligkiler ve pazarlama alanlarinda sadece staff (kurmay) pozisyonlarda
calismakta olup, ayrica yetkisiz sorumluluklar iistlenmektedirler. Goriilmektedir ki,
bugiin kadinlar, az para kazanilan, tekdiize mesleklerde yogunlasmaktadirlar. Kadin
yoneticilerin sayisinin az olmasi, biiylik Olciide geleneksel cinsiyet ayrimciliina
dayali tutumlarin egitim alanina da yansimasi sonucu, egitimde firsat esitliginin tam
anlamiyla gercgeklestirilememesi ve bunun dogal sonucu olarak kadinlarin, islerinin

gerektirdigi bilgi ve beceriyle yeterince donatilmamis olmalarina baglidir.

Kadmlarin isgiliciine katiliminda esas etken, bakmakla yiikiimlii olduklari
cocuklarmin olup olmamasidir. Tiim sosyo-ekonomik gruplarda, eger evlerinde
cocuklar1 yoksa, kadinlarin tam zamanl islere sahip olma olasiliklar1 daha yiiksektir.

Ancak erkeklere kiyasla kadinlarin, biiyiik boliimii yarim zamanli islerdedir.
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Tablo 7: Bitirilen Egitim Diizeyi ve Cinsiyete Gore Egitim Durumu

Bitirile n egitim diizeyi Toplam Erkek Kadin

Okurra yazma bilmeyen 4930012 986790 3.943.222
Okurma yazma bilen fakat bir okul bitirmeyen  13.771.3684 6721306 7.050.078
Ikokul mezunu 18.078.358 B8.800.944 9.277.414
IkGgretim mezunu 6615736 3503079 3.112.657
Ortaokul veya dengi okul mezunu 27957493 1791178 1.004.571
Lize veya dengi okul mezunu 9970816 5749685 4.221.131
Y liksekokul veya fakilte mezunu 3508954 2110229 1.398.725
Yiksek lisans mezunu 247 544 149 807 97.737

Doktora mezunu 73244 47.029 26.215

Bilinmeyen 4249429 2310702 1.938.727
Toplam 64.241.226 32.170.749 32.070.477

Kaynak: TUIK

3.9.1.2. is Bulma ve Yiikseltilmede Esitsizlik

Hizli bir degisim siirecinde olan diinyamizda, isgiiciiniin ve tiiketicilerin
demografik ozelliklerinde meydana gelen degismeler, kadinin geleneksel statiisiinii
de degistirmis, bunun sonucunda kadinlarin sosyal ve ekonomik yasamda aldiklar
rol giderek artmaya baslamistir. Bu dogrultuda kadinlarin isgiicline katilma ve
kariyer gelistirme oranlarinda da 6nemli artislar olmustur. Ancak, uygun egitim,
yetistirme ve deneyime sahip olan kadinlarin bile iist yonetim kademelerine
ulasmada erkeklere nazaran ayni basarty1 gosteremedikleri, kariyerine yeni
baslayanlarin iist seviyelere ulasmalarinin ¢ok zaman aldigr saptanmistir. Kariyer,
kisinin ¢alistig1 kurum i¢indeki yerini belirten ve bireyin meslek veya kurum igindeki
gelismesini, ylikselen basarisin1 anlatan bir kavram olarak ifade edilmektedir.
Kariyer, insanin is hayati boyunca yer aldigi basamaksal mevkiler ve yaptig1 isler,
bulundugu konumlarla ilgili tutum ve davranislarim1 kapsayan bir siirectir.
Isverenlerde hakim olan gériise gore, “genellikle kadinlarin gegici olarak calistiklari,
erkeklere oranla kendilerini daha az islerine verdikleri, olas1 hamilelik ve ev isleri
yiiziinden terfi ettirilmemeleri, 6zellikle iist yonetim basamaklarma getirilmemeleri
goriisii yaygindir. Kadindan, 6nce anne ve es olarak toplumsal rolleri tistlenmesi
beklenmekte, mesleki basar1 ve kariyer ikinci planda kalmaktadir. Nitekim c¢esitli
iilkelerde kadmlarm, yonetim kademesindeki oranlarina baktigimizda gercekten de

kadinlarin ise seg¢ilme, ise yerlestirilme ve yiikseltilme (kariyer) siirecinde
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karsilastiklar1 esit olmayan farkli yaklagimlar derhal goze c¢arpmaktadir. Yapilan
arastirma sonuglari, evlilik ve ¢cocuklarin, kadinin ¢aligmas1 ve kariyeri konusunda en

biiyiik engel oldugunu ortaya koymaktadir (Bergmann, 1986).

Genel olarak baktigimizda, Avrupa’da calisan kadinlarin ancak % 10’unun
orta ve alt kademe yoOnetici olmalarina karsilik % 5’den az1 tepe yonetimde yer
alabilmektedir. Bati Avrupa ve oOteki gelismis iilkeler genelinde, ancak kamu
yonetimlerinde, 6zellikle sosyal islerle ugrasan bakanliklarda iist diizeylerde, karar

verme organlarinda yer alan kadinlarin oran1 % 13.1 olmaktadir.

Ingiliz sirketlerinin ydnetiminde olan kadinlarin sayis1 % 5°den azdir. Ernst &
Young’a bagl insankaynaklari.com sitesinin 2003 yil1 Mart ayinda Platin Dergisi igin
yaptig1 “Is’te Kadin Olmak” adli anket sonuglarma gore kadinlar, kadin yonetici
istememektedir. Anketin konu hakkindaki ¢arpict sonuglarini soyle Ozetlemek
miimkiindiir: “Is’te Kadin Olmak” arastirmasinda ilk soru, kadin ve erkeklerin is
yerindeki  yoneticilerinin  cinsiyeti  iizerine  tercihlerini  sorgulamaktadir.
“Yoneticinizin cinsiyeti ne olsun?” sorusuna yanit veren 1003 kisiden 405’
yoneticisinin erkek olmasini, 85 kisi ise kadin olmasini tercih ediyor.Y oneticisinin
kadin ya da erkek olmasinin 6nemli olmadigini belirten kisi sayis1 ise 513’tiir.
Boylece katilimcilarin yaridan fazlasi erkek ya da kadin yonetici ayrimi yapmazken
geriye kalan kesim daha ¢ok erkek yoneticilerle calismayi tercih etmektedir.
Arastirmanin en ilging notlarindan biri ise biraz daha ayrintiya girince ortaya
cikmaktadir. Zira, “Kadin yonetici istemem” diyenlerin ¢ogunlugu kadin
katilimcilardir. Arastirmaya katilan erkeklerin yiizde 14.66’s1 yoneticisini kadin
olmasini tercih ederken kadin yoneticiyi tercih eden kadinlarin orani sadece %

6.8"dir (Aksoy, 2006).

Gilinlimiizde isgiiciiniin 6nemli bir parcasi haline gelen kadinlarin istihdami
ve gelistirilmesi, sirketin basarist i¢cin temel bir gereklilik haline gelmistir. Ancak
kadinin, aile yasamindaki rolii ve sorumluluklari, mesleginde terfi ettirilme imkanini
da kisitlamaktadir. Bu egilim bugiin bir ¢ok orgiitte kadinlara yonelik ayrimciligin
esast olan CamTavan (glass ceiling) kavramini ortaya ¢ikarmistir. Kadinlarin,
organizasyonlarin iist yonetim diizeylerine ilerlemelerini durduran engeller, cam

tavanlar (glass ceiling) olarak adlandirilmaktadir
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Bir baska deyisle cam tavan, Orgiitlerde tepe yOnetim pozisyonu igin
kadinlara konulan keyfi engellerdir. Bu kavram, kadinlarin ilerlemelerini engelleyen
goriinmeyen bariyerleri tanimlamak i¢in kullanilmaktadir. Cam tavan, kadinlar ile tist
yonetim arasinda yer alan ve onlarin basarilarma ve liyakatlarina bakmaksizin
ilerlemelerini engelleyen, agikca goriilmeyen, aynit zamanda asilamayan engellerdir.
Kadin, calisma yasaminda kendine belli bir kariyer hedefi olusturabilmekte, ancak
hedefledigi tepe noktadaki is, “kadin” oldugu icin keyfi olarak kapatilmaktadir.
Arastirmalara gore kadinlarin tepe noktalara gelmelerini engelleyen nedenler

sunlardir:

1. Kadmlarin, ¢ocuk biiylitmek i¢in kariyer siireclerini yavaslatmalari ve
durdurmalari, tepe yonetim noktalarina ulagmalar1 i¢in 6nemli bir engeldir.

2. Kadinlar, miihendislik, isletme, liderlik becerilerinden yoksun olduklar
gerekgesiyle tepe yonetime hazir degillerdir.

3. Kadmlar, genelde aile ve is hayatindaki rollerini dengeleme arayislari
icindedirler. Evlilik ve ¢ocuk, kadinlarin tam giin kendini isine vermesine
engel olmaktadir. Bdylece tepe yoOnetim icin gerekli olan zamani
ayiramamaktadirlar.

4. Kadinlar, geleneksel olarak insan kaynaklar1 alanlarindaki kariyer kadrolarini
kendileri segcmektedirler.

5. Kadinlarda, tepe yoneticilik i¢in gerekli olan is tecriibesi ve otorite azdir.

6. Kadmlar, duygusal olmalar1 nedeniyle yonetme becerisinden yoksundurlar.

Gilinlimiizde kadinlar tarafindan ileri siiriilen, “Kadin ve erkegin kariyerleri
arasinda bir farklilik olmamasi gerektigi” konusunda tartigmalar yasanmaktadir.
Buna karsilik her ne kadar kariyer hedeflerinin birbirine benzer oldugu savunulsa
bile “cinsiyet ayrimi, esit istihdam firsat1” gibi tartismalarin halen devam etmesinin
de gosterdigi gibi, uzmanlar arasinda goriis ayriligi bulunmaktadir. Siire gelen bu
tartismalardan birisi, kadinlarin, kariyer gelisiminin erkeklerden farkli oldugunu

savunan gorlstiir. Bu goriisiin dayandigi noktalar ise sunlardir:

1. ise uygunluk agisindan kadin ve erkegin beklentileri farklidir. Bu nedenle
kadin ve erkek ¢alisanlarin sececekleri islerin tipi de farkli olacaktur.

2. Evli giftlerde eslerin birbirlerinin kariyerlerine uyum saglamalar1 konusunda
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farkliliklar bulunmaktadir. Kadinlar genellikle daha mobil ve kocalarinin
kariyer gereksinmelerine daha fazla uyum gosteren bir pozisyonda yer
almaktadirlar.

3. Ebeveynlik rolii, kadin ve erkek i¢in farkli tanimlanmistir. Kadinlarin, annelik
rolii, babalik roliine gore daha fazla zaman ve ¢aba gerektirmektedir.

4. Erkeklerle karsilastirildiginda kadinlar, isyerlerinde daha fazla engelle
karsilagsmaktadirlar. Ayirime1 ve Onyargili diislinceler, kariyer gelisimlerine
zarar vermektedir.

5. Kadmlarin is yasami ve kariyerlerini, evlilik ve ¢ocuk sekteye ugratmaktadir.

Bu da, kadnlarin kolay kolay iist kademelere yilikselmesini engellemektedir.

Calisma  yasaminda  kadinin  kariyer  sorununu  genel  olarak

degerlendirdigimizde asagidaki sonuglara ulasmak miimkiindiir:

* Cocuk biiyiitme ve aile sorumluluklari, istthdama ara verilmesine yol
acmakta, bu da kadinlarin kariyerinde ciddi bir sorun olusturmaktadir.

* Kadinlarin, mesleki ilerlemeyi beraberinde getiren ileri seviyede ki egitim ve
ogretime katilimi azdir.

* Pek ¢ok kadin, ¢ocuk dogurdugu zaman islerini kaybetmekte veya isi
birakmaktadir. Bir siire sonra ise geri donen kadin, vasif seviyesinin
diistiigiinden yakinmaktadir.

* Kariyer ilerlemesinde kadin, rol ¢atismasindan ciddi olarak etkilenmektedir.

* Kariyer ve aile rolleri arasinda uyusmazliga yol acan toplumsal ve kiiltiirel
faktorler, pek ¢ok yerde kadinlarin mesleki ilerlemesini engelleyen etmenler
olarak goriilmektedir.

* Gerek kadinlara, erkeklerin egemen oldugu mesleklerin vasiflarim
kazandirma cabasi gerekse kadinlarin egemen oldugu hizmet mesleklerinin
seviyesini yiikseltme stratejisi, kadinlara, erkeklerinkine esit statii ve kazangta
islere girebilmeleri imkanini saglama konusunda heniiz bir basari
gosterememistir.

* Kadinlar daha “kadinca” alanlara toplanmiglardir. Ayrica kadinlarin “Onii
kapal1” (dead end), alt diizey statiilii islere katilimi1 daha yogundur.

* Elit meslek sahibi kadinlar, mesleki kariyerlerini korumak igin, bedelli

yardim ya da aile i¢i yardim seklinde diger kadin olanaklarindan
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yararlanmaktadirlar.

* Kadinlarin, meslektaslariyla evlenmeleri, kariyer ilerlemesine olumlu katki
saglayan bir etmen olarak goriilmektedir. Hatta kariyer amaclari
kendisininkine paralel olan bir erkekle evlilik yapan kadinlarin meslekleri ile
ilgili baz1 olanaklara kavugsmalarinda evliliklerinin 6zellikle yardimct oldugu

sOylenmektedir.

Biitiin bu degerlendirmelerle beraber insanlarin ¢ogunlugunun anne ve
babaligin paylagilamayacag fikrini rahatlikla benimsedigine bakilacak olursa kadinin
karsilagtig1 sorunlar devam edecektir. Bir yoneticinin deyimi ile “erkeklere kiyasla
kariyer firsatlarinda ciddi sekilde dezavantaj sahibi olmak, kadin i¢in hayatin gercegi

olarak kalacaktir.

Tiirkiye’nin 40 farkli sektoriindeki en biiyiik 250 sirketi kapsayan bir
arastirmada, kadinlarin ve genclerin en fazla ylikselme sansinin oldugu sektorler
arastirllmistir. Arastirmada, bu sirketlerdeki yonetici kademelerinde yer alan kisilerin
yas ve cinsiyete gore dagilimlari incelenmistir. Arastirmanin sonuglarina gore,
Tirkiye’de kadin yonetici oranm1 % 20°dir. Sektor bazinda incelendiginde
holdinglerin, kadin yonetici yogunlugu bakimindan 40 sektor arasinda 25. sirada yer
aldig1 gortilmektedir. Kadinlara en fazla yilikselme sansi tantyan sektor, % 58.28 ile
reklamcilik sektoriidiir. Diger sektorler sirasiyla % 56.2 ile gayri menkul yatirim
ortaklig1 sirketleri, % 53.7 ile havayollar1, % 49.23 ile leasing, % 45.9 ile pazarlama,
% 41.6 ile factoring, % 41.65 ile araci kurumlardir. Listeye bakildiginda, finans
sektoriinde kadin yoneticilerin yogun oldugu goriilmektedir. Kadmlar i¢in ¢ok
avantajli sektorlerden biri de 13. sirada yer alan internet sektoridiir. Kadin
yoneticilerin en az oldugu sektorler ise % 27.51 ile perakende, % 8.9 ile otomotiv ve

% 11 ile kamudur (Anafarta, Sarvan ve Yapici 2008, 111-137).

3.9.1.3. Ucretlendirmede Esitsizlik

Istihdam edilen kadinlara denen ortalama iicret, her ne kadar gecen 20 yilda
aradaki farkla biraz daraldiysa da, erkeklere 6ddenenin ¢ok daha altindadir. Kadinlar,
daha disiik ticretli sektorlerde daha fazla gorev alabilmektedirler. Ancak erkeklerle

aynt mesleki kategorilerde bile ortalama olarak kadinlar daha disiik {cret
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almaktadirlar. Ornegin Ingiltere’de basit biiro islerinde ¢alisan kadinlar, ayni iste
calisan erkeklerin aldigi ticretin % 60’1n1, kadin satis elemanlar1 ayni iste calisan
erkeklerin aldig ticretin % 57’sini almaktadirlar. Kadinlara verilen islerin genellikle
gecici nitelikte ve diisiik ticretli igler olusu, istthdam alaninda kadinlarin sayisinin
cok smnirli kalmasina, issizlige gecis hizinin artmasina, kadin isgilicii kalitesinin
diismesine ve kadinlarin uzun siireli istthdaminin kisitlanmasina yol a¢gmaktadir.
Kadmlarin yaptig1 isin, aileye destek olmak icin yapilan bir calisma oldugu
yolundaki yaygin goriis, kadinlarin, ekonomik biiylime doneminde gereksinim
duyulan ve gerileme donemlerinde bir kenara itilen yedek bir isgiicii olusturdugu

diisiincesine yol agmaktadir (DIE, 1997).

Ulkemizde 1980 sonrasinda yasanan ekonomik kriz, kadin istihdama
girigini arttirmigtir. Kadinin isgiicli piyasasinda bulundugu konum incelendiginde,
cogunlukla emek-yogun, niteliksiz ve diisiik tcretli isler oldugu goriilmektedir.
Kadmin ikincil isgiicii niteliklerini tasiyor olmasi bu tiir islere uygun oldugunu
gosteriyor gibi olsa da, bu durum kadin ve erkek isgiicii arasinda esitsizliklere neden
olmaktadir. Tiim bu gergekler, is yasaminda kadin ve erkek arasinda iicretlendirme
konusunda da esitsizliklerin siiregeldigini gostermektedir. Kadin ve erkek is¢iler
arasindaki Ucret farkliliginin Tiirkiye’deki durumuna iligskin olarak ise elde pek az
istatistiki bulgu vardir. Bununla birlikte, sorunun 6zellikle miiesseselesmis isyerleri
acisindan batili benzerlerine gore daha az olduguna dair bazi tespitler mevcuttur.
TISK’in Haziran 1999 tarihinde yaymlanan ve o&rgiitlii isyerleri kapsaminda
gerceklestirilen “Kadin Isgiicii” arastirmasi, biiyiik sanayi isletmelerinde erkek
calisanlar dahil, toplam personelin kdk iicret ortalamasinin, kadinlara ait ortalamanin
sadece % 5.7 ilizerinde oldugunu ortaya koymustur. Tiirkiye’de konfeksiyon
sanayisinde ¢alisanlar tizerine yapilan bir arastirma sonuglarina gore iicretli
kadmlarin % 81’1, erkeklerin yani eslerin % 66’s1 ayn1 gelir grubuna dahildir. Bu
durum ticretli ¢alisan kadmlarin esleri ile ayn1 veya yakin gelir diizeyine sahip
oldugunu gdstermektedir. Ote yandan arastirma bulgulari, ayni isi yapan erkek isci
ile kadm is¢inin arasinda iicret farkinin bulunmadigini gostermektedir. Kadin
calisanlarin arasinda ise ticret farkliliklar1 daha ¢ok isin niteligine gore degismekte,
farkli nitelikli birimler arasinda bile ayni isi yapanlarin yaklasik ayni {icretleri

aldiklar, farklarin ortaya ¢ikmadigi goriilmektedir.
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3.9.1.4. Sosyal Haklardan Yararlanmada Esitsizlik

Insan haklarinin énemli bir boyutunu olusturan sosyal haklar iginde sosyal
giivenlik, sendikal orgiitlenme, grev haklar1 vb. haklarin basta geldigi bilinmektedir.
Sosyal haklar i¢inde yer alan sendikal orgiitlenme ve sendikal faaliyetlere katilmada
kadin isgiliciiniin erkeklerin gerisinde kaldig1 goriilmektedir. II. Diinya Savasi’ndan
sonra kadin isgiicli sayis1 artarken yasal diizenlemeler beraberinde kadinlarin da
basta sendikal orgiitlenme haklarindan yararlanmaya basladiklar1 goriilmiis, ancak
yine de kadinlarin orgiitlenmesi yetersiz kalmistir. Bu olusumda sendikaciligin erkek
is1 olarak algilanmasiin 6nemli bir rolii oldugu sdylenebilir. Caligma yasaminin
icinde yer alan kadinlarin “kadin ve erkek arasinda esitlik ilkesi” cergevesinde
hastalik, isgdrmezlik, yashlik, is kazasi, mesleki hastalik, analik ve issizlik risklerine
karst bir koruma saglayan sosyal giivenlik hizmetlerinden yararlandirilmalar
yaninda, bu risklere ugrayan kadinlara yonelik sosyal yardim hizmetlerinden cinsiyet

ayrimi yapilmaksizin yararlandirilmalar1 esastir (Ekin, N.1968).

3.9.1.5. Cinsel Taciz

Ernst & Young’a bagh insankaynaklari.com sitesinin 2003 yil1 Mart ayinda
Platin Dergisi i¢in yaptig1 “Is’te Kadin Olmak™ adli anket sonuglarindan garpici bir
ornek de is hayatinda yasanan cinsel tacizle ilgilidir. Ankette, katilimcilara sorulan
soruda, kadinlarin is hayatinda karsilastiklar1 sorunlara dair yanit aranmaktadir. Buna
gore, tim katilimcilar ilk siray1 fiziksel ve sozlii cinsel tacize vermektedir. Bunu,
kendini ispatlama zorunlulugu ve is-yasam dengesini kuramamak takip ediyor.
Erkeklerin % 28.50°sinin kadinlarin cinsel tacize maruz kaldigin1 belirtmeleri
“sevindirici” bulunmaktadir. Kadinlar, iste yasadiklar1 taciz olaymi ya bastirmakta
veya bunu ifade etmekte zorlanmaktadir. Bu giine kadar yok sayilan bir seyin bu
arastirmada giindeme gelmesi ve ilk sirada yer almas1 bu konunun tartismaya acilmis

oldugunun ifadesi olarak kabul edilmektedir (Dokmen, 2004).

3.9.2. Aile Yasaminda Karsilasilan Sorunlar

Cesitli nedenlerle ¢aligma yasamina katilan kadin, aile yasaminda da bir dizi

sorunla kars1 karsiya kalmistir. Analik durumuna bagli olarak kadinin, aile yasaminda
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karsilastiklar1 sorunlart (bu sorunlara konuyla dolayli iligkisi oldugu ig¢in kisaca
deginilecektir) rol ¢atigmasi, ev isleri ve ¢ocuk bakim sorunu olmak iizere baslica li¢

baslik altinda inceleyebiliriz.

Tablo 8: Ev I¢i Sorumluluk Paylasim

Erkek | Kadin | Aile fertleri Hane ferdi | Disaridan Evde
beraber olmayan biri iicret yapilmiyor
akraba karsihigi

Yemek yapma 2,2 87,1 9,5 0,8 0,4 0,2
Utii 2,2 84,3 9,5 1,1 0,9 2,2
Sofranin kurulup |5 1 | 741 22,6 0.6 0.2 0,1
kaldirilmasi
Ginlik “yiyecek igecek | 333 | 374 26,8 1,3 0,3 0,6
aligverisi
Avlik - faturalann | gy g 10,2 2,8 0.4 0,5
O0denmesi
Kagtik, ~ bakim —onarm, | g 4| ¢4 6.4 4,0 13,5 12
tamir

Kaynak: TUIK, Toplumsal Cinsiyet Aile ve Yasam Istatistikleri

3.9.2.1. Is-Aile Catismasi

Kuskusuz ¢alisma yasami, kadina ekonomik bagimsizlik ve toplumsal deger
artist basta olmak iizere pek c¢ok avantaj saglamaktadir. Ancak diger taraftan
geleneksel deger ve tutumlarin halen siiregelmesi nedeniyle cesitli sorunlar1 da
beraberinde getirmektedir. Nitekim gilinlimiizde calisma yasami ile aile yasami
arasinda kalan kadin, iki 6nemli roliin gereklerini tam anlamiyla yerine getirmeye
calisirken bir ikilemde kalmakta ve bu ikilemin kadinin asir1 rol yiiklenmesine yol

actig1 goriilmektedir (Eyiiboglu, 1999).

3.9.2.2. Ev Isleri

Calisan kadin sayisindaki artis, kadinin is ve aile gibi iki farkli alandaki
roliinlin birbirini etkilemesine neden olmaktadir. Kadinin, ¢alisma yasamina verdigi
anlam, bu iki alanin etkilesimi sonucu ortaya ¢ikmaktadir. Profesyonel meslek sahibi
olan, yiiksek gelir getiren islerde ¢alisan kadinin, kariyerine bagliligi, bash basina
isten aldig1 doyum kadar bu is nedeniyle ev / aile yasamini iyi bir bi¢cimde iyi
organize edebilmesiyle de ilgili olmaktadir. Bu agidan kadin icin yapilan is ve

calisma kosullari, aile yasamini etkiledigi gibi, aile yapisi ve sorumluluklari da
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kadini, is yasaminda erkekten daha fazla etkilemektedir. Kadin, ev disinda gelir
getirici bir iste caligsa da biiyiikk Olclide cinsiyete dayali is bolimii varligim
siirdiirmektedir, kadimin bu ikili rolii (¢calisan kadin / ev kadini) genellikle birbirini

olumsuz etkilemektedir.

3.9.2.3. Evde Calisma

Kadinlarin evde calismasini gerektiren nedenler sunlardir: Disarida calisacak
bir i bulamamasi, evine yakin yerlerde is bulamamasi, kocasinin digarida ¢aligmaya
izin vermemesi, ¢ocuklarina bakacak kimsesinin olmamasidir. Bu durum, kadina

herhangi bir sosyal giivenceye sahip olmamas1 yoniinden olumsuz etki yapmaktadir.

3.9.2.4. Cocuk Bakimi Sorunu

Calisan kadin, cocuk sahibi olmaya karar vermeden once ¢ocuk bakiminda
kimin yardimci olacagmi diisiinmek zorundadir. Gerek dogum oncesi ve gerek
dogum sonras1 yasal izin siiresi yeterli olmamaktadir. Ozellikle ¢ocugun saghgi icin
ilk aylarda anne siitiine, duygusal ve zihinsel gelisim i¢in anne sevgisine gereksinim

duymasi bu siireyi yetersiz kilmaktadir (Aytag, 1999).

Tablo 9: 0-5 Yas Arasi1 Cocuk Bakim

0-5 Cocuk Bakiminin Kimin Tarafindan Yapildigi
Annesi 92,1
Babasi 0,5
Ablasi 0,3
Anneannesi 1,5
Babaannesi 1,8
Yakin akrabalar 0,6
Bakici 1,5
Kres veya anaokulu 0,9
Diger 1,0
Toplam 100,0

Kaynak: TUIK, Toplumsal Cinsiyet Aile ve Yasam Istatistikleri

Yapilan istatistikler baz alindiginda, cocugun bakiminin biiyiik oranda anneye
ait oldugu goriilmektedir. Bu da kadimin temel ¢aligma gereksinimlerini sekteye
ugratmaktadr.

IV. BOLUM
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ANALIZ VE BULGULAR

Bu bdliimde caligmaya katilan 126 kisiden toplanan verilerin SPSS (13.0
versiyonu) istatistiksel paket programiyla degerlendirmesi sirasiyla biitlin sorulara
iliskin sonuglar sirasiyla aktarilacaktir. Calismada siralama sorulari olan 2-3-4-6-7 ve
8. sorular Ki kare Testi ile incelenmistir. Ki kare testi ile katilimcilarin isaretledikleri
secenekler arasinda anlamli farkliliklarin olup olmadigi amacglanmistir. 5.soruda
frekans testi kullanilmistir. Calisma Yasaminda Kadinlara Yapilan Ayrimcilik Tutum
Olgegine, Kadin Yoneticilere Karsi Tutum Olgegine, Calisma Yasamindaki
Uygulamalara Kars1 Tutum Olgegine verilen cevaplarin cinsiyete gore bir farklilasip

farklilasmadigini belirlemek i¢in t testi ya da mann whitney-u testi kullanilmistir.

1. Verilerin Analizi

Elde edilen veriler, sosyal bilimler i¢in hazirlanmis istatistik programi (SPSS)
(Version 17, Chicago IL, USA) kullanilarak analiz edildi. Calismada kesikli ve
stirekli degiskenler i¢in tanimlayici istatistikler (ortalama, standart sapma, ortanca
deger, minimum, maksimum, say1 ve yizdelik dilim) verildi. Ayrica parametrik
testlerin 0n sartlarindan varyanslarin homojenligi “Levene” testi ile kontrol edildi.
Normallik varsayimina ise “Shapiro-Wilk” testi ile bakildi. Iki grup arasindaki
farkliliklar degerlendirilmek istendiginde parametrik test On sartlarini sagladigi
durumda “Student’s t Test”; saglamadiginda ise “Mann Whitney—U testi” kullanildi.
Uc¢ ve daha fazla grup arasindaki farkliliklar degerlendirilmek istendiginde
parametrik test on sartlarinin saglandigi durumda “Tek Yonlii Varyans Analizi”;
saglanamadig1 durumda ise “Kruskal Wallis Testi” kullanildi. Ug grup ve daha fazla
grup arasinda anlamli ¢ikan sonuglar1 degerlendirmek amaciyla ¢oklu karsilagtirma
testlerinden “Diizeltilmis Bonferroni Yéntemi” kullamildi. Iki kesikli degisken
arasindaki iligkileri belirlemek i¢in “Ki-Kare Testi” kullanildi. Beklenen goézelerin %
25’den kiiciik oldugu durumlarda bu gozelerin analize dahil edilmesi i¢in “Monte
Carlo Simulasyon Yontemi” ile degerler belirlendi. istatistiksel anlamlilik diizeyi p <
0.05 olarak kabul edildi. Calisma Yasaminda Kadinlara Yapilan Ayrimcilik Tutum
Olgegine, Kadin Yoneticilere Karsi Tutum Olgegine, Calisma Yasamindaki
Uygulamalara Karsi Tutum Olgegine verilen cevaplarin cinsiyete gére bir farklilasip

farklilasmadigini belirlemek i¢in t testi kullanilmistir.
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Orneklemin Calismay Diisiindiigii Faaliyet Alanlar

Orneklemin c¢alismay: diisiindiikleri alanlarin tercih siralamasi arasinda
anlaml farkin olup olmadig: Ki kare Testi ile incelenmistir. Bu bdliimdeki sonuglar
turizm sektoriinde calisan ya da c¢alismay1 diisliniin bay ve bayanlarin cevaplarinin
birlikte incelendigi tabloda, bayan c¢alisanlarin ya da calismayr diisiinenlerin
cevaplarinin incelendigi tabloda ve son olarak baylarin cevaplarinin incelendigi

tabloda sirastyla gosterilmistir.

Tablo 10: Bay ve Bayanlarin Calismay: Diisiindiikleri Alanlarin Tercih Siralamasi

Ankete katilanlarin ¢calismayi

diisiindiikleri faaliyet alani Swralama Ortalama
4-5 yildizli kent otelleri 1 2.29
Turizm/seyahat acentasi 2 2.71
Tatil koyleri 3 3.50
Rehberlik hizmetleri 4 3.87
Eglence kompleksleri 5 4.24
Yiyecek-icecek igletmeleri 6 4.39

N 126

Tablo 10’daki sonuglara gore anketimizi cevaplayan kisilerin calismay1
diistindiikleri faaliyet alanlarinin siralamasi anlamli bir sekilde farklilagmaktadir
[x2(5) = 128.11, p<.01]. Sonuglara gore anketimize katilan kisilerin calismay1
diistindiikleri ilk siradaki faaliyet alan1 4-5 yildizli oteller iken, son siradaki faaliyet

alani ise yiyecek-igecek isletmeleridir.

Bayanlarin c¢alismay1 diisiindiikleri alanlarin siralamasi sorusuna verdikleri

cevaplarin degerlendirmesi Tablo 11°de gosterilmistir.
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Tablo 11: Bayanlarin Calismayi Diisiindiikleri Alanlarin Siralamasi

Ankete katilanlarin ¢alismayi

diisiindiikleri faaliyet alam Swralama Ortalama
4-5 yildizli kent otelleri 1 2.18
Turizm/seyahat acentasi 2 2.53
Tatil kdyleri 3 3.52
Rehberlik hizmetleri 4 3.91
Yiyecek-icecek igletmeleri 5 4.15
Eglence kompleksleri 6 4.72

N 54

Tablo 11°deki sonuglara gore bayanlarin c¢alismay1 diisiindiikleri faaliyet
alanlar1 anlamli bir sekilde farklilagsmaktadir [}2 (5) = 73.76, p<.01]. Bayanlarin
calismay1 diisiindiikleri ilk siradaki faaliyet alan1 4-5 yildizli kent otelleri iken son

siradaki faaliyet al alan1 ise eglence kompleksleridir.

Baylarin ¢alismay1 diisiindiikleri alanlarin siralamasi sorusuna verdikleri

cevaplarin degerlendirmesi Tablo 12°de gdsterilmistir.

Tablo 12: Baylarin Calismay1 Diisiindiikleri Alanlarin Siralamasi

Ankete katilanlarin calismayi

diisiindiikleri faaliyet alam Swralama Ortalama
4-5 yildizli kent otelleri 1 2.38
Turizm/seyahat acentasi 2 2.85
Tatil kdyleri 3 3.49
Rehberlik hizmetleri 4 3.83
Eglence kompleksleri 5 3.88
Yiyecek-icecek igletmeleri 6 4.57

N 72

Tablo 12°deki sonuglara gore baylarin ¢calismayi diistindiikleri faaliyet alanlari
anlamlh bir sekilde farklilasmaktadir ¥2 (5) = 63.48, p<.01]. Baylarin g¢alismay1
diistindiigii ilk siradaki faaliyet alan1 4-5 yildizli kent otelleri iken son sirada tercih
ettikleri faaliyet alan1 ise yiyecek-igcecek isletmeleridir.

Sonu¢ olarak yapilan arastirmaya gore 4-5 yildizli oteller ve seyahat
acentalar1 turizm sektoriinde ¢alismaya yonelik tercihlerin basinda gelmektedir. Fakat
cinsiyet ayrimi gozetmeksizin, eglence kompleksleri ve yiyecek icecek isletmeleri bu

tercihlerin son siralarinda yer almaktadirlar.

Orneklemin 4-5 Yildizh Otellerde Cahsmayr Tercih Ettikleri
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Departmanlar

Orneklemin 4-5 yildizli otellerde ¢alismay1 tercih ettikleri departmanlarin
siralamasi arasinda anlamli farkin olup olmadig: Ki kare Testi ile incelenmistir. Bu
boliimdeki sonuglar bay ve bayanlarin cevaplarinin birlikte incelendigi tabloda,
bayanlarin cevaplarmin incelendigi tabloda ve son olarak baylarin cevaplarinin

incelendigi tabloda sirasiyla gosterilmistir.

Tablo 13: Bay ve Bayanlarin 4-5 yildizh otellerde ¢calismayi tercih ettikleri

departmanlarin siralamasi

4-5 yildizh otellerde ¢calismay1 tercih

.. . Siralama Ortalama
edeceginiz departmanlar
On biiro 1 2.85
Halkla iligkiler 2 3.29
Satig-pazarlama 3 3.96
Insan kaynaklar 4 4.10
Konferans-ziyaret 5 5.30
Muhasebe-finans 6 5.49
Yiyecek-icecek 7 5.87
Saglik/spor, fitness 8 6.61
Kat hizmetleri 9 7.53
N 126

Tablo 13’deki sonuglara gore anketimize katilan kisilerin 4-5 yildizli otellerde
calismayr tercih ettikleri departmanlarin siralamast anlamli  bir sekilde
farklilagsmaktadir [x2 (8) = 327.97, p<.01]. Sonuglara gore anketimize katilan kisiler
ilk sirada calismay tercih ettigi departman 6n biiro iken son sirada tercih ettikleri

departman ise kat hizmetleridir.
Bayanlarin 4-5 yildizli otellerde g¢alismay1 tercih ettikleri departmanlari

oncelik sirasina gore Dbelirttikleri cevaplarin - degerlendirmesi  Tablo 14'de

gosterilmistir.
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Tablo 14: Bayanlarin 4-5 yildizh otellerde calismay1 tercih ettikleri departmanlarin

siralamasi

4-5 yildizh otellerde ¢calismay1 tercih

.. . Siralama Ortalama
edeceginiz departmanlar
Halkla iligkiler 1 2.50
On biiro 2 2.98
Insan kaynaklari 3 3.61
Satig-pazarlama 4 3.69
Konferans-ziyaret 5 5.15
Muhasebe-finans 6 5.87
Yiyecek-igecek 7 6.48
Saglik/spor, fitness 8 7.17
Kat hizmetleri 9 7.56
N 54

Tablo 15’deki sonuglara goére bayanlarin ¢alismayr tercih ettikleri
departmanlar anlamli bir sekilde farklilasmaktadir [}2 (8) = 202.90, p<.01].
Bayanlarin 4-5 yildizli otellerde ¢alismayi tercih ettikleri departman halkla iligkiler

departmani iken son sirada tercih ettikleri departman ise kat hizmetleridir.

Baylarin 4-5 yildizli otellerde ¢alismayi tercih ettikleri departmanlar1 6ncelik

sirasina gore belirttikleri cevaplarin degerlendirmesi Tablo 16°da gdsterilmistir.

Tablo 15: Baylarin 4 -5 yildizhi otellerde calismayi tercih ettikleri departmanlarin

siralamasi

4-5 y1ldizh otellerde calismay1 tercih

e . Siralama Ortalama
edeceginiz departmanlar
On biiro 1 2.75
Halkla iligkiler 2 3.89
Satig-pazarlama 3 4.17
Insan kaynaklari 4 4.46
Muhasebe-finans 5 5.20
Yiyecek-icecek 6 5.42
Konferans-ziyaret 7 5.42
Saglik/spor, fitness 8 6.19
Kat hizmetleri 9 7.51
N 72

Tablo 16’daki sonuglara gore baylarin ¢alismay1 tercih ettikleri departmanlar
anlaml1 bir sekilde farklilasmaktadir [y2 (8) = 147.88, p<.01]. Baylarin 4-5 yildizli
otellerde c¢aligmay1 tercih ettikleri ilk siradaki departman O6n biiro iken son sirada

tercih ettikleri departman ise kat hizmetleridir.
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Bayanlar ilk olarak halkla iligkiler departmaninda ¢aligmak istemektedirler.
Erkekler ise farklilik gdostererek On biiro departmanindan yana segeneklerini
kullanmaktadirlar. Bayanlar i¢in biraz daha zor ¢alisma saatlerine sahip olan 6n biiro
departman1 bayanlar ve erkekler arasinda farklilik yaratmaktadir. Ortak bir sonug

olarak, kat hizmetleri departmani se¢imlerin son sirasinda yer almaktadir.

Orneklemin Kendilerine Uygun Gérdiikleri Statiiler

Orneklemin kendilerine uygun gordiikleri statiilerin siralamasi arasinda
anlamli farkin olup olmadig: Ki kare Testi ile incelenmistir. Bu bdliimdeki sonuglar
anketimize katilan bay ve bayanlarin cevaplarinin birlikte incelendigi tabloda,

bayanlarin cevaplarinin incelendigi tabloda ve son olarak baylarin cevaplarinin incelendigi

tabloda sirasiyla gdsterilmistir.

Tablo 16: Bay ve Bayanlarin Kendilerine Uygun Olan Statii Siralamasi

Kendiniz icin en uygun statii hangisi Siralama Ortalama
Ust diizey yonetici 1 1.40
Orta diizey yonetici 2 2.55
Idari personel 3 2.68
Kalifiye eleman 4 4.30
Gegcici/mevsimlik personel 5 5.54
Teknik personel 6 5.76
Part-time personel 7 5.77
N 126

Tablo 16'daki sonuclara gore anketimize katilan kisilerin kendileri i¢in en
uygun gordiikleri statiilerin siralamasi anlamli bir sekilde farklilagmaktadir [2 (6) =
521.63, p<.01]. Sonuglara gore ankete katilan kisilerin kendileri i¢in en uygun
gordiikleri ilk siradaki statii {ist diizey yoneticilik iken son siradaki statii ise part-time

personel statlistidiir.

Bayanlarin otel isletmelerinde kendilerine uygun olan statii siralamasina

verdikleri cevaplarin degerlendirmesi Tablo 17°de gosterilmistir.

Tablo 17: Bayanlarin Kendilerine Uygun Olan Statii Siralamasi

| Kendiniz icin en uygun statii hangisi Siralama Ortalama
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Ust diizey yonetici 1 1.31
Orta diizey yonetici 2 2.52
Idari personel 3 2.74
Kalifiye eleman 4 4.35
Gecici/mevsimlik personel 5 5.39
Part-time personel 6 5.57
Teknik personel 7 6.11

N 54

Tablo 17°deki sonuclara gore bayanlarin kendileri i¢in en uygun gordiikleri
statiilerin siralamasi anlamli bir sekilde farklilasmaktadir [y2 (6) = 231.17, p<.01].
Bayanlarin kendileri i¢in en uygun gordiikleri ilk siradaki statii {ist diizey yoneticilik
iken son siradaki statii ise teknik personel statiistidiir.

Baylarin otel isletmelerinde kendilerine uygun olan statii siralamasina

verdikleri cevaplarin degerlendirmesi Tablo 18'de gosterilmistir.

Tablo 18: Baylarin Kendilerine Uygun Olan Statii Siralamasi

Kendiniz icin en uygun statii hangisi Siralama Ortalama
Ust diizey yonetici 1 1.46
Orta diizey yonetici 2 2.57
Idari personel 3 2.64
Kalifiye eleman 4 4.26
Teknik personel 5 5.50
Gegici/mevsimlik personel 6 5.65
Part-time personel 7 5.92
N 72

Tablo 18'daki sonuglara gore baylarin kendileri i¢in en uygun gordiikleri
statiilerin siralamasi anlamli bir sekilde farklilasmaktadir [2 (6) = 294.44, p<.01].
Baylarin kendileri i¢in en uygun gordiikleri ilk siradaki statii iist diizey yoneticilik
iken son siradaki statii ise part-time personel statiistidiir.

Bay ve bayan ayrimi gozetmeksizin kisilerin kendilerini gérmek istedigi
pozisyon {ist diizey yonetici pozisyonudur. Yapilan arastirmaya gore, cinsiyet

farkliliklar1 yoneticilik pozisyonlari igin farkli bir goriis teskil etmemektedir.

Orneklemin Yasadiklar1 Sehrin Disinda Cahisip Calismama Tercihleri
Orneklemin yasadiklar1 sehrin disinda calismayr tercih edip etmemeleri

sorusuna verdikleri cevaplar frekans testi ile incelenmistir. Frekans testi sonuglar
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Tablo 19'da gosterilmistir.

Tablo 19: Bay ve Bayanlarin Yasadiklar1 Sehrin Disinda Cahisip-Calismama Diisiincesi

Cinsiyet Cevap F %
Kadin Evet 47 87
Hayir 7 13
Erkek Evet 65 90.3
Hayir 7 9.7
Toplam Evet 112 88.9
Hayir 14 11.1

Tablo 19’daki sonuglara gore bayanlarin %87°si yasadigi sehir disinda bir
isletmede calismay1 diisiiniirken, baylarin ise %90.3'i sehir disinda bir isletmede
calismay1 diisiinmektedir.

Sehir disinda calismak artik bayanlar i¢in de bir engel teskil etmemekte,
bayanlar erkeklere yakin oranda yasadiklari sehir disinda calisabildiklerini

diistinmektedirler.
Orneklemin Cahsacag Kurulusu Secerken Oncelikleri

Orneklemin calismay1 diisiindiikleri kurulusu segerken oncelik siralamasi
arasinda anlaml farkin olup olmadigi Ki kare Testi ile incelenmistir. Bu boliimdeki
sonuglar anketimize katilan bay ve bayanlarin cevaplarmin birlikte incelendigi
tabloda, bayanlarin cevaplarinin incelendigi Tabloda ve son olarak baylarin

cevaplariin incelendigi Tabloda sirasiyla gosterilmistir.

Tablo 20: Bay ve Bayanlarin Cahsacag Kurulusu Secerken Oncelik Siralar1 Sonuglar

Calisacagimiz kurulusu secerken Siralama Ortalama
oncelikleriniz
Kariyer firsatlari 1 2.33
Maas 2 2.69
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Is giivencesi/sendikal haklar 3 2.93

Caligma saatleri 4 3.37

Ulagim kolayligi/olanaklari 5 4.67

Sosyal faaliyet olanaklar1 6 5.01
N 126

Tablo 20°deki sonuglara gore anketimize katilan kisilerin ¢alisacagi kurulusu
secerken Oncelik siralamasi anlamli bir sekilde farklilagsmaktadir [x2 (5) = 216.80,
p<.01]. Sonuglara gore anketimize katilan kisiler ¢alisacag1 kurulusu secerken ilk
oncelik kariyer firsatlar1 iken son siradaki oncelik ise sosyal faaliyet olanaklaridir.
Bayanlarin c¢alisacagi kurulusu segerken oOncelik sirasi ile ilgili soruya verdikleri

cevaplarin degerlendirmesi Tablo 21°de gosterilmistir.

Tablo 21: Bayanlarin Cahsacag Kurulusu Secerken Oncelik Siralar1 Sonuglar

Calisacagimiz kurulusu secerken

. . . . Siralama Ortalama
oncelikleriniz
Kariyer firsatlari 1 2.21
Maas 2 2.65
Is giivencesi/sendikal haklar 3 3.00
Calisma saatleri 4 3.31
Ulasim kolayligi/olanaklari 5 4.52
Sosyal faaliyet olanaklari 6 5.31
N 54

Tablo 21°deki sonuglara gore bayanlarin ¢alisacagi kurulusu segerken oncelik
siralamas1 anlamli bir sekilde farklilasmaktadir [y2 (5) = 108.07, p<.01]. Bayanlar
icin calisacag1 kurulusu secerken ilk oncelikte olan degisken kariyer firsatlar1 iken
son siradaki degisken ise sosyal faaliyet olanaklaridir. Baylarin ¢alisacagi kurulusu
secerken Oncelik sirasi ile ilgili soruya verdikleri cevaplarin degerlendirmesi Tablo

22’de gosterilmistir.
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Tablo 22: Baylarin Calisacag Kurulusu Secerken Oncelik Siralar1 Sonuglar

Calisacagimiz kurulusu secerken Siralama Ortalama
oncelikleriniz

Kariyer firsatlar1 1 2.42
Maas 2 2.72
Is giivencesi/sendikal haklar 3 2.88
Calisma saatleri 4 3.41
Sosyal faaliyet olanaklari 5 4.78
Ulasim kolayligi/olanaklari 6 4.79

~
o

N

Tablo 22’deki sonuglara gore baylarin c¢alisacagi kurulusu secerken oncelik
siralamast anlamli bir sekilde farklilasmaktadir [2 (5) = 112.56, p<.01]. Baylar i¢in
calisacag1 kurulusu secerken ilk oncelikte olan degisken kariyer firsatlar1 iken son
siradaki degisken ise ulasim kolaylig1 olanaklaridir.

Gilinlimiizde kariyer basamaklarini bir bir bagar1 ile ¢ikan bayanlar artmakta
bu da cinsiyet farkliliklarin1 ortadan kaldirarak is seg¢imde Onceligi kariyer

hedeflerine vermektedir.

Orneklemin Otellerde Ozelikle Erkek Calisanlarin Tercih Edildigiyle
Tlgili Goriisleri

Orneklemin otellerde ozelikle erkek calisanlarin tercih edildigiyle ilgili
goriislerinin siralamasi arasinda anlamli farkin olup olmadigr Ki kare Testi ile
incelenmistir. Bu bolimdeki sonuglar bay ve bayanlarin cevaplarinin birlikte
incelendigi Tabloda, bayanlarin cevaplarinin incelendigi Tabloda ve son olarak

baylarin cevaplarmin incelendigi Tabloda sirasiyla gosterilmistir.
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Tablo 23: Bay ve Bayanlarin Otellerde Ozelikle Erkek Cahsanlarin Tercih Edildigiyle

Ilgili Goriiglerinin Siralama Sonuclar

Otellerde ozellikle erkek calisanin tercih Siralama Ortalama

edildigi boliimler
Servis 1 2.77
Yiyecek icecek 2 3.50
Mutfak 3 3.82
Muhasebe-finans 4 4.70
Satis/pazarlama 5 5.00
On biiro 6 5.19
Insan kaynaklar 7 5.89
Halkla iligkiler 8 6.70
Kat hizmetleri 9 7.42

N 126

Tablo 23’teki sonuglara gore anketimize katilan kisilerin otellerde 6zellikle
erkek calisanin boliimler siralamasi anlamli bir sekilde farklilasmaktadir [y2 (8) =
306.73, p<.01]. Sonuglara gore anketimize katilan kisilerin otellerde 6zellikle erkek
calisanin tercih edildigi boliim olarak ilk sirada servis bdliimiinii son sirada ise kat
hizmetleri bolimiinii isaretlemislerdir. Bayanlarin otellerde 0Ozelikle erkek
calisanlarin tercih edildigiyle ilgili soruya verdileri cevaplarin degerlendirmesi Tablo

24'de gosterilmistir.

Tablo 24: Bayanlarin Otellerde Ozelikle Erkek Calisanlarin Tercih Edildigiyle flgili

Goriislerinin Siralama Sonuclar

Otellerde ozellikle erkek ¢alisanin tercih Siralama Ortalama

edildigi boliimler
Servis 1 2.47
Yiyecek icecek 2 3.56
Mutfak 3 3.78
Muhasebe-finans 4 4.62
Satig/pazarlama 5 4.98
On biiro 6 5.84
Insan kaynaklari 7 5.98
Halkla iligkiler 8 6.87
Kat hizmetleri 9 6.89

N 54

Tablo 24’deki sonuglara gore bayanlarin otellerde 6zellikle erkek calisanin
tercih edildigi bolim siralamast anlamli bir sekilde farklilasmaktadir [x2 (8) =
135.59, p<.01]. Bayanlar erkeklerin oncellikle tercih edildigi boliim olarak ilk sirada

servis boliimiinii son sirada ise kat hizmetleri boliimiinii isaretlemislerdir. Baylarin
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otellerde Ozelikle erkek calisanlarin tercih edildigiyle ilgili soruya verdileri

cevaplarin degerlendirmesi Tablo 25’de gosterilmistir.

Tablo 25: Baylarin Otellerde Ozelikle Erkek Calisanlarin Tercih Edildigiyle Tlgili

Goriislerinin Siralama Sonuclar:

Otellerde ozellikle erkek calisanin tercih Siralama Ortalama
edildigi boliimler
Servis 1 2.77
Yiyecek icecek 2 3.50
Mutfak 3 3.82
On biiro 4 4.70
Mubhasebe-finans 5 5.00
Satis/pazarlama 6 5.19
Insan kaynaklar 7 5.89
Halkla iligkiler 8 6.70
Kat hizmetleri 9 7.42
N 72

Tablo 25°deki sonuglara gore baylarin, otellerde ozellikle erkek calisanin
tercih edildigi bolim siralamast anlamli bir sekilde farklilasmaktadir [x2 (8) =
181.75, p<.01]. Baylar, erkeklerin oncellikle tercih edildigi boliim olarak ilk sirada

servis boliimiinii son sirada ise kat hizmetleri boliimiinii isaretlemislerdir.

Orneklemin Otellerde Ozelikle Kadin Calisanlarin Tercih Edildigiyle
flgili Goriisleri

Orneklemin otellerde 6zelikle kadin calisanlarm tercih edildigiyle ilgili
goriislerinin siralamasi arasinda anlamli farkin olup olmadigi Ki kare Testi ile
incelenmistir. Bu boliimdeki sonuglar bay ve bayanlarin cevaplarinin birlikte
incelendigi Tabloda, Bayanlarin cevaplarinin incelendigi Tabloda ve son olarak

baylarin cevaplarinin incelendigi Tablo sirasiyla gosterilmistir.

Tablo 26: Bay ve Bayanlarin Otellerde Ozelikle Kadin Calisanlarin Tercih Sonuglar

Otellerde 6zellikle kadin ¢alisanin tercih Siralama Ortalama
edildigi boliimler
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Halkla iligkiler 1 3.24
On biiro 2 3.63
Kat hizmetleri 3 3.70
Insan kaynaklari 4 4.57
Satig/pazarlama 5 4.93
Yiyecek igecek 6 5.83
Muhasebe-finans 7 6.14
Mutfak 8 6.22
Servis 9 6.73

N 126

Tablo 26’daki sonuglara gore anketimize katilan kisiler otellerde 6zellikle
kadin g¢alisanin tercih edildigi bolimler siralamast anlamli  bir sekilde
farklilagmaktadir [¢2 (8) = 306.73, p<.01]. sonuglara gore anketimize katilan kisilerin
otellerde 6zellikle kadin calisanin tercih edildigi boliim olarak ilk sirada halkla
iligkiler bolimiinii son sirada ise servis boliimiinii isaretlemislerdir. Bayanlarin
otellerde Ozelikle kadin c¢alisanlarin tercih edildigiyle ilgili soruya verdileri

cevaplarin degerlendirmesi Tablo 27°de gdsterilmistir.

Tablo 27: Bayanlarin Otellerde Ozelikle Kadin Calisanlarin Tercih Edildigiyle Tlgili

Goriislerinin Siralama Sonuglari

Otellerde o6zellikle kadin ¢alisanin tercih Siralama Ortalama

edildigi boliimler

Halkla iligkiler 1 2.83

On biiro 2 3.00

Kat hizmetleri 3 4.20

Insan kaynaklari 4 4.64

Satig/pazarlama 5 4.69

Yiyecek icecek 6 5.92

Mutfak 7 6.19

Muhasebe-finans 8 6.32

Servis 9 7.20

N 54

Tablo 27°deki sonuglara gore bayanlarin otellerde 6zellikle kadin ¢alisanin
tercih edildigi bolim siralamasi anlamli bir sekilde farklilagsmaktadir [y2 (8) =
133.11, p<.01]. Bayanlar, kadinlarin 6ncellikle tercih edildigi boliim olarak ilk sirada
halkla iliskiler boliimiinii son sirada ise servis boliimiinii isaretlemislerdir. Bayanlarin
otellerde oOzelikle kadin c¢alisanlarin tercih edildigiyle 1ilgili soruya verdileri
cevaplarin degerlendirmesi sekizinci soruya verdikleri cevaplarin degerlendirmesi

Tablo 28’de gosterilmistir.
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Tablo 28: Baylarin Otellerde Ozelikle Kadin Calisanlarin Tercih Edildigiyle Tlgili

Goriislerinin Siralama Sonugclar

Otellerde ozellikle kadin ¢calisanin tercih Siralama Ortalama
edildigi boliimler
Kat hizmetleri 1 3.32
Halkla iligkiler 2 3.55
On biiro 3 4.10
Insan kaynaklari 4 4.52
Satig/pazarlama 5 5.11
Yiyecek icecek 6 5.77
Muhasebe-finans 7 6.01
Mutfak 8 6.24
Servis 9 6.38
N 72

Tablo 28’deki sonuglara gore baylarin otellerde 6zellikle kadin calisanin
tercih edildigi bolim siralamasit anlamli bir sekilde farklilagsmaktadir [y2 (8) =
105.86, p<.01]. Baylar, kadinlarin 6ncellikle tercih edildigi bolim olarak ilk sirada

kat hizmetleri boliimiinii son sirada ise servis boliimiinii isaretlemislerdir.

Calisma Yasammda Kadinlara Yapilan Ayrimciik Tutum Olgegi t Testi

Sonugclari

Calisma yasaminda kadinlara yapilan ayrimcilikla ilgili olarak anketimize
katilan kisilerin tutumlarimi belirlemek amaci ile Calisma Yasaminda Kadinlara
Yapilan Ayrimcilik Tutum Olgegi gelistirilmistir. Olgegin giivenilirlik (i¢ tutarlilik)
katsayis1 Cronbachs Alfa ile hesaplanmistir. Cronbach's Alfa degeri .930 olarak

hesaplanmistir. Bu katsay1 sorularin i¢ tutarliliklarini sagladiklarini géstermektedir.

Calisma Yasaminda Kadmlara Yapilan Ayrimcilik Tutum Olgegi sorularina
verilen cevaplara gore anketimize katilan bay ve bayanlar arasinda anlaml
farkliliklarin olup olmadigmi belirlemek amaci ile t testi uygulanmistir. Caligma
Yasaminda Kadinlara Yapilan Ayrimcilik Tutum Olgeginin cinsiyete gore t testi

sonuclar1 Tablo 29°da gdsterilmistir.

Tablo 29: Calisma Yasaminda Kadinlara Yapilan Ayrimeilik Tutum Olgegine Verilen

Cevaplarin Cinsiyete Gore t Testi Sonuclari

Cinsiyet N X S Sdt P
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Ise almada ayrimcilik yapiliyor Kadin 54 3.31 1.21 124 .860 .392

Erkek 72 3.11 1.38

Terfi ve atamalarda ayrimcilik yapiliyor Kadm 54 3.80 1.26 124 2.40 .018*

Erkek 72 353122

Hiz. I¢i egitimden yararlanmada ayrimcilik Kadin 54 3.29 1.12 124 2.23 .027*

yapiliyor Erkek 72 2.84 1.10

Ucret ve cesitli ddemelerde ayrimcilik yapiliyor Kadin 54 3.03 1.35 124 2.01 .046*

Erkek 72 2.56 1.23

Isten cikarmada ayrimcilik yapiliyor Kadin 54 3.50 1.42 124 2.22 .028*

Erkek 72 2951.29

*k
p<0,05
Tablo 29°daki sonuglarina gore ise almada ayrimcilik yapiliyor sorusu disinda

diger sorularda cinsiyete gore anlamli farkliliklar saptanmistir. Hizmet i¢i
egitiminden yararlanmada ayrimcilik yapiliyor sorusunda bayanlarin puanlari (f
=3.29) baylarin puanlarindan (7_5 =2.84) daha yiiksektir (t (124)= 2.23, p<,05). Ucret
ve ¢esitli ddemelerde ayrimcilik yapiliyor sorusunda bayanlarin puanlari (’7 =3.03)
baylarin puanindan (3_5 =2.56) yiiksektir (t (124)= 2.01, p<,05). isten ¢ikarmada
ayrimeihk  yapiliyor sorusunda da  bayanlarm  puanlari (¥ =3.50) baylarin

puanlarindan (f =2.95) yiiksektir (t (124)= 2.22, p<,05).
Sonug olarak bayanlar, hizmet i¢i egitimlerinden yaralanma, iicret ve ¢esitli
O0demeler ve de isten c¢ikarilma konularinda kendilerine ayrimcilik yapildigini

disiinmektedirler.
Kadin Yoneticilere Karsi Tutum Olcegi t Testi Sonuclar

Katilimcilarin  kadin ¢alisanlarin  yonetim kademelerinde az sayida yer
almalarina iligkin tutumlarimi 6lgmek amaci ile Kadin Yoneticilere Karst Tutum
Olgegi gelistirilmistir. Olgegin giivenilirlik (i¢ tutarlilik) katsayis1 Cronbach’s Alfa ile
hesaplanmigtir. Cronbach's Alfa degeri .724 olarak hesaplanmistir. Bu katsay1

sorularin i¢ tutarlhiliklarini sagladiklarini gostermektedir.

Kadin Yéneticilere Karst Tutum Olgegi sorularma verilen cevaplara gore
anketimize katilan bay ve bayanlar arasinda anlamli farkliliklarin olup olmadigini
belirlemek amaci ile t testi uygulanmistir. Kadin Yéneticilere Karsi Tutum Olgeginin

cinsiyete gore t testi sonuglar1 Tablo 30'da gosterilmistir.
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Tablo 30: Kadin Yéneticilere Karsi Tutum Olcegine Verilen Cevaplarin Cinsiyete Gore

t Testi Sonuclar:

Cinsiyet N x S Sd T P

Liderlik 6zelliklerinin yetersiz Kadin 54 1.87 1.06 124 4.27 .000**
Erkek 72 2.81 1.34
Basar1 motivasyonlarimin diisiik Kadin 54 1.79 1.05 124 3.61 .000**

Erkek 72 2.52 1.17

Aile sorumluluklarinin kariyerlerinin 6niine Kadin 54 2.81 1.30 124 3.18 .002**

gecmekte Erkek 72 3.61 1.44

Yeterli egitim ve deneyim diizeyine sahip Kadin 54 1.85 1.10 124 2.54 .12
olmamalari Erkek 72 2.41 1.35

Kendilerine rol modeli olarak alabilecekleri Kadin 54 2.79 1.40 124 1.07 .285
yeterli sayida kadin y6neticinin olmamasi Erkek 72 3.04 1.15

#%p<(),0

Tablo 30 sonuglarina gore ilk ii¢ soru disinda diger sorularda cinsiyete gore

anlaml farkliliklar saptanmamistir. Liderlik 6zelliklerinin yetersiz olmasi sorusunda

baylarin puanlari (f =2.81) bayanlarin puanlarindan (37 =1.87) yiiksektir (t

(124)=4,27, p<,01). Basar1 motivasyonlarinin diisiik olmasi sorusunda baylarin

puanlari ()7 =2.52) bayanlarin puanlarindan (f =1.79) yiiksektir (t (124)=3.61,

p<,01). Son olarak ta aile sorumluluklarmin kariyerlerinin Oniine ge¢cmekte

sorusunda baylarin puanlari (f =3.61) bayanlarin puanlarindan (f =2.81) ytiksektir (t

(124)=3.18, p<,01).

Arastirmaya katilan baylar, bayanlarin liderlik 6zelliklerini yetersiz, basari
motivasyonlarin1  diisiik  bulmaktadirlar.  Aynt zamanda bayanlarin  aile
sorumluluklariin kariyer hedeflerinin 6niine gegtigini diistinmektedirler. Bayanlarin
kendilerine rol modeli olarak alabilecekleri kadin yoneticilerin eksikligi nedeni ile de

liderlik vasfina ulasamayacaklarini diistinmektedirler.
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Calisma Yasamindaki Uygulamalara Karsi Tutum Olgegi t Testi

Sonuglari

Katilimcilarin ¢alisma yasamindaki uygulamalara karst tutumlarimi 6lgmek
amact ile Calisma Yasamindaki Uygulamalara Kars1 Tutum Olgegi gelistirilmistir.
Olgegin giivenilirlik (i¢ tutarlilik) katsayis1 Cronbach's Alfa ile hesaplanmustir.
Cronbach's Alfa degeri .824 olarak hesaplanmistir. Bu katsayr sorularin ig
tutarliliklarimi sagladiklarini gostermektedir. Calisma Yasamindaki Uygulamalara
Karst Tutum Olgegi sorularina verilen cevaplara gore anketimize katilan bay ve
bayanlar arasinda anlamli farkliliklarin olup olmadigini belirlemek amaci ile t testi
uygulanmistir. Calisma Yasamindaki Uygulamalara Kars1 Tutum Olgeginin cinsiyete

gore t testi sonuglar1 Tablo 31°de gosterilmistir.

Tablo 31: Calisma Yasamindaki Uygulamalara Kars1 Tutum Olgegine Verilen

Cevaplarin Cinsiyete Gore t Testi Sonuclari

Cinsiyet N X S Sd t P

Organizasyonlarda ige alimlarda cinsiyet farklilign Kadin 54 298 1.25 124 .348 .728

belirleyici bir unsurdur Erkek 72 2.80 1.19

Mesleklerde gorevlerin erkek isi ve kadin isi Kadin 54 2.03 1.08 124 3.72 .001™
olarak ayrilmasi gerekmektedir Erkek 72 2.80 1.19

Org. Igerisinde gorev dagilimi kadin ve erkek calisanlar Kadin 54 290 1.24 124 1.69 .093
icin farklilik gdstermektedir Erkek 72 3.27 1.18

Kadin c¢aliganlar organizasyon i¢inde gii¢ edinimi Kadin 54 2.98 3.03 124 .903 .368
ve kullanimi konusunda sorun yasamakta Erkek 72 3.33 1.15

Kadin c¢aliganlarin evli ve ¢ocuk sahibi olmalart  Kadin 54 2.81 1.22 124 3.01 .003**
performanslarini etkilemektedir Erkek 72 3,47 1,19

Erkek calisanlarin evli ve c¢ocuk sahibi olmalar1 Kadin 54 2.51 1.22 124 .108 915
performanslarini etkilemektedir

Organizasyon igerisinde ayni statiideki kadin Kadin 54 3.16 1.19 124 1.53 .128

ve erkek calisanlar arasinda iicret farkliliklari Erkek 72 2.83 1.22
bulunmaktadir

Kadin c¢alisanlarin  hamile olmalart ise alimirken Kadin 54 3.44 1.39 124 112 911

isverenin tercihini olumsuz etkiler Erkek 72 347 1.37
Kadinlarin dis goriinlisii ise alimlarda olduk¢a Kadin 54 3.85 1.18 124 .260 .796
onemlidir Erkek 72 3.77 1.82
Erkeklerin dig goriiniisii ise alimlarda olduk¢a Kadin 54 3.24 1.14 124 901 .369
onemlidir Erkek 72 344 1.33
Kadinlarin geleneksel rollerine paralel olarak kat Kadin 54 3.11 1.34 124 305 .761
hizmetleri, halkla iligkiler ya da resepsiyon gibi Erkek 72 3.04 1.20

alanlarda caligsmalar daha uygundur

*#p<.01

Tablo 31°’deki sonuglarmma gore bazi sorularda cinsiyete gore anlaml

farkliliklar saptanmistir. Mesleklerde ve organizasyonlarda gorevlerin “erkek isi” ve
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“kadin isi” olarak ayrilmasi gerekmektedir sorusunda baylarm puani (¥ =2.80)

bayanlarm puanlarindan (¥ =2.03) yiiksektir (t (124)=3.72, p<,01). Kadm

calisanlarin evli ve ¢ocuk sahibi olmalar1 performanslarini olumsuz etkilemektedir

sorusunda baylarin puani (f =3.47) bayanlarin puanlarindan (77 =2.81) yiiksektir

(t (124)=3.01, p<,01).

Calismaya gore baylar, mesleklerde gorevlerin erkek isi ve kadin isi olarak
ayrilmasi gerektigini diistinmektedir. Ayn1 zamanda calisan bayanlarin organizasyon
icerisinde glic edinimi ve kullanimi konularinda sorun yasadiklarini, calisan
bayanlarin evli ve cocuk sahibi olmalarinin performanslarint olumsuz yo6nde
etkiledigini diistinmektedirler. Bayanlar ise kendileri ile ayn1 organizasyonda ve ayni
statiide gorev alan bay c¢alisanlara gore uygulanan iicret politikalarmin degistigini

diistinmektedirler.
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SONUC VE DEGERLENDIRME

Kariyer kavrami her gecen giin daha da 6nemli hale gelmektedir. Artik
giiniimiizde bilgi, sahibine ¢ok biiylik bir gii¢ saglamaktadir. Kariyer gelistirme ise,
iretilen bilgilere ve kisilerin bu bilgileri edinmesine dayanmaktadir. Bilgiyi elde
etmis bireyler ile birlikte organizasyonlar da bilgiye dayali bir yapilanmaya sahip
olmalidir. Kariyer yonetimi, kisinin ve organizasyonlarin bilgilenerek kendilerini
daha etkin kilma siirecidir ve bu siire¢ cinsiyet ayrimi gézetmeksizin giiniimiiziin en
onemli konularindan biridir. Kadin ve kariyeri ¢agimizin en konusulan konulari

arasinda yer almaktadir.

Gelismis tilkelerde dahil olmak {izere hemen her sektérde kadinlar su anki
isgilicii piyasasindaki konumlarmi elde etmek icin ¢ok uzun yillar miicadeleler
vermek zorunda kalmislardir. Bu arastirmada da, turizm sektoriinde calisan ve
calismay1 diisiinen kisilerin bu sektdre yonelik cinsiyet ayrimciligl ve cinsiyet
onyargisina yonelik algilamalar1 ve algilamalarin demografik 6zelliklere gore

farklilik gosterip gostermedigi belirlenmeye calisiimistir.

Arastirma sonuglarma gore, cinsiyet ile cinsiyet Onyargisi ve cinsiyet
ayrimcilig1 arasinda istatistiksel agidan anlamli bir iligki bulunmustur. Bu iligskiden;
calismaya katilan kisilerin cinsiyetinin, onun cinsiyet ayrimciligt ve cinsiyet
onyargis1 konusundaki algilamalarini etkiledigi sonucu ortaya c¢ikmaktadir. Ayrica
analiz sonucundan, bu algilamalarin yogunlugunun daha ¢ok bayanlar lehine oldugu
goriilmektedir. Bu bulgular literatiire uygun bir sekilde ortaya ¢ikmugtir. Turizm
sektoriinde c¢alisanlar ve calismayi diisiinen kisiler iizerine yapilan bu arastirmada
ozellikle bayanlar, terfi ve atamalarda ayrimcilik yapildigini belirtmislerdir.
Bayanlar, baylara oranla daha yiiksek seviyede terfi ve atamalarda bayanlara

ayrimcilik yapildigini ifade etmislerdir.

Turizm sektoriinde calisan ya da calismay1 diisiinen kisiler iizerinde yapilan
arastirmaya gore Ozellikle bayanlarin ayrimcilifa ugradiklar1  yOniindeki
algilamalariin yiiksek oldugu goriilmektedir. Ayrica; teorik katki saglama adina,
aragtirmada cinsiyet Onyargisi ile cinsiyet ayrimciligi arasinda da istatistiksel agidan

anlamli ve dogru orantili bir iliskinin oldugu saptanmistir. Bu sonugtan, cinsiyet
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onyargisinin, cinsiyet ayrimciligi {izerinde bir etkisinin oldugu ve cinsiyet
ayrimciligint  olusturan cinsiyet Onyargilarinin ortadan kaldirilmasinin cinsiyet

ayrimciligini da ortadan kaldirabilecegi soylenebilir.

Sonug olarak, bir¢ok sektore kalite ve hizmet anlayisi bakimindan biiyiik
katki saglayan kadmlarin turizm sektoriinde sayilarmin arttirilmasi igin, turizm
sektoriinde bayan ¢alisanlarin tesvik edilmesi gereklidir. Bunun gergeklesmesi igin
de geleneksel anlayiglarin ve Onyargilarin birakilarak, kadinlarin erkeklerle ayni
imkan ve sartlara sahip olmalar1 i¢in gerekli tedbirlerin alinmasi saglanmalidir. Bu
saglandig1 takdirde bayanlarin sektore iliskin olumsuz cinsiyet Onyargi ve
ayrimciligina yonelik algilamalarinin olumlu yonde degisebilecegi ongoriilmektedir.
Cilinkii kadinlar {ilkelerin kalkinma siirecinde rol oynayan onemli kaynaklarin
basinda gelmektedir. Ayrica kadinlar olmaksizin diger sektorlerde oldugu gibi turizm
sektoriinde de dengeli bir gelismeden s6z etmenin miimkiin olmayacag1 sOylenebilir.
Fakat giiniimiizde kadinlar, kariyer gelisimleri i¢in oniine ¢ikan engellerin biiyiik bir
kismimi asmis ve giderek daha cok calisma yasaminin icinde yer almaya
baslamiglardir. Genel anlamda ekonomik gelisme ve kalkinma agisindan kadinlarin
nitelikli hale gelmesi ve cesitli sektorlerde gorev almalari dnemlidir. Ozellikle
gelismekte olan Tiirkiye acisindan nitelikli is giiciiniin yerinde ve aktif olarak

kullanilmasi, tilkemizin gelisme hizini arttiracaktir.
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EKLER



ANKET FORMU
1. Cinsiyetiniz () Kadin () Erkek

B«@  Turizm sektoriinde bulunan, faaliyet alanlarindaki ¢alisma Onceliginizi sirasiyla belirtiniz.
(Size en uygun secenekten baglayarak 1 2 3 4 5 6 seklinde siralayimiz).

() Turizm /seyahat acentas1 (kongre, tur organizasyon vs.) () Eglence kompleksleri
() Tatil Kdyleri ( ) 4-5 y1ldizli kent otelleri ()Yiy -igecek isletmeleri ( ) Rehberlik Hizmetleri

Bl 45 yildizli otellerdeki departmanlar1 &ncelik sirasina gore belirtiniz (Size en uygun
secenekten baglayarak 1 2345 6 7 8 9 seklinde siralayiniz).

() Onbiiro (resepsiyon-rezervasyon) () Konferans-ziyafet

() Yiyecek igecek () Muhasebe-finans

() Halkla iliskiler () Insan kaynaklari/personel yonetimi
() Kat hizmetleri () Saglik/Spor, fitness

() Satig-Pazarlama

<@ Turizm sektoriinde bulunan, ¢alisma alanlarindaki, mevcut statiilerin hangisinin kendiniz i¢in
en uygun oldugunu diisiinliiyorsunuz, Size en uygun seg¢enckten baslayarak 1 2 3 4 5 6 7 seklinde
siralayiniz).

() Ust diizey yonetici () idari personel () Gegici/mevsimlik
personel
() Kalifiye eleman () Orta diizey yonetici () Part-time personel () Teknik personel

5. Yasadiginiz sehrin disinda bir isletmede ¢alismay diistiniir miistiniiz?
() Evet () Hayir

6. Calismakta oldugunuz kurulusu segerken asagidaki unsurlarin sizin i¢in dncelik sirasini belirtiniz
(Size en uygun secenekten baglayarak 1 2 3 4 5 6 seklinde siralayimiz).

() Ulagim kolayligi/olanaklar1 ( ) Maas

() Caligsma saatleri

() IS giivencesi /sendikal haklar

() Kariyer firsatlari

() Sosyal faaliyet olanaklar ve tesisleri ( kres, spor kompleksi, lojman vs.)

7. Otel isletmelerinde 6zellikle erkek calisanin tercih edildigi boliimlerin hangileri oldugunu
diistiniiyorsunuz

(Size en uygun secenekten baslayarak 12 34 5 6 7 8 9 seklinde siralayiniz).

() On biiro ( ) Satig/pazarlama

() Yiyecek i¢ecek ( ) Insan kaynaklari/personel egitimi
( ) Servis ( ) Muhasebe-finans

( ) Mutfak ( ) Kat hizmetleri

() Halkla iligkiler

8. Otel isletmelerinde 6zellikle kadin calisanin tercih edildigi bolimlerin hangileri oldugunu
distiniiyorsunuz ((Size en uygun se¢enckten baglayarak 1 23 4 56 7 8 9 seklinde siralayiniz).

() On biiro () Yiyecek igecek () Servis

() Halkla iligkiler () Mutfak ( ) Insan kaynaklari/personel
egitimi

() Satig/pazarlama () Muhasebe-finans () Kat hizmetleri

96



9. Calisma yasaminda kadinlara hangi alanda ayrimcilik yapildigr ile ilgili asagida belirtilen ifadelere
katilma derecenizi 1-Kesinlikle katilmiyorum, 2-Katilmiyorum, 3-Notriim, 4-Katiliyorum, 5-
Kesinlikle katiliyorum siklarindan birini igaretleyerek belirtiniz.

Ise almada ayrimcilik yapiliyor

Terfi ve atamalarda ayrimcilik yapiliyor

Hizmet i¢i egitimden yararlanmada ayrimcilik yapiliyor

Ucret ve gesitli 6demelerde ayrimeilik yapiliyor

Isten ¢ikarmada ayrimcilik yapiliyor

10. Kadin ¢alisanlarin yonetim kademelerinde az sayida yer almalarina iligkin asagidaki ifadelere
katilma derecenizi 7-Kesinlikle katilmiyorum, 2-Katilmiyorum, 3-Notriim, 4-Katiliyorum, SKesinlikle
Katiliyotum

Siklarindan birini isaretleyerek belirtiniz.

Liderlik 6zelliklerinin yetersiz

Basar1t motivasyonlarinin diisiik

Aile sorumluluklarinin kariyerlerinin 6niine gecmekte

Yeterli egitim ve deneyim diizeyine sahip
olmamalari

Kendilerine rol modeli olarak alabilecekleri yeterli sayida
kadin yoneticinin olamamasi

Kadin olmalar

11. Calisma yasamindaki uygulamalarla ilgili asagidaki ifadelere katilma derecenizi I-Kesinlikle
katilmiyorum, 2-Katilmiyorum, 3-Notriim, 4-Katiliyorum, 5-Kesinlikle katiliyorum siklarindan birini
isaretleyerek belirtiniz.

Organizasyonlarda ige alimlarda cinsiyet farkliligi belirleyici
bir unsurdur.

Genel olarak mesleklerde ve organizasyonlarda gorevlerin
"erkek igi" ve "kadin isi" olarak ayrilmasi gerekmektedir.

Organizasyon igerisinde gorev dagilimi kadin ve erkek
calisanlar i¢in farklilik gdstermektedir.

Kadin ¢aliganlar organizasyon iginde gii¢ edinimi ve kullanimi
konusunda sorun yagamaktadir.

Kadin ¢aliganlarin evli ve ¢ocuk sahibi olmalari
performanslarini olumsuz etkilemektedir.

Erkek calisanlarin evli ve ¢ocuk sahibi olmalari
performanslarini olumsuz etkilemektedir.

Organizasyon igerisinde ayni statiideki kadin ve erkek
calisanlar arasinda iicret farkliliklart bulunmaktadir.

Kadin ¢aliganlarin hamile olmalar1 ise alinirken isverenin
tercihini olumsuz etkiler.

Kadinlarin dis goriiniisii ise alimlarda olduk¢a dnemlidir.

Erkeklerin dig goriiniisii ise alimlarda oldukca 6nemlidir.

Kadinlarin geleneksel rollerine paralel olarak, kat hizmetleri,
halkla iligkiler ya da resepsiyon gibi alanlarda ¢alismalar1 daha
uygundur.

97




ANKET FORMU
1. Cinsiyetiniz () Kadin () Erkek

2@ Turizm sektdriinde asagidaki faaliyet alanlarindan c¢alismayir disiindiiklerinizi 6ncelik
strastyla belirtiniz. (Size en uygun segenckten baglayarak 1 2 3 4 5 6 seklinde siralayiniz).

() Turizm /seyahat acentas1 (kongre, tur organizasyon vs.) () Eglence kompleksleri
() Tatil Kdyleri ( ) 4-5 y1ldizli kent otelleri ()Yiy -igecek isletmeleri ( ) Rehberlik Hizmetleri

<@ 4-5 yildizli otellerde ¢aligsmay1 tercih edeceginiz departmanlari dncelik sirasina gore belirtiniz
(Size en uygun secenekten baslayarak 12 34 5 6 7 8 9 seklinde siralayiniz).

() Onbiiro (resepsiyon-rezervasyon) () Konferans-ziyafet

() Yiyecek igecek () Muhasebe-finans

() Halkla iliskiler () Insan kaynaklari/personel yonetimi
() Kat hizmetleri () Saglik/Spor, fitness

() Satig-Pazarlama

4. Asagidaki statiilerin hangisinin kendiniz i¢in en uygun oldugunu diisiiniiyorsunuz, Size en uygun
secenekten baglayarak 123 4 5 6 7 seklinde siralayiniz).

() Ust diizey yonetici () Idari personel () Gegici/mevsimlik personel
() Kalifiye eleman (') Orta diizey yonetici ( ) Part-time personel () Teknik personel

5. Yasadiginiz sehrin disinda bir isletmede ¢aligsmayi diistiniir miistiniiz?
() Evet () Haywr

6. Calisacaginiz kurulusu segerken asagidaki unsurlarin sizin i¢in dncelik sirasini belirtiniz (Size en
uygun segenekten baglayarak 1 2 3 4 5 6 seklinde siralayiniz). () Ulasim kolayligi/olanaklar ( ) Maas
() Calisma saatleri

() IS giivencesi /sendikal haklar

() Kariyer firsatlar

() Sosyal faaliyet olanaklar1 ve tesisleri ( kres, spor kompleksi, lojman vs.)

7. Otel isletmelerinde 6zellikle erkek calisanin tercih edildigi boliimlerin hangileri oldugunu
diisiiniiyorsunuz (Size en uygun se¢enekten baslayarak 12 3 4 5 6 7 8 9 seklinde siralayiniz).
( ) On biiro ( ) Satig/pazarlama

() Yiyecek igecek ( ) Insan kaynaklari/personel egitimi
( ) Servis ( ) Muhasebe-finans
( ) Mutfak ( ) Kat hizmetleri

( ) Halkla iligkiler

8. Otel isletmelerinde 6zellikle kadin calisanin tercih edildigi boliimlerin hangileri oldugunu
disiiniiyorsunuz ((Size en uygun se¢enckten baglayarak 1 23 4 5 6 7 8 9 seklinde siralayiniz).

() On biiro () Yiyecek icecek () Servis
() Halkla iligkiler () Mutfak () Insan kaynaklari/personel egitimi
() Satig/pazarlama () Muhasebe-finans () Kat hizmetleri
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9. Calisma yagaminda kadinlara hangi alanda ayrimeilik yapildigina iliskin agagidaki ifadelere katilma
derecenizi 7-Kesinlikle katilmiyorum, 2-Katilmiyorum, 3-Notriim, 4-Katiliyorum, 5-Kesinlikle
katiliyorum siklarindan birini isaretleyerek belirtiniz.

1 2 3 4 5

Ise almada ayrimcilik yapiliyor

Terfi ve atamalarda ayrimcilik yapiliyor

Hizmet i¢i egitimden yararlanmada ayrimcilik yapiliyor

Ucret ve gesitli ddemelerde ayrimcilik yapiliyor

Isten ¢ikarmada ayrimeilik yapiliyor

10. Kadin ¢alisanlarin yonetim kademelerinde az sayida yer almalarina iligkin asagidaki ifadelere
katilma derecenizi 7-Kesinlikle katilmiyorum, 2-Katilmiyorum, 3-Notriim, 4-Katiltyorum, 5Kesinlikle
Katiliyotum

Siklarindan birini isaretleyerek belirtiniz.

Liderlik 6zelliklerinin yetersiz

Basar1 motivasyonlarinin diisiik

Aile sorumluluklarinin kariyerlerinin 6niine gecmekte

Yeterli egitim ve deneyim diizeyine sahip
olmamalari

Kendilerine rol modeli olarak alabilecekleri yeterli sayida
kadin yOneticinin olamamasi

Kadin olmalar:

11. Calisma yasamindaki uygulamalarla ilgili asagidaki ifadelere katilma derecenizi 7-Kesinlikle
katilmiyorum, 2-Katilmiyorum, 3-Notriim, 4-Katiliyorum, 5-Kesinlikle katiliyorum siklarindan birini
isaretleyerek belirtiniz.

Organizasyonlarda ige alimlarda cinsiyet farklilig1 belirleyici
bir unsurdur.

Genel olarak mesleklerde ve organizasyonlarda gorevlerin
"erkek isi" ve "kadin isi" olarak ayrilmasi gerekmektedir.

Organizasyon igerisinde gorev dagilimi kadin ve erkek
calisanlar i¢in farklilik géstermektedir.

Kadin caliganlar organizasyon iginde gii¢ edinimi ve kullanimi
konusunda sorun yagamaktadir.

Kadin ¢aliganlarin evli ve ¢gocuk sahibi olmalart
performanslarini olumsuz etkilemektedir.

Erkek ¢alisanlarin evli ve ¢gocuk sahibi olmalar1
performanslarini olumsuz etkilemektedir.

Organizasyon igerisinde ayni statiideki kadin ve erkek
calisanlar arasinda iicret farkliliklart bulunmaktadir.

Kadin ¢aliganlarin hamile olmalart ise alinirken igverenin
tercihini olumsuz etkiler.

Kadinlarin dis goriiniisii ise alimlarda olduk¢a dnemlidir.

Erkeklerin dig goriiniisii ise alimlarda olduk¢a dnemlidir.

Kadinlarin geleneksel rollerine paralel olarak, kat hizmetleri,
halkla iliskiler ya da resepsiyon gibi alanlarda ¢alismalar1 daha
uygundur.
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