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OZET

Calisma hayatinda kadinlarin isgiicline katilim oran1 gittik¢e artmaktadir. Yapilan bazi
aragtirmalara gore de kadin ¢alisanlarin, yiiksek diizeyde bagliliga, i¢sel motivasyona, kisisel
ve sosyal zekaya, yonetim yeteneklerine, erkeklerden daha fazla duygusal zekaya sahip
olduklar1 belirtilmistir. Buna ragmen kadinlarin bulunduklar1 pozisyonlardan daha iist
pozisyona ilerleyemedikleri goriilmektedir (Candan vd., 2017:75). Kadinlarin kariyerlerinde
ilerleyememelerinin birgok nedeni olmakla birlikte 6ne ¢ikan nedenler, cam tavan sendromu,
cam merdiven sendromu, basmakalip yargilar, ¢oklu rol iistlenme, ayrimcilik, kralice ari
sendromu, psikolojik taciz, mentdr (danigman) eksikligi, mesleki ayirim, informal iletisim

aglarma katilamama, orgiit kiiltiiri ve politikalaridir (Gil ve Beysenova, 2018: 141).

Bu calismanin amaci, kadinlarin ¢aligma hayatinda daha {ist yonetim kademelerine
ilerlemelerine engel olan faktdrleri belirlemek ve bir alan ¢alismasi ile destekleyerek kadinlarin
kariyer ilerlemelerinde yasadiklari engellerin orgiitsel bagliliklar ile iligkisini incelemektir.
Calismada kadinlarin goriislerini belirlemek amaciyla 54 maddelik bir anket kullanilmistir.
Anket demografik o6zelliklerin belirlendigi birinci boliim, orgiitsel bagliliklarin belirlendigi
ikinci boliim ve kariyer engellerinin belirlendigi ticilincii bolim olmak iizere toplam ii¢
boliimden olugmaktadir. Gaziantep ilinde yasayan kamu ve 6zel sektdrde ¢alisan 400 kadina
anket dagitilmistir. Elde edilen verileri test etmek amacuyla, t testi, tek yonlii varyans analizi

(one way anova), korelasyon ve regresyon analizleri yapilmistir.

Anahtar kelimeler: Kariyer yonetimi, kadin, kariyer engelleri, orgiitsel baglilik



ABSTRACT

The amount of women in working life is increasing day by day. According to some
studies, female employees have a high level of commitment, intrinsic motivation, personal and
social intelligence, management abilities, and a higher level of emotional intelligence than men.
Despite this, it is observed that women cannot advance to higher positions than they currently
hold. Although there are many reasons why women cannot advance in their careers, the
prominent reasons are glass ceiling syndrome, glass staircase syndrome, stereotypical
judgments, playing multiple roles, discrimination, queen bee syndrome, psychological
harassment, lack of mentors, professional discrimination, inability to participate in informal

communication networks, organization culture and politics.

The purpose of this research is to examine the factors that prevent women from
advancing to higher management positions in working life and to examine the relationship
between the obstacles women experience in their career advancement and their organizational
commitment, supported by an application study. In the study, a 54 items questionnaire was used
to determine the views of women. The questionnaire consists of three parts: the first part where
the demographic characteristics are determined, the second part where the organizational
commitments are determined, and the third part where the career barriers are determined.
Questionnaires were distributed to 400 women working in the public and private sector living
in Gaziantep. T test, one way analysis of variance (one way anova), correlation and regression

analysis were performed to test the data obtained.

Key words: Career management, women, career barriers, organizational commitment
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GIRIS

Uretim hayatinda yer alan kadinlarin iicret karsiligi ¢alismalar1 19. yiizyilda meydana
gelen sanayi devrimi ile birlikte yeni ve ucuz isgiicline ihtiya¢ duyulmasiyla baglamig, bunun
sonucu olarak da kadinlar licretli calismaya baslamiglardir. Kadinlar, endiistriyel gelismeye is
giicii olarak ikinci diinya savasindan sonra daha yogun bir sekilde katilmistir (Afsar ve Ogrekei,
2014:1).

Tiirkiye’de kadinlarin tarim haricinde is hayatinda yer almalar1 1950’lerden sonraya
denk gelmektedir. Kdyden kente gogiin baslamasiyla birlikte, sehir hayatina uyum saglama ve
fikir farkliliklari, aile yapisinda ve ev i¢i iliskilerde de degisimleri beraberinde getirmis, kadinin
toplum igerisindeki yeri ve is hayatindaki konumunda degisiklige neden olmustur (Berber ve
Yilmaz Eser, 2008: 3).

Kadinlarin kariyerlerinde ilerleyememesinin nedeni olarak, kadinlarin kendi kisisel
tercihlerinden, ayn1 zamanda toplumun ve bulundugu 6rgiitiin kadinlara yonelik bakis agisindan
kaynaklandig1 belirtilmistir. Calisma hayatinda cinsiyetten kaynaklanan is bdliimiiniin
bulunmamasi nedeniyle kadinlar fazla sorumluluk sahibi olmaktan kaginarak kariyerlerinde
ilerlemeyi diistinmemektedirler. Kadinlarin toplumsal rolleri nedeniyle sorumluluklarinin fazla
olmasi, bu nedenle gorevlerini aksatacagi diisiincesiyle caligtiklar1 orgiit tarafindan kariyer
gelisimleri desteklenmemektedir (Uzkurt, 2019: 1).

Kadinlari, hem aile i¢cinde hem de is hayatinda yiiklendigi ve toplumun kadinlara
yiikledigi ¢esitli sorumluluklar: bulunmaktadir. Bu sorumluluklarin zamanla mecburi duruma
gelmesi kadinlar igin rollerin belirlenmesini saglamistir. Toplum igerisinde kadinlarin
sorumluluklart ev ile sinirlandirilmis ve ev icerisindeki isler kadinin yerine getirmesi gereken
sorumluluklar olarak nitelendirilmistir. Bununla birlikte ¢ocuklarla ilgilenmek kadinin birincil
isleri olarak belirtilmistir. Kadinlarin is hayatina olan katkilar1 dogurgan olmalartyla
siirlandirilmis, is hayatinda yer almalar1 degisik nedenlerle kabul edilmemis, kabul edilseler
bile kariyerlerinde ilerlemeleri ve {ist yonetim kademelerine yiikselmeleri zorlasmistir (Bulut

ve Kizildag, 2017:1).

Orgiitsel baglilik, is gorenlerin bulunduklar1 drgiite kars: duyduklar: sadakat anlamina
gelmektedir. Is gorenlerde orgiitsel baglilik diizeyinin yiiksek olmasi, is gorenlerin orgiitte
bulunmaktan hosnut olduklari, yaptiklart isten duyduklari hazzin yiiksek, bununla birlikte ise

1



devam etmeme konusundaki diisiincelerinin diisiik olmasi anlammna gelmektedir. Orgiitsel
baglilik diizeyleri diisiik olan is gorenlerin verimlilikleri azalmakta, devamsizlik ve isten

ayrilma davraniglar1 da artmaktadir (Uzkurt, 2019:48).

Bu calismada kadinlarin karsilastiklar1 kariyer engelleri ve orgiitsel baglilik konusu
detayli olarak ele alinarak kadinlarin karsilastiklar1 kariyer engelleri ve orgiitsel baglilik
arasindaki iliski arastirilmistir. Calismada ek olarak kadinlarin sosyo demografik 6zelliklerine
gore kariyer engelleri algilarmin farklilasip farklilasmadigi da test edilmistir. Yapilan
caligmalar demografik 6zelliklerin kariyer engelleri algisi ilizerinde etkili oldugu sonucunu

desteklemektedir (Celikten, 2004: 105).



BIiRINCIi BOLUM

1.1. Problem Durumu

Aile ve ¢alisma hayatinda meydana gelen degisiklikler ve is¢i siifinin olusumu ile
kadin ve erkeklerin rollerinde de belirgin degisikliklere neden olmustur. Artik kadinlar da
erkekler gibi egitim alabilir, edindigi bilgileri caligma hayatinda kullanabilir ve kariyerlerinde
ilerlemeyi tercih edebilir hale gelmislerdir. Ancak, ¢alisan bir kadin ilk ¢ocugun dogmasiyla
birlikte, ev i¢indeki sorumluluklart arttig1 i¢in gerek ¢alisma hayatini birakarak, gerekse uzun
stireli licretsiz izinler alarak kariyerine ara vermek zorunda kalabilmektedir. Daha sonra ¢alisma
hayatina geri donse de biiyiik sorumluluklar almaktan kaginmaktadir. Bunun sonucu olarak da

orta ve list diizey yonetim kademesindeki kadinlarin sayisi1 erkeklere oranla daha diisiiktiir

(Zeybek, 2010: 2).

Diinya genelinde {ist yonetim pozisyonunda bulunan kadin sayisinin olduk¢a az olmasi,
giiniimiizde 6nemli bir tartisma konusu olmaktadir. Diinyada toplam niifusun yarisim1 kadinlar
olusturdugu halde caligma hayatinda ve ekonomik faaliyetlerin ¢ogunda erkeklerle esit
seviyede olamamiglardir. Yapilan arastirmalar neticesinde, kadinlar niifusun yarisim
olusturduklar1 halde yonetim pozisyonunda bulunmadiklar1 ve kadinlara yonelik c¢esitli
onyargilarin varligim siirdiirdiigii varsayimina ulagilmistir. Calisma yasamindaki kadinlarin
sayilar giin gectikge arttig1 halde, list yonetim kademesindeki kadin sayisinin istenilen diizeyde

olmadigi gorilmektedir (Yilmaz, 2019: 1).

Kadinlar ¢alisma hayati igerisinde bircok zorlukla miicadele etmek zorunda
kalmaktadir. Kadmlar, toplumun kadina yiiklemis oldugu annelik, es ve ev kadinligi gibi rolleri
yerine getirirken olaganiistii ¢aba harcamakta, bu nedenle is ve 6zel yasam dengesini kurmakta
zorlanabilmektedirler. Bu calismada Gaziantep ilinde faaliyet gosteren kamu ve 6zel sektorde
calisan kadinlarin kariyer engelleri ile karsilasip karsilasmadiklar1 ve orglitsel bagliliklari

arasindaki iligki arastirilmistir.



1.1.1. Problem Ciimlesi

Kadinlarin, calistiklar1 orgiitlerin iist kademelerine gelememelerini agiklayan birgok
neden belirtilmektedir. Bunlar “Cam tavan, cam merdiven, mentor eksikligi, informal iletigim
aglarina katilamama, stereotipler (basmakalip yargilar), ¢oklu rol iistlenme, ayrimcilik, kralige
ar1 sendromu, psikolojik taciz, mesleki ayirim, orgiit kiiltiirii ve politikalar1” bagliklar altinda
toplanmistir. Bu engeller, kadinlarin iist yonetim kademelerine ilerlemelerinde hukuki olarak
hi¢bir engel bulunmamasina karsin agik¢a goériilmeyen ve asilamayan engeller olarak ifade

edilmektedir (Karaca, 2007: 49).

Toplumun kadinlara yiiklemis oldugu toplumsal roller, kadinlarin erkeklere gére daha
duygusal bir yapida olmast ve bu nedenle {ist yonetim pozisyonuna uygun olmadiklari
gerekcesiyle bircok Orgilit tarafindan kadinlarin  kariyerlerinde ilerleme konusunda
desteklenmedikleri goriilmektedir (Ozgelik, 2018: 58). Bu durum kadnlarin &rgiitsel
bagliliklarin1 da olumsuz yonde etkilemektedir. Kadinlarin ¢gocuk sahibi olduktan sonra ¢aligma
hayatina ve Kkariyerlerine bakis agist degismekte, calisma hayatina devam etseler bile
sorumluluklarmin artacagi diislincesiyle iist yonetim pozisyonlarmma gelmekte isteksiz
davranmaktadirlar. Bu nedenle orgiitler tarafindan kadinlarin orgiitsel bagliliklarini artiracak,
kadinlarin is ve aile yasami arasindaki dengeyi saglamalarina yardimci olacak ve destekleyecek

coziimler gelistirilmelidir.

Bu baglamda problem ciimlesi, “galisan kadinlarin kariyer engelleri ile karsilasma

durumlar orgiitsel bagliliklarini etkilemekte midir?” olarak belirlenmistir.

1.1.2. Alt Problemler

Bu caligmada kadinlarin {ist yonetim kademelerine ulagmadaki engelleri ve bu
engellerin orgiitsel bagliliklari lizerindeki etkisini teorik olarak incelemek ve bir uygulamayla

belirlemek amaglanmistir.

a. Calisan kadinlarin kariyer engelleri ile karsilagma durumlar1 ve orgiitsel baglilik

diizeyleri yaslarina gore farklilik géstermekte midir?



b. Calisan kadinlarin kariyer engelleri ile karsilagsma durumlari ve drgiitsel baglilik
diizeyleri medeni durumlarina gore farklilik gostermekte midir?

C. Calisan kadinlarin kariyer engelleri ile karsilasma durumlar1 ve orgiitsel baglilik
diizeyleri cocuk sayisina gore farklilik gostermekte midir?

d. Calisan kadinlarin kariyer engelleri ile karsilagma durumlari ve drgiitsel baglilik
diizeyleri egitim durumlarina gore farklilik géstermekte midir?

e. Calisan kadinlarin kariyer engelleri ile karsilasma durumlar1 ve orgiitsel baglilik
diizeyleri istihdam sekline gore farklilik géstermekte midir?

f. Calisan kadinlarin kariyer engelleri ile karsilagsma durumlari ve drgiitsel baglilik
diizeyleri calisilan siireye gore farklilik gostermekte midir?

g. Calisan kadinlarin kariyer engelleri ile karsilasma durumlar1 ve orgiitsel baglilik
diizeyleri ¢alisilan kuruma gore anlamli bir farklilik géstermekte midir?

h. Kadin c¢alisanlarin duygusal bagliliklar1 hangi diizeydedir?

I Kadin ¢alisanlarin devamlilik bagliliklar1 hangi diizeydedir?

J. Kadin ¢alisanlarin normatif bagliliklar1 hangi diizeydedir?

k. Calisan kadinlarin orgiitsel baglilik diizeyleri ile kariyer engelleri arasinda iliski
bulunmakta midir?

l. Calisan kadmlarin karsilastiklart kariyer engelleri duygusal bagliliklarin
etkilemekte midir?

m. Calisan kadinlarin karsilastiklar1 kariyer engelleri devamlilik baglhiliklarini
etkilemekte midir?

n. Calisan kadinlarin karsilastiklar1 kariyer engelleri normatif bagliliklarini

etkilemekte midir? Sorularina cevap aranmaktadir.

1.2. Arastirmanin Amaci

Yapilan arastirma sonuglarina gore, kadinlarin karsilastigi cesitli kariyer engelleri

nedeniyle yonetici pozisyonunda ¢ok az sayida yer aldiklar1 goriilmektedir.

Bu calismanin temel amaci, Gaziantep ilinde ¢alisan kadinlarin kariyer engelleri ile
orgiitsel bagliliklar1 arasindaki iliskiyi tespit etmektir. Bu amagla birlikte kadin g¢alisanlarin
kariyer engellerine iliskin algilarinin sosyo demografik degiskenlere (yas, medeni durum,
cocuk sayisi, egitim durumu) gore farklilik gosterip gostermedigini incelemek de

amaglanmustir.



1.3. Arastirmanin Onemi

Calisma hayatinda kadinlarin isgiicline katilim oran1 gittik¢ce artmaktadir. Yapilan bazi
arastirmalara gore de kadin ¢aligsanlar, yliksek diizeyde baglilik, i¢sel motivasyon, kisisel ve
sosyal zekaya, yonetim yeteneklerine, erkeklere gore daha yiiksek diizeyde duygusal zekaya
sahiptir. Folkmann (2011)’a gore 15 degisik yeterlilik acisindan kadinlarin erkeklerden daha
1yi olduklar1 sonucuna ulasilmistir. Buna ragmen iist diizey yonetim pozisyonlarinda kadinlarin
temsil oran1 ¢ok diistiktiir (Candan vd., 2017: 75). Ayrica kadinlarin kariyerini etkileyen kariyer
engelleri hakkinda daha fazla bilgi saglayacagindan ileride yapilacak arastirmalar ve is yeri
sahipleri icin de 6nemlidir. Is yeri sahiplerine kadinlarin karsilastigi kariyer engellerinin

iistesinden gelmek i¢in izleyecegi yollar hakkinda yol gosterici olacaktir.

Bu calismada Gaziantep ilinin se¢ilmesindeki neden Gaziantep ilinin bir sanayi kenti
olmasi, yaklasik 101.000 (Iskur, 2012: 22) kadin ¢alisanin bulunmasi ve Gaziantep ilinde bu
konuda daha dnce herhangi bir ¢aligma yapilmamis olmasidir. Arastirma ile Gaziantep ilinde
calisan kadmlarin kariyer engellerinin oOrgiitsel baglilik diizeyleri arasindaki iliskinin

belirlenmesi amacglanmustir.
1.4. Arastirmanin Varsayimlari

Calisan kadinlar tarafindan anket sorularina verilen cevaplarin samimi, i¢ten ve dogru
oldugu varsayilmaktadir. Ayn1 zamanda 400 (200 kamu ve 200 6zel sektor) kadin ¢alisanin
anket uygulanmasiyla arasgtirma evrenindeki kadinlart yeterli ¢esitlilikte temsil ettigi
varsayilmistir.
1.5. Arastirmanin Hipotezleri

Bu arastirmada asagidaki hipotezler test edilmistir.

Hi: Calisan kadinlar kariyer engelleri ile karsilagmaktadir.

Hia: Calisan kadinlarin kariyer engelleri ile karsilasma durumlari medeni

durumlarina gore anlamli bir farklilik géstermektedir.



Hiw: Calisan kadinlarin kariyver engelleri ile karsilasma durumlart ¢ocuk
sayisina gore anlamly bir farklilik gostermektedir.

Hic: Calisan kadinlarin kariyer engelleri ile karsilasma durumlari yas araligina
gore anlamly bir farklilik géstermektedir.

Hia: Calisan kadinlarin kariyer engelleri ile karsilasma durumlar: egitim
durumlarina gore anlamli bir farklilik géstermektedir.

Hie: Calisan kadinlarin kariyer engelleri ile karsilasma durumlari istihdam
sekline gore anlamly bir farklilik géstermektedir.

His: Calisan kadinlarin kariyer engelleri ile karsilasma durumlart kidem
(¢calisma stirelerine) gore anlaml bir farklilik géstermektedir.

Hin: Calisan kadinlarin kariyer engelleri ile karsilasma durumlart ¢aligilan
kuruma gore anlaml bir farklilik géstermektedir.

H2: Calisan kadinlarin karsilastiklar: kariyer engelleri ile orgiitsel baglhiliklar: arasinda

negatif yonde anlaml iligki vardir.

H2a: Calisan kadinlarin karsilastiklar: kariyer engelleri ile duygusal bagliliklar
arasinda negatif yonde anlamli iligki vardir.

Hon: Calisan kadinlarin  karsilastiklar:  kariyer engelleri ile devamlilik
baghliklar: arasinda negatif yonde anlamlu iliski vardir.

Hoc: Calisan kadinlarin karsilastiklar: kariyer engelleri ile normatif baghliklar

arasinda negatif yonde anlamli iligki vardir.
1.6. Arastirmanin Sinirhhiklar:
a. Arastirma sadece Gaziantep ilinde faaliyet gosteren kamu ve 6zel sektdrde calisan

kadinlar ile sinirhdir.

b. Arastirma katilimcilarin 6znel gorisleri ile sinirlidir.
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Kadinlarin, sadece kadin olmalar1 nedeniyle hem aile icinde hem de is hayatinda
yiiklendigi ve toplumun kadimnlara yiikledigi cesitli sorumluluklar1 bulunmaktadir. Bu
sorumluluklarin zamanla mecburi duruma gelmesi kadinlar icin rollerin belirlenmesini
saglamistir. Toplum icerisinde kadinlarin sorumluluklar1 ev ile sirlandirilmis ve ev
icerisindeki isler kadinin yerine getirmesi gereken sorumluluklar olarak nitelendirilmistir.
Bununla birlikte ¢ocuklarla ilgilenmek kadinin birincil isleri olarak belirtilmistir. Kadinlarin is
hayatina olan katkilar1 dogurgan olmalariyla sinirlandirilmais, is hayatinda yer almalar1 degisik
nedenlerle kabul edilmemis, kabul edilseler bile kariyerlerinde ilerlemeleri ve {ist yonetim

kademelerine yiikselmeleri zorlasmigtir (Bulut ve Kizildag, 2017: 1).

Bu boliimde toplumun kadina sadece kadin olmasindan dolay1 yiiklemis oldugu roller,
kadinin is hayatindaki yeri, kariyer kavrami, kariyer yonetimi, kadinlarin is hayatinda

karsilagtiklar1 kariyer engelleri ve orgiitsel baglilik konular1 detayli bir sekilde incelecektir.

2.1. Tiirkiye’de Is Hayatinda Kadin

Kadinlarin is hayatina katilimi, kalkinmanin siirdiiriilebilir olmasi agisindan énemli bir
unsur olarak hem teorik hem de politik nedenlerden 6tiirii mithim bir konu olarak kabul
edilmekle beraber, diinya genelinde kadinlarin is hayatinda bulunmalari erkeklere gére daha
diisiik seviyededir. Bunun en 6nemli sebeplerinden biri kadmlarin 6zgiiven gelisimini ve is
hayatina katilimini saglayacak yasal diizenlemelerin yeterli seviyede olmamasidir (Karabiyik,
2012: 233-234).

Calisan kadinlar kendi ekonomik 6zgiirliiklerini saglamakla birlikte, kendilerine olan
giivenlerini ve toplumdaki sayginliklarini arttirmakta, hane igerisindeki durumlarin1 da olumlu
yonde etkilemektedir. Kadinlarin ¢alisma hayatina katiliminda hukuksal olarak higbir fark
olmamasina, bilakis pozitif olarak ayrimecilik yapilmasina karsin, toplumun kadinlara yiikledigi
roller nedeniyle aile hayatindaki ylikiimliiliikleri agirdir. Bir taraftan da kadinlarin kayit disi
calisma oranlari erkeklere gore daha fazladir. Bu durum, kadinlarin ileriye doniik beklentilerini

etkilemekte ve isgiiciine katilimlarin1 azaltmaktadir (Kiigiik, 2015: 5).



Tiirkiye Istatistik Kurumu verilerine gore kayit dig1 istihdam kadinlar arasinda daha
fazla yaganmaktadir. Kirsal kesimden kente go¢ etme siireci de kadinlar arasinda kayit dist
calismay1 etkileyen 6nemli bir unsurdur. Kent yoksullugu ile bas etmek durumunda olan
kadinlar kayith olarak ¢alisma imkani bulamadiklarindan kayit dis1 alanlara yonelmek zorunda
kalmiglardir. Bir¢ok isveren isletme maliyetlerini azaltmak amaciyla isyerlerinde kadin
istihdam etmektedir. Kayit dis1 istihdam edilen kadinlar is yasamina iligkin belirli baz1 yasal
haklardan da mahrum edilmektedir. Bu haklar 6zellikle calisamadigi donemlerde issizlik
sigortasindan yararlanamama, dogum iznine ayrilamama, herhangi bir sendikal orgiitlenmeye
katilamama, is kazasi sigortasinin yapilmamasi, kidem tazminatina hak kazanamama gibi belli
baslt haklardir. Bu haklardan yoksun birakilan kadinlar bununla birlikte somiiriisii basit hale

getirilmektedir (Yilmaz, 2018: 68).

Asagidaki tablo tizerinde Tirkiye'de cinsiyete gore secilmis bazi gostergeler yer

almaktadir.
Tablo 1. Cinsiyete Gore Secilmis Gostergeler, 2018 (%)
Toplam Erkek Kadin

Okuryazar olmayan niifus orani (25+ yas) 4,5 1,3 7,6
Yiiksekokul veya fakiilteden mezun niifus oram (25+ yas) 19,9, 22,4 17,5
Istihdam oram (15+ yas) 474 65,7 29,4
Is giiciine katilma orami (15+ yas) 53,2 72,7 34,2
Issizlik oram (15+ yas) 11 9,5 13,9

2018 yilma ait bilgilere gore kadin ve erkeklerin is hayatindaki varliginda belirgin
ayrimlar bulunmaktadir. Kadinlarin geng issizlik oranlari, isgiiciine katilim diizeyleri, istihdam
oranlar1, okuryazar olmayan niifus, fakiilte ve yiiksekokuldan mezun olma gibi gostergelerin
tamaminda erkeklere gore daha diisiik seviyede kalmistir. Bu durum kadinlar ile erkeklerin

firsat esitligine sahip olmamasindan kaynaklanmaktadir.

Diinyada, cinsiyet esitligi konusunda her tiirli hukuksal diizenlemeler yapilmis
olmasina karsin yeterli egitim seviyesine sahip olamayan kadinlarin toplumsal rolleri sebebiyle

aile i¢i sorumluluklar ve ¢ocugun bakimindan kadinin sorumlu tutulmasi, is ve aile hayati



arasindaki dengeyi saglamaya yardimci olacak sistemin yetersiz kalmasi nedeniyle istihdam

edilme oraninin erkeklere oranla daha az oldugu sdylenebilir.

Aile ve Sosyal Politikalar Bakanligi adinda bir bakanligin kurulmus olmasi ve yonetici
kadrosunda kadinlarin  bulunmasi, kadinlara yonelik pozitif ayrimcilik olarak
nitelendirilmektedir. Erkek calisan sayisi her ne kadar fazla olsa da, kadinlar bulunduklari
konum itibariyle daha yiiksek diizeydedir. Yapilan bir arastirma sonucunda diizenlenen “Geng
Kadinlar ve istihdam Arastirma Raporu” (TOKADER, 2014) na gore, erkekler % 86,7 oraninda
tim pozisyonlarda tercih edilmektedir. Bunun nedeni olarak da yeteneklerinin daha yiiksek
diizeyde oldugu belirtilmistir. Kadinlarin daha az tercih edilmesinin nedeni olarak da %60
oraninda yetkinliklerinin durumu gosterilmistir. Kadinlar, bedensel gii¢, seyahat zorunlulugu,
mavi yaka ile iletisim gerektiren islerde tercih edilmemekte; daha ¢ok sekretarya, muhasebe,
insan kaynaklar1 gibi islerde tercih edilmektedirler. Kadinlarin duygusal bir yapida olmasi,
Ozgliven eksikligi ve aile hayatlarinin iglerinin 6niine gegmesi gibi durumlarin kadinlarin zayif
yonleri olarak belirtilmistir. Olaylar1 kisisellestirmek, duygusalligini isine yansitmak, alingan
olmak, bedensel anlamda dayaniksiz ve uzun mesaiye karsi isteksiz olmak, kararsiz olmak,
destege ihtiya¢ duymak ve geri planda kalmak istemeleri kadinlarin olumsuz imajlarinin nedeni

olarak gosterilmektedir (Karatepe ve Aribas, 2015: 10).

2.1.1. Ust Diizey Yonetici Kadrosunda Bulunan Kadin

Kadinlarin is hayatinda yiikselmelerinde engelle karsilagsmalar1 ¢ok sik karsilagilan bir
durumdur ve bunu agiklayan bir¢ok kavram (cam tavan sendromu, cam merdiven, basmakalip
yargilar vs.) literatlirde yer almaktadir. Kadinlarin isle ilgili yeterliliginin yiiksek olmasina
ragmen is hayatinda yiikselmesinin goriinmez engellerle Oniline gecilmesi cam tavan
sendromunu agiklamaktadir. Kadinlar mesleki ac¢idan yetenekli basarili olmalarina ragmen
kadin olmalar1 nedeniyle iist diizey yonetimde yeterli oranda yer alamamaktadir (Ipgioglu,
Egilmez ve Sen, 2018: 687). Kadinlarin is hayatindaki varlig1 konusunda bilincin gelismesi ile

birlikte {ist diizey yonetici kadrosunda bulunan kadin sayisinin artmasi beklenebilir.

Bati tilkelerindeki bir¢ok sirket, kadinlarin isyerinde katilimi sirketlerin hem ¢esitliligi
hem de basaris1 i¢in hayati dnem tasidigindan, kadinlarin kariyerlerinde uzun siire kalabilmeleri

i¢in ayn1 hak ve olanaklarin saglanmasi gerektigini belirtmektedir (Islam ve Jantan, 2017:2).
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2.1.2. Baz1 Meslek Gruplarinda Kadin Istihdam

Yoneticilik meslegi akademik anlamdaki arastirmalara konu olmus 6nemli alanlardan
biridir. Yoneticilik isinin mantik olarak bir cinsiyetinin olmamasi gerekirken; bir yoneticide
bulunmasi gereken bazi Ozelliklerin olmasi da zorunludur. Risk alabilme, cesaretli
davranabilme, rekabet edebilme yetenegi gibi 6zelliklerin erkeklerde daha fazla olduguna
yonelik bir diisiince hakimdir. Bu sebepten dolay1 toplum tarafindan yoneticilik isinin erkek isi
oldugu diistiniilmektedir (Negiz ve Yemen, 2011:197). Bu dogrultuda baz1 meslek gruplarinda

ist yonetim pozisyonunda bulunan kadinlarin orani detayli bir sekilde incelenecektir.

2.1.2.1. Yiiksekogretimde Gorevli Kadin Profesor

Yiiksekogretim istatistiklerine gore; kadin profesoér orani 2008/'09 6gretim yilinda
%27,4 iken 2017/'18 6gretim yilinda %31,2. Dogent kadrosunda gorev yapan kadin orani

%38,8, dgretim gorevlisi kadrosunda gdrev yapan kadin orani ise %50,2 dir.
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Sekil 1. Akademik Kadrolardaki Kadin Erkek Sayilari
Kaynak: TUIK, Isgiicii istatistikleri, 2008-2018.
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2.1.2.2. Kadin Biiyiikelci

Disisleri Bakanlig verilerine gore; 2009 yilinda kadin biiytikel¢i orant %10,8 iken bu oran
2018 yilinda %22,1, 2019 yilinda ise 23,6 ya yiikselmistir.
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Sekil 2. Cinsiyete Gore Biiylikel¢i Sayisi
Kaynak: TUIK, Isgiicii Istatistikleri, 2000-2019.

Grafik incelendiginde yillara gore kadin biiyiikelgi sayisinda her ne kadar artis
gozlemlense de yine de erkek biiyiikelgi sayisinin oldukga gerisinde kalmistir. Toplamda 254

biiyiikelci sayisindan 194 tane biiyiikelci erkek ve sadece 60 tane biiyiikel¢i kadindir.

2.1.2.3. Kadin Milletvekili

Ik kez 3 Nisan 1930°da Belediye Secimlerinde se¢me-secilme hakkini kullanan Tiirk
kadini, siyasi manada ikinci hakkini ise K8y Muhtarlig1 ve Thtiyar Heyetine katiimakla elde
etmistir. Bu hak 1924’te “Kd6y Yasasi”nin 20, 25 ve 30. maddelerinin degistirilmesi, 26 Ekim
1933’te ise 1924 tarihli 442 Sayili K6y Kanunu’nun degistirilmesi ile saglanmistir (Gok ve
Kilinggeker, 2019: 51). Kadimlar, 5 Aralik 1934 tarihinde Basbakan ismet inénii ve 191
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arkadasinin verdigi 1924 Teskilat-1 Esasiye Kanunu’'nun 10. ve 11. Maddelerinin

degistirilmesine iliskin kanun teklifi ile milletvekili segme ve se¢ilme hakkini kazanmaistir.

Tablo 2. Kasim 2018 Verilerine Goére Kadin Milletvekili Sayilari

Secim il Parlamentodaki Kadin Milletvekili Kadin
Milletvekili Sayisi Sayis1 Oraniy(%)

1935 395 18 4,6
1943 435 16 3,7
1950 487 3 0,6
1957 610 8 1,3
1965 450 8 1,8
1973 450 6 1,3
1991 450 8 1,8
1999 550 22 4,2
2002 550 24 4.4
2007 550 50 9,1
2011 550 79 14,3
2015 550 81 14,7
2017 543 76 14
2018 600 103 17

Tiirkiye Biiyiik Millet Meclisi verilerine gore; 2018 yilinda 600 milletvekili igerisinde
kadin milletvekili sayis1 103, erkek milletvekili sayisi ise 497°dir. Meclise giren kadin
milletvekili orani, 2007 yilinda %9,1 iken bu oran 2018 yilinda %17 dir.

2.1.2.4. Yonetici Pozisyonundaki Kadin Oram

Hanehalki isgiicli arastirmasi sonucglarina gore; sirketlerde {ist diizey ve orta kademe

yOnetici pozisyonundaki kadin orant 2012 yilinda %14,4 iken, 2017 yilinda %17,3’tir.
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Tablo 3. Cinsiyete Gore Yonetici Pozisyonundaki Bireylerin Orani, 2012-2017 (%)

Yil Toplam Erkek Kadin
2012 100,0 85,6 14,4
2013 100,0 83,4 16,6
2014 100,0 84,5 15,5
2015 100,0 85,6 14,4
2016 100,0 83,3 16,7
2017 100,0 82,7 17,3

Kaynak: TUIK, Isgiicii Istatistikleri, 2012-2017.

Kadin liderliginin gelisiminde oncii bir aragtirma grubu olan Grant Thornton, 2004
yilinda is liderligi pozisyonunda cinsiyet cesitliligi ilizerine arastirma baslatmis, kadinlarin
yaptig1 iist diizey islerin oraninin 2004'te %19'dan %22'ye yiikseldigini ve bu oranin 2015
yilina kadar hicbir zaman %24'lin iizerine ¢ikmadigini ortaya koymustur. Rapor 6zellikle
durumun %16 ile Arjantin, %16 ile Botsvana, %15 ile Brezilya ve %14 ile Almanya’da benzer
oldugunu gostermistir. Bu baglamda, Dogu Avrupa Ulkeleri ydnetici pozisyonunda kadm
calisan oraninda Polonya %37, Letonya %36, Estonya %36, Lithonia %33, Fransa %33 ve
Ermenistan %29 ile 6ncli durumdadir. Asya Pasifik durumunda, Grant Thornton (2015) 6nde
gelen pozisyonlarda kadin oraninin 2009'da %25 iken 2015'te %20'ye diistiiglinti bildirmistir
(Islam ve Jantan.2017:3).

2.1.2.5. Yerel Yonetimlerde Bulunan Erkek ve Kadin Sayist

2019 yilinda yapilan yerel yonetim se¢im sonuglarina gore 30 Biiyiiksehir Belediye
Bagkanligindan sadece 3 tanesinin Bagkanmin kadin olmasiyla birlikte 1 il Belediye Baskanu,
25 Biiyiiksehir Ilce Belediye Baskani, 12 ilge-Belde Baskani olmak iizere toplam 41 kadin yerel
yonetimlerde belediye bagkanidir. Toplamda 1.389 yerel yonetimden sadece 41 tane kadin

belediye bagkan1 bulunmaktadir.
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Kaynak: TUIK, Isgiicii Istatistikleri, 2008-2018.

2.2. Kadinlarin Calisma Hayatina iliskin Hukuki Diizenlemeler

Bir toplumda kadinlarin sahip oldugu haklar, ¢aligma hayatinda bulunma oranlar ve
egitim seviyeleri o toplumun gelismislik seviyesini gostermektedir. Calisma hayatinda siklikla
yer almaya baslayan kadinlarin ¢alisma sartlar1 ve sahip olduklar1 haklarla ilgili yapilan olumlu
diizenlemeler ilk olarak bati iilkelerinde baglamistir (Hiseyinli ve Yigit, 2017: 281). Tiirkiye
agisindan da benzer bi¢imde, ¢alisma mevzuatinda kadinlara iliskin ¢esitli diizenlemeler vardir.

(Yatar, 2015: 29).

2.2.1. Uluslararasi1 Mevzuat ve Diizenlemeler

AB normlarinin kabul edilmesi en 6nemli uluslararasi kalkinma ve gelisme referansimiz
olarak gdsterilmektedir. Bu nedenle, karsilikli olarak birbirini onaylayan biiyiik bir uluslararasi
kurallar ve standartlar yelpazesi bir¢cok alanda oldugu gibi, ¢alisma hayatina iliskin hukuki
diizenlemelerimize de yon vermektedir. Buradaki en 6nemli nokta, ¢alisan kadinlara yonelik
yasal mevzuatin yeniden diizenlenmesi, calisan kadinlarin korunmasi ve firsat esitligi

kavramlarinin yerinde ve dogru kullanilmasinin geregidir (Ding, 2002: 3).
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2.2.1.1. Kadinlara Kars1 Her Tiirlii Ayrimciligin Onlenmesi Sézlesmesi (CEDAW)

Sozlesme, (CEDAW (Convention on the Elimination of All Forms Discrimination
against Women)) Birlesmis Milletler Genel Kurulu’nun 19 Aralik 1979 tarih ve 34/180 sayili
karariyla kabul edilmis ve 1 Mart 1980 tarihinde imzaya acilmistir. S6zlesme 3 Eyliil 1981
tarihinde yiiriirliige girmistir. Tiirkiye bu sézlesmeyi 1986 yilinda onaylamistir. S6zlesmede
kadinlara kars1 yapilan ayrimcilik kabul edilmekte ve ortadan kaldirilmasi hedeflenmektedir.

CEDAW’1n ¢alisan kadinlara yonelik maddeleri su sekilde belirtilmektedir:

e 3’lincii maddesine gore; taraf devletler kadinin tam olarak gelismesini ve

ilerlemesini saglamak i¢in, yasal 6nlemler dahil biitiin uygun 6nlemleri alacaktir.

e 4’lincii maddesine gore; kadin ve erkek esitligini fiilen saglamak icin taraf
devletlerce alinacak gegici ve 6zel onlemler, isbu Sozlesmede belirtilen cinsten bir ayirim
olarak miitalda edilmeyecek ve hicbir sekilde esitsizlik veya farkli standartlarin muhafazasi
sonucunu dogurmayacaktir. Taraf Devletlerce kadinlara yonelik alinacak o6zel Onlemler,

ayirimcilik olarak nitelendirilmeyecektir.

¢ 11’inci maddenin 1’inci fikrasi gore; taraf Devletler, istihdam alaninda kadinlara
kars1 ayirimi 6nlemek ve kadin erkek esitligi esasina dayanarak esit haklar saglamak icin
ozellikle galisma hakki, esit istihdam imkanlarina sahip olma hakki, serbest olarak meslek ve
15 segme hakki, esit ticret hakki, sosyal glivenlik hakki, emniyetli sartlar i¢inde ¢alisma hakki,

dogurganligin korunmasi gibi konularda biitliin uygun 6nlemleri alacaklardir.

e 11’inci maddenin 2’nci fikrasina gore; evlilik ve analik sebebiyle etkin ¢alisma
hakkini1 saglamak amaciyla hamilelik ve analik izni nedeniyle isten ¢ikarmay1 yasaklamak,
ticretli olarak analik izni vermek, ¢ocuk bakimevleri gibi anne ve babanin aile yiikiimliiliiklerini
destekleyici sosyal hizmetlerin saglanmasini tesvik etmek, hamilelikte zararli oldugu diisiiniilen

islerde kadinlarin ¢alistirilmamasi gibi konularda uygun 6nlemleri alacaklardir.
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2.2.1.2. ILO Sozlesmeleri

1919 yilinda Versailles Baris Antlasmast ile Uluslararast Calisma Orgiitii (International
Labour Organization - ILO) kurulmustur. Birlesmis Milletlere {iye olan iilkeler sdzlesmede
belirtilen sartlar1 kabul etmeleri halinde iiye olarak kabul edilmektedirler. Uye olmayan bir iilke
ise ancak ILO Genel Konferansi karariyla iiyelige alinmaktadir. ILO’nun amaci, hiikiimetleri,
isverenleri ve iscileri bir araya getirerek calisma standartlari olusturmak, politikalar ve
programlar gelistirmek, c¢alisan kadinlarin ve erkeklerin ihtiyaglarinin karsilanmasini
saglamaktir. ILO'"nun ¢aligma hayatinda kadinin hukuki haklarini diizenleyen ve tilkemizin
onayladig1 sdzlesme ve tavsiye kararlari ile; erkek ve kadinlarin, esit islerde esit ticret ve sosyal
haklara sahip olmalari, yas1 kag¢ olursa olsun kadinlarin yeraltinda ¢alistirilmamalari, kadinlara
hamilelik ve dogum yapmalar1 halinde saglik yardimi yapilmasi, kazancin durmasi durumunda

ise analik yardimi yapilmasi giivence altina alinmistir (Albayrak, 2014).

156 sayil1 Aile Sorumluluklar: Olan Kadim ve Erkek Iscilere Esit Davranilmasi ve Esit
Firsatlar Taninmas1 Hakkinda Sozlesmesi ile ¢alisan kadinlarin is hayatlar ile aile hayatlari
arasindaki dengeyi saglamalarini ve is-aile hayat1 arasinda tercih yapmalarina engel olacak
sekilde diizenleme yapilmustir. Is ortaminda yeterli sayida kreslerin bulunmasi, sosyal destek
hizmetlerinin verilmesi, dogum sonrasinda babaya da izin verilmesi, aile sorumluluklar
sebebiyle isten ayrilanlara tekrar ige donebilme imkaninin getirilmesi gibi diizenlemelerle
kadinm1 ve aileyi koruyucu ve istihdam giivencesi getirici hiikiimler icermektedir (Tiiziinkan,

2016: 317).

183 sayili Kadinin Dogum ve Dogum Sonrasi1 Calismas1 Hakkinda S6zlesme (2000)’ye
gore; kadinlara dogum nedeniyle verilecek izin 14 haftadan az olmayacaktir, hamilelik
nedeniyle ayrilmak zorunda kaldigi isine tekrar donebilmesi imkanmi bulunacaktir, dogum
yaptiktan sonra is hayatina geri donen kadinin giinde bir ya da daha fazla emzirme izni
alabilecektir, hamilelik ve dogum nedeniyle isten c¢ikarilmalar1 yasaklanacaktir (ILO,
Convention 183).

ILO'un kadin ¢alisanlara yonelik sdzlesme ve tavsiye kararlarinin haricinde konferans
ve bildirge gibi ¢esitli yaptirrmlar1 bulunmaktadir. Ulkelerin calisma yasaminda degil,
toplumsal yasamda da esitlik anlayisini gelistirmeleri, cinsiyet temelinde yapilan firsat ve

muamele esitligini reddeden veya kisitlayan her tiirlii ayrimciligin kabul edilemez oldugunu ve
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kaldirilmas: gerektigi, tim ILO program ve projelerinde politikalarin olusturulmasi,
gelistirilmesi ve uygulanmasi asamalarinda firsat ve muamele esitligi ilkelerinin gozetilmesi,
esitlik ilkesinin uygulanmasi agisindan iilkelerin, ¢alisan ve isveren kuruluslarinin yogun bir
caba gostermeleri gibi konularda ¢esitli konferans ve bildirgeler yayimlanmistir (Yilmaz, 2014:

17-18).

2.2.1.3. Avrupa Sosyal Sarti

Avrupa Sosyal Sarti, temel sosyal ve ekonomik haklart koruyan, medeni ve politik
haklari garanti eden Avrupa Insan Haklari Sozlesmesi'ni takviye eden bir Avrupa
Sozlesmesi’dir. Insan haklarina yonelik yapilan bu antlasma 1965 yilinda yiiriirliige girmis,
Tiirkiye bu antlasmay1 1989 yilinda onaylamistir. Avrupa Sosyal Sartinin en 6nemli amaci
hicbir ayirim gézetmeden biitiin insanlarin sosyal haklardan yararlanmasini saglamaktir. Buna
gbore bu antlagmaya taraf olan iilkeler; kadinlarin 6zel korunma hakkina sahip oldugunu,
annelerin ve ¢ocuklari uygun sosyal ve ekonomik korunma hakkina sahip oldugunu, kadin ve
erkeklerin esit muamele gérme ve calistirmada firsat esitligi hakkina sahip oldugunu, kadinlara
dogumdan O6nce ve sonra en az 12 haftalik izin hakki verilmesi gerektigini, dogum yapan
kadinin isten ¢ikarilmamasi gerektigi, emzirme izni verilmesi hakkina sahip oldugu, kadinlarin
gece islerinde c¢alismalarin1 diizenlemeyi, kadinlarin bedensel olarak agir islerde

calistirlmamasini gerektigini taahhiit ederler (Aydin, 2014).

2.2.1.4. Avrupa Birligi Miiktesebati

Avrupa Birligi Miiktesebati, Avrupa Birligi temel anlagmalarinda ve diger yasal
mevzuatta belirtilen kurallarin tamamini ifade eder. Kadinlarin ¢alisma hayatlarina yonelik ilk
adim 1957 yilinda kabul edilen Roma Antlagmasi’nin 119 uncu maddesi ile esit ise esit iicret
ilkesinin getirilmesidir. Ayrica Amsterdam Antlagsmas: ile kadinlarin ve erkeklerin is
hayatlarinda esit olmasi, cinsiyet farkliliginin ayrimciliga neden olmamasi belirtilmistir. Buna
gore; kadinlarin ve erkeklerin ticret, ise alma, meslek egitimine giris ve ¢alisma sartlarinda esit
olmasina, bagimsiz ¢alisan kadin ve erkeklerin esitliginin saglanmasina, hamilelikte ve dogum
sonrasinda calisan kadinlarin is saglig1 ve giivenliginin iyilestirilmesine iliskin 6nemli karar ve

direktifler bulunmaktadir (Y1lmaz, 2014: 19-20).
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2.2.2. Ulusal Mevzuat ve Diizenlemeler

Kadin ve erkek esitligine yonelik uluslararasi diizenlemelere paralel olarak ulusal
mevzuatimizda da cesitli diizenlemeler yapilmistir. Ulusal mevzuatta, calisan kadinlari
korumaya ve iggiiciinden uzak kalmalarina neden olan sorunlar1 6nlemeye yonelik; Tiirkiye
Cumbhuriyeti Anayasasi, Is Kanunu, Devlet Memurlar1 Kanunu, Tiirk Ceza Kanunu, Gelir

Vergisi Kanunu’nda bazi diizenlemeler yapilmistir.

2.2.2.1. Anayasa

1982 Anayasanin 10’uncu maddesinde; “Herkes, dil, ik, renk, cinsiyet, siyasi diisiince,
felsefl inang, din, mezhep ve benzeri sebeplerle ayirim gozetilmeksizin kanun 6niinde esittir”,
“Kadinlar ve erkekler esit haklara sahiptir”, “Devlet, bu esitligin yasama ge¢mesini saglamakla
yiikiimliidiir”’, “Bu maksatla alinacak tedbirler esitlik ilkesine aykir1 olarak yorumlanamaz”,
“Cocuklar, yashlar, 6ziirliiler, harp ve vazife sehitlerinin dul ve yetimleri ile malul ve gaziler
icin alacak tedbirler esitlik ilkesine aykir1 sayilmaz”, “Hig¢bir kisiye, aileye, ziimreye veya
sinifa imtiyaz taninamaz”, “Devlet organlar1 ve idare makamlar1 biitiin islemlerinde kanun

Oniinde esitlik ilkesine uygun olarak hareket etmek zorundadirlar” denilmektedir. Ayni
zamanda Anayasanin 49°uncu maddesine gore; ‘‘Calisma, herkesin hakki ve 6devidir”

denilmektedir. 50’nci maddeye gore “Kiigiikler ve kadinlar ile bedeni ve ruhi yetersizligi
olanlar ¢caligma sartlar1 bakimindan 6zel olarak korunurlar” hiikkmii yer almaktadir (Anayasa,
1982).

2.2.2.2. Is ve Sosyal Giivenlik Mevzuati

Kadinin ¢aligma hayatinda siklikla yer almasi sonrasinda is ve sosyal giivenlik
mevzuatinda bir takim yenilikleri de zorunlu kilmistir. Bu yenilikler ile ¢alisan kadin ve erkek
arasindaki esitligin saglamasi, annelik gibi kadinin dogasindan kaynaklanan bazi konularda
kadinlara ¢esitli haklar vererek kadinin korunmasi amaglanmigtir. 1923 yilinda yapilan Tiirkiye
Iktisat Kongresi’nde calisan kadinlarla ilgili esitli konular goriisiilmiis; kadinlarin yeraltinda
calistirilmamasi, dogum yapan kadinlara dogum izni verilmesi karara baglanmistir. ilerleyen

yillarda Umumi Hifzissthha Kanunu ile kadinlarin ve ¢ocuklarin ¢alisma sartlar1 da
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diizenlenmistir. Bu kanunla kadmlarin hamilelik ve dogum sonrasi caligma siireleri
diizenlenmis, dogumdan sonra ise baslayan kadinlara da siit izni hakk: getirilmistir (Y1lmaz,

2014: 27-28).

4857 sayll Is Kanunu'nun g¢esitli maddelerinde kadinlara yonelik koruyucu
diizenlemeler bulunmaktadir. Ayn1 zamanda 6331 sayili Is Saglig1 ve Giiveligi Kanunu ve
Kanununa paralel olarak cikartilan ¢esitli yonetmeliklerde de c¢alisan kadinlara yonelik
koruyucu diizenlemeler bulunmaktadir (Oguz, 2018: 568). 4857 sayili Is Kanunu, ¢alisanlarin
yaglarinin, cinsiyetlerinin ve saglik durumlarinin caligmalarina engel olmasi durumunda
calistirilmamasi gerektigini Vurgulamustir. 4857 Sayili Is Kanununca kadinlara yonelik yapilan
diizenlemelerden bazilari; kadin iscilerin yer ve su altinda ¢alistirilma yasagi, kadin is¢ileri gece
calistirma yasagi, kadinlarin agir ve tehlikeli islerde galigtirilmasi yasagi, annelik izni, gecici is
goremezlik O6denegi, emzirme Odenegi, emzirme izni ve Yyari zamanli calisma gibi

diizenlemelerdir (Yuvali, 2013: 103).

2.3. Kariyer Kavramimnin Tanimi

Kariyer sozliik anlami itibariyle, “¢alisma yasaminda ilerleme saglayici bir basari elde
edebilmek amaciyla bireyin izledigi yol, siire¢ veya ¢aligtig1 alan” seklinde tanimlanmakta ve

kariyer s6zciigli kimi zaman meslek s6zcligii yerine de kullanilmaktadir (Atay, 2006: 2).

Kariyer, kisinin ¢aligma hayatina atildig1 glinden baglayarak calistig1 stire boyunca elde
ettigi bilgi, yetenek ve tecriibelerdir. Bununla birlikte, elde ettigi bu deneyimlerle beraber,
kisinin mesleksel durus, tavir ve sorumlulugunu da olumlu yonde etkileyen, ayn1 zamanda
orglitliin amaglar1 dogrultusunda kisinin yonlendirilmesini saglayan tiim faaliyetlerdir (Simsek

vd., 2016).

Kariyerle ilgili agiklamalar kisi, kisinin yaptig1 is ve kisinin ¢alistig1 pozisyon etrafinda
sekillenmektedir. Kariyerle ilgili olarak belirleyici olan kisinin kendisidir. Kisinin su anda
calistig1 is ve gelecekte olmak istedigi yer konusundaki diisiinceleri, kariyeri gelistiren
unsurdur. Is hayatma dair kisinin yaptig1 degerlendirmelerin yani sira gelecekle ilgili beklenti
ve egilimler, kariyeri agiklamada etkilidir. Kariyerin gelisiminde bireyin kendisi ile ilgili

hedeflerinin yani sira orgiitiin bireyle ilgili hedef ve beklentilerinin etkisi gozlenmektedir. Bu
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noktada calisan ve Orgiit arasinda etkili bir iletisime ihtiya¢ duyulmakla birlikte Orgiitiin
calisana gerekli olanaklar1 sunma konusunda sorumluluk almasi beklenmektedir (Tasliyan vd.,
2011: 233). Boylece kariyerle ilgili olarak her iki tarafin da kazanim elde ettigi bir siireg

gbzlenmesi miimkiin olabilir.

Kariyer gelisimi bireyin belirledigi amag¢ ve hedeflerle dogrudan baglantilidir. Kariyer
gelisimi, kendini gergeklestirme ve kendini degerlendirme ile baslamaktadir. Bireylerin ilgi
duydugu alanlar dikkate alinir ve mevcut segeneklerle eslestirilir. Bireylerin kariyerlerinde
istlinliik elde etmek igin bulunmayan becerileri edinmeleri, kendilerini egitmeleri gerekir.
Gerekli becerileri edindikten sonra birey, belirledigi hedef veya hedefleri gergeklestirmek
zorundadir (Azeez ve Priyadarshini, 2018: 2).

2.4. Kariyer Kavraminin Tarihsel Gelisimi

Is hayatinda 1970°li senelerden baslayarak ortaya ¢ikan kariyer kavraminin temelinin
16. yiizyila dayandig1 goriilmektedir. Baglangic tarihi olarak 16. yiizyil kabul edilse de ¢alisma
hayati icin ideolojik bir kavram olarak kabul edilmesi 1956 senesinde yayimlanan Anne
Roe’nin “Meslekler Psikolojisi” isimli kitabiyla olmustur. Ilerleyen ddénemlerde kariyer
kavramu ile ilgili ¢esitli kitaplar kaleme alinmis ve farkli yazarlar tarafindan kariyer kavrami
tartisma konusu olmustur (Simsek vd., 2007). 1970’lerden itibaren ise, bilim insanlar1 kariyerin
ve insan hayatinin sergiledigi doniisiime ve ilerlemeye yogunlasmislardir. Tartisma konusu
olmasmin esas nedeni, 1980’li senelerden sonra globallesmenin tesiriyle ortaya ¢ikan

yonetimsel yaklagimlardir (Bakan, Biiyiikbese ve Bedestenci, 2004).

II. Diinya Savasi'ni takip eden donemde bireylerin kariyere olan bakisi sekillenmeye
baslamistir. Savas yillarinin akabinde, sanayilesmis devletler bilinemeyen bir ekonomik
gelismeyle karsilagmis, bununla birlikte hali hazirdaki sirketler biiylimeye baslamis ve ¢ok
sayida sirketin piyasaya girmesine olanak saglamistir. Bu durumda isgiiciine olan gereksinim
artmis, bireyler yeni is imkanlarina sahip olmuslardir. Bireylerin kariyerlerini tek bir orgiit
baglaminda ele almalar1 sonucunda Orgiitsel kariyer kavrami ortaya ¢ikmistir. Bu agidan
bakildiginda orgiitsel kariyer bireyin is yasami siliresince bagh oldugu orgilitte elde ettigi is
deneyimlerinden olusmaktadir. Orgiit ve birey birbirlerine olan giivenlerini artirmak

maksadiyla, aralarinda yazili olarak belirtilmemis psikolojik bir sézlesme bulunmaktadir. Bu
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sozlesmeyle birey, orgiitten elde ettikleri karsiliginda yapmasi gerekenleri bir zorunluluk olarak

gormektedir (Aydin, 2007: 7).

Kariyer kavrami 1970'li senelerin sonrasinda is yasaminda yerini almistir. 1980’li
senelerin sonrasinda ise ¢evresel etkiler nedeniyle degisime ugrayan orgiit yapisi, orgiitteki en
degerli unsurun insan sermayesi oldugunun anlasilmasina sebep olmustur. Bunun sonucu olarak
personel boliimleri yerini, personel alaninda profesyonel bireylerin bulundugu insan kaynaklari
boliimlerine birakmistir. Kariyer kavrami, konusunda uzman Kkisilerce incelenmis ve is

hayatinda ¢alisanlari motive eden bir unsur olarak kullanilmaya baglanmistir (Kirg1, 2007: 5).

2.5. Kariyer Safhalari

Kariyer agamalar1 ya da sathalari, bese ayrilmaktadir. Bu sathalar ve sathalarin 6ne

¢ikan yonleri asagida siralandigi gibi agiklanmaktadir (Tunger, 2012: 217):

o Kegsfetme-Arama Safhasi: 25 yasina kadar olan dénemi igeren bu sathada bireyin
kendisini tanimasinin yaninda yakin ¢evresi onemli rol oynar.

. Kurma Safhasi: 26-35 yas aras1t donemi igerir ve ¢alismaya baslayan kisinin is
konusuna firsatlar aradigi bu asamada isin 6grenilmesi ve is ¢evresi tarafindan kabul edilmesi
s6z konusudur.

o Kariyer Ortasi Safhasi: 36-50 yas arasinda bireyin kariyerinde belli bir noktaya
ulastig1 sathadir.

. Kariyer Sonu Safhasi: 51-65 yas arasindaki donemdir ve artik tecriibenin 6n
plana ¢iktig1 siiregler gozlenir.

o Emeklilik: 65 yas sonrasinda emekli olunan dénemdir. Bazi1 kaynaklarda kariyer

sathalarina dahil edilirken bazi kaynaklarda dahil edilmemektedir.

Kariyer safhalari konusunda bilinmesi gereken hususlardan birisi de farkl
smiflandirmalarin oldugudur (Denizli ve Kahraman, 2017: 3). Ancak genel hatlariyla burada
yer verilen smiflandirma ve yas donemlerinin kabul edildigi sdylenebilir. Kariyer safhalari,
bireylerin yaslarina ve is hayatinda yer alma donemlerine gore agiklanmaktadir. Bu kisimda

kariyer sathalarinin sahip oldugu kapsama dair ayr1 bagliklar altinda inceleme yapilmaktadir.
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2.5.1. Kesfetme (0-25)

Kisinin ¢ocukluk, ergenlik ve ilk yetiskinlik siire¢lerinden olusan bu dénemde kisi,
kiiciik yaslardan baglayarak bazi mesleklerle ilgilenmeye ve bu mesleklerle ilgili ¢esitli bilgiler
edinmeye baslar. Kii¢likliik doneminde bireylerin, meslekler konusundaki bilgileri yetersizdir.
Bu donemde ¢ocuk sadece ¢evresinde bulunan kisilerin meslekleri konusunda bilgi sahibi
oldugu i¢in bu donemdeki mesleki bilgi ve istekleri bir heves niteligindedir. Ergenlik donemine
gelen birey, farklt meslekler konusunda daha nitelikli bilgiler edinerek, kendini kanitlama ve

kimlik kazanma gayreti icerisinde mesleki bilgileri de olgunlagsmaya baslar (Ergiin, 2007: 12).

2.5.2. Kurma (26-35)

Bu evrede egitim hayatini tamamlamis olan birey, calismaya baslamak igin is
aramaktadir. Bu doénem 26-35 yas arasini kapsamakta ve bu donemde birey basarilar elde
edebilecegi gibi hayal kirikliklar1 ve basarisizliklarda yasayabilmektedir. Bireyin istekleri ile
calismaya basladig1 isin gergekleri arasinda uyumsuzluklar olabilmektedir. Boyle bir durumda
diis kirikligina ugrayan bireyin aklinda isi birakma gibi egilimler olabilir ve birey kararsizlik
donemine girebilir. Bu asama iki siireci kapsamaktadir. Birinci siliregte devam ettigi ve sectigi
meslekte ileriye yonelik bir kariyer belirlemelidir. Ikinci siirecte, calismaya yeni baglayan birey
hem teknik agidan hem de orgiitiin kurallari ve istekleri agisindan uzmanlagmalidir. Bulundugu

orgilitte yerini saglamlagtirmalidir (Giling6r, 2016: 12).

2.5.3. Kariyer Ortasi (36-50)

Birey artik 6grenci olmaktan ¢ikip daha yapici bir doneme girmistir. Giivenlik ihtiyaci
Onemi yitirmis, basarili olma, saygin olma, bagimsiz olma gibi ihtiyaclar daha onemli hale
gelmistir. Sorumluluk gerektiren ve liderlik 6zellikleri tasiyan islerde bulunma istegi daha
hakimdir. Kariyer ortasi donemimde ilerleme kaydeden birey, yonetici olma yolunda emin
adimlarla ilerlemektedir. Ayna zamanda bu donemde birey kisisel gelisme agisindan orta yas
krizinin basladigi donemdedir. Bireyler Kariyer planlarini, hedeflerini yeniden gézden gegirerek
gerekli diizeltmeleri yaparlar. Bu nedenle kariyer hedefleri ile birlikte yasam bigimlerini de
degistirebilirler. Bu donemde birey sahip oldugu kazanimlarint korumaya c¢alisir ve
performansini gelistirmeye devam edebilir veya artik yeni kazanimlar saglayamaz, eskidigini

fark ederek durgunluk (plato) olusturabilir (Aydin, 2007: 20).
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2.5.4. Kariyer Sonu (51-65)

Kariyer agisindan en uzun donem olan bu sathada birey artik kariyer yasaminin
sonundadir. Ogrenmenin yavasladigi bu donemde birey belli tecriibeye sahiptir. Bu nedenle
birey bu donemde 6grenmekten daha cok ogretici konumundadir. Is hayatindaki yerini
korumaya ¢alisan birey i¢in sayginlik ve kendini gergeklestirme ihtiyact 6nemli konumdadir

(Ergiin, 2007: 16).

2.6. Kariyer Yonetimi

Kariyer yonetimi, orgiitiin hedefleri ile 6rgiitlin bireylerinin isteklerini ve gelecege dair
hedeflerini paralel kilarak, oOrgiit icerisinde iyi iligkiler kurmasi ve uyum igerisinde
calisabilmeleri i¢in tasarlanan stratejik diizenlemelerin uygulanma siirecidir (Giingér, 2016:

16).

Kariyer yonetimi, bireylerin belirledikleri kariyer hedeflerine ulagmalar1 i¢in yardimci
olurken, personel kaynaklarini saglayabilmek i¢cin hedef, plan ve strateji gelistirerek isleme
koyar. Birey kendisi ile ilgili kariyer planlamalar1 yaparken, orgiitler ise orgiite dair gelecek
planlamalar1 yapmak durumundadir. Ozetle kariyer yonetimi, bireylerin ve orgiitlerin kariyer
planlamalarin1 ve gelistirmelerini saglayan bir siiregler biitiiniidiir. Bununla beraber yapilan
planlamalarin orgiitleri ve bireyleri yiiksek diizeyde tatmin olmalarina yarayacak bi¢cimde
gelistirilmesi ve organize edilmesi durumunda kariyer yonetiminin basarili bir sistem olarak

calismasini saglar (Aydin, 2007: 32).

Orgiitlerde kariyer yonetiminin dnemsenmesinin sebebi, bireylerin motivasyonu, is
tatmini ve orgiite baglilik temeline dayanir. Belirledigi amaglara ulagmak isteyen bireyin orgiit
tarafindan desteklenmesi, yani bulundugu orgiitte devam etmesi durumunda belirledigi kariyer
hedeflerine ulagsmakta sikint1 yagamayacagin diislinliyorsa orgiitle birlik icerisinde olur. Bu
baglamda kariyer yonetimi, devamlilik gosteren ve 6zel gayret isteyen bir ugrastir. Bu ugrasin
basarili olmas1 Orgiit icerisinde iyi bir iletisim olmasina baglidir. Bireylerin etkili iletisimleri
sayesinde kariyerleri ile ilgili beklentileri orgiitiin iist kademelerine ulasabilecektir (Deniz ve

Unal, 2007: 105).
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Kadinlar, genellikle kariyer hedeflerini yonetme konusunda kararsizdir. Bu nedenle
hirslarin1 bastirma ve {stlerinden basarilarini kabul etmelerini istemediklerinden kariyer

ilerlemelerini bastirma egilimindedirler (Reddy, 2006: 22).

2.6.1. Kariyer Yonetiminin Amaclari

Calismanin bu kisminda kariyer yonetiminin amaglar1 hakkinda degerlendirmelere yer

verilirken genel amaglar ile 6zel amaclar farkli basliklar altinda ele alinmaktadir.

2.6.1.1. Genel Amaglar

Kariyer yonetiminde genel amagclar su sekildedir:

e Orgiitiin hedeflerine ydnelik ¢alismak ve bu sayede yonetsel basari saglanmasina
katkida bulunma,

e Yeni calisanlarin etkin sekilde siireclere katilmasi icin egitim faaliyetlerini
diizenleme,

e Kariyer hedeflerine gore degismekle birlikte ¢aliganlara rehberlik yapma,

e (alisanlar kariyer hedefleri konusunda tesvik etme seklindedir.

2.6.1.2. Ozel Amaclar

Kariyer yonetimindeki 6zel amaclar ise asagidaki gibidir (Eryigit, 2000: 7):

Calisanlara tiim siireclerde yardimci olma,

Orgiitiin hedefleri ile galisanlarin hedefleri arasinda dengeyi saglama,

e Motivasyon diizeyi diisiik olan ¢alisanlar1 motive etme,

e Kariyer gelisim olanaklar1 tanima,

e (Calisanlarin yiiksek performans sergilemesi ve kigisel gelisim kaydetmesi igin

calisarak cift yonlii kazanim elde etme seklindedir.
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2.6.2. Kariyer Yonetiminin Boyutlar:

Kariyer yonetimi ¢alisan ve orgiit yoniinden incelenmesi gereken ve iki tarafli etkilesim
i¢inde olan iki durumlu bir kavramdir. Ilk durumda calisanin kariyeri ile ilgili istekleri, ikinci
durumda ise orgiitiin ileriye yonelik beklentileri etkili olur. Bu iki durumun 6rgiitiin stratejileri
yoniinde biitiinlestirilmesi gerekir. Ayn1 zamanda hem c¢alisgan hem orgiit kariyer yonetim
sistemini olusturulmak maksadiyla ¢esitli faaliyetlerde bulunmalidir. Kariyer yonetimi, hem
calisanlara hem de Orgiite bu sorumluluklar1 yiikleyerek hedeflerin biitiinlestirilmesini

saglamaktadir (Albayrak, 2007: 8).

2.6.3. Kariyer Yonetiminin Yararlari

Kariyer yonetimi i¢in iki baslik altinda incelemek miimkiindiir. Bunlardan birincisi

kariyer yonetiminin orgiitsel yararlari, ikincisi ise bireysel yararlaridir.

2.6.3.1. Kariyer Yénetiminin Orgiitsel Yararlart

Kariyer yonetiminin orgiitsel a¢idan yararlarinin gozlenebilmesi adina dncelikle etkili
bir insan kaynaklar1 planlamasi yapilmasi gerekir. Bu planlama esliginde calisanlarin
gdsterecegi performans, kariyer yonetiminin orgiitsel yararlarini belirginlestirecektir. Orgiitsel
acidan kariyer yonetimi, igletmenin insan kaynaginin etkin bigimde harekete ge¢cmesini saglar.
Ardindan degisimi yonetilmesi konusunda kolayliklar gozlenir. Makul olmayan beklentilerin
tespit edilmesi ile birlikte gercekei hedefler i¢in calisilir. Her kisi ve birim kendi uzmanligina
gore ¢alisarak alanlara gore gelisim olanaklar1 belirlenmis olur. Kariyer yonetimi 6rgiit i¢inde

huzurlu bir ortamda ¢aligilmasi yoniiyle de katki saglamaktadir (Kurtoglu, 2010: 70).

2.6.3.2. Kariyer Yonetiminin Bireysel Yararlart

Bireysel agidan kariyer yonetimi, her seyden Once bireye gelecekte olmak istedigi
noktaya ulasma firsat1 tanimaktadir. Kisa vadede ise isinde daha iyi bir pozisyona gelme, daha
yiiksek maas alma gibi olanaklar sunmaktadir. Kariyer yonetimi araciligiyla ¢alisanlarin daha
esnek bir sekilde iliski kurma yoluna gitmeleri s6z konusudur. Performans noktasinda ise daha
yiiksek seviyelere ¢ikilmasi, kariyer yonetiminin bireysel yararlari arasindadir. Benzer sekilde

verimliligin de artmasi beklenmektedir. Kariyer yonetimi bireylerde oOrgiitsel davranislar
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acisindan (Orgiitsel baglilik, is tatmini gibi) olumlu yonde yansimalari beraberinde
getirmektedir. Ayrica kariyer yOnetimi araciligiyla bireylerin is kapasitesi artmaktadir
(Tascioglu, 2006: 20). Kisa vadede performans alaninda yogunlasan kariyer ydnetiminin
bireysel faydalari, uzun vadede ise calisanlara dogru yol gosterme yoniiyle on plana
cikmaktadir. Kariyer yonetiminin bireysel yararlari, ayn1 zamanda orgiitler icin de belirli

firsatlar1 igermektedir.

2.7. Kadlarin Is Hayatinda Karsilastiklar1 Kariyer Engelleri

Giliniimiizde ¢aligma hayatinda pek ¢cok hukuksal diizenleme yapilmig olmasina ragmen
calisan kadinlar hala pek ¢ok sorunla kars1 karsiya kalmaktadirlar. Kadinlar mesleki agidan
yetenekli basarili olmalarina ragmen kadin olmalar1 nedeniyle iist diizey yonetimde yeterli

oranda yer alamamaktadir (ipgioglu, Egilmez ve Sen, 2018: 687).

Ust yonetim kademelerinde bulunan kadinlarin genellikle yonetimde bulunan kisilerle
olan iligkileri nedeniyle bu pozisyonda olduklari diisiiniilmektedir. Bu 6zellikle ¢ekici kadinlar
icin onemli bir sorundur. Bu diislincelerin, bir kadimnin orgiitsel bir ortamda basarisinin
yorumlanma sekli tizerinde zararl: etkileri olabilir. “Rahat” pozisyonlari, ¢cok sayida yardim ya
da baskalarinin sahip olmadig1 bilgi veya kaynaklara erisim olarak goriilse de, kurulusta nemli
pozisyonlara ulagsma basarisi, is yeterliligine atfedilemez. Yani bir kadinin bir kurulusta {ist
kademe bulunmasinin nedeninin bilgi, yetenek veya zekasindan degil, yonetimdeki kisilerle
aralarindaki 6zel iliskileri nedeniyle bu pozisyonda oldugu diisiincesi hakimdir (Heilman, 2001:

666).

Kadin liderligi lizerine olumsuz algi, cinsiyetle ilgili basmakalip diislinceler, erkek
liderlerin kurumlardaki tutumu gibi kiiltiirel konular, kadinlarin liderlik pozisyonlarina
yiikselmeleri i¢in biiyiik engeller olarak tanimlanmaktadir. Eger engeller kurumlar tarafindan
yonetilir veya kaldirilirsa, kadinlar liderlik rollerinin zorluklarini {istlenebilecek, bireyler,
kuruluslar ve toplumlar icin daha iyi sonuglara katkida bulunabileceklerdir (islam ve

Jantan,2017: 9).

Kadinlarin terfi 6niindeki engellerin bazilari kiiltiirel kliselerden ve ataerkil inanglardan
kaynaklanmaktadir. Kadinlar, kadin kliseleri, giiven eksikligi ve aile destegi eksikligi nedeniyle

kariyerlerinde iist diizey pozisyonlara gelememektedir (Batool, 2016: 203).
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Bir kadinin geleneksel erkek is alanlarinda basarili performansinin onaylanmasini
engelleyen bir¢ok engele ragmen, basarisinin yadsinamaz oldugu zamanlar vardir. Ancak o
zaman bile bir kadin yeterli olarak goriilmeyebilir. Aksine, basarisiz olacagi beklentisi, basariy1
kadinin kendisine bagli olmadig1 diisiiniilerek stirdiiriiliir. Sorumlulugu bu sekilde atfetmek,
kadinin basarisin1 bir istisna olarak, 6zel durumlar olmadan gergeklesmesi olasi degildir.
Basarinin pembe 1s1ltisi, degerlendirilme ve odiillendirilme seklini genisletmekse, basari
yetenek ve becerisine atfedilmeli ve bu nedenle gelecekteki performansin tahmini olarak

goriilmelidir (Heilman, 2001: 664).

Maheshwari (2012), kadinlarin kariyer engellerinin genel olarak {i¢ kategoriye

ayrilabilecegini belirtmistir. Bunlar, bireysel, orgiitsel ve toplumsal faktorlerdir.

Coklu Rol Ustlenme
Kadinlarin Kisisel Tercih ve Algilar

Orgiit Kiiltiirii
Orgiit Politkalar:

Mesleki Ayirim
Basmakalip Yargilar (Stereotipler)

Sekil 4. Kadinlarin Karsilastiklar1 Kariyer Engelleri.
Kaynak : Giil ve Beysenova, 2018: 141.

2.7.1. Cam Tavan

Cam tavan, kuruluslardaki erkek ve kadin c¢alisanlar arasindaki esitsizlikleri
degerlendirmede en giiglii gdstergelerden biri olarak tanimlanmaktadir (islam ve Jantan; 2017:
2). Cam tavan terimi ilk olarak 1991 yilinda ABD Calisma Bakanlig1 tarafindan Fortune 500
dergisi tarafindan yapilan bir ¢alismaya cevap olarak kullanilmistir. Calisma, kadinlarin ve
azinliklarin kariyerlerinde ciddi cam tavan engelleriyle karsilagtiklarini; bu engelleri daha 6nce
de yasadiklarini ortaya koymustur. Arastirmacilar, farkl ticretler gibi farkli tiirde (cinsel, etnik,
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rksal, dini ayrimcilik veya taciz igyeri, bir¢ok isletmenin hakim kiiltlirli, aile dostu isyeri
politikalariin eksikligi vb.) cam tavan engellerinin oldugunu ortaya koymustur (Bombuwela
ve Chamaru, 2013: 3).

Cam tavan kavrami, kadinlar ile iist yonetim kademesi arasinda bulunan ve kadinlarin
liyakatlerine 6nem verilmeden ilerleyebilmelerine engel olan goriilmeyen ve gecilemeyen
engelleri tanimlamaktadir. Bu varsayimda, kadinlar isletmenin iist kademelerindeki bir isi
beceremeyecekleri korkusu ile degil, sadece kadin olduklar1 i¢in engellendigini One
sirmektedir. Ozellikle iist pozisyonlarda bulunan kadinlarin, belirli bir siireden sonra
ilerlemelerini engelleyen faktorlerin toplamina Cam Tavan Sendromu denir (Elmasoglu, 2015:
63). Kadinlarin egitim seviyesi, basarisi, fiziksel dzellikleri veya becerileri gibi 6zelliklerine
bakilmadan, sadece kadin olmalarina bagli olarak ortaya ¢ikartilmaktadir. Kadinlarin iist
yonetim pozisyonlarinda bulunamamasina iliskin ¢esitli gerekgeler ileri stiriilmektedir. Cam
tavan, kadmlarin daha iist yonetim pozisyonlarina gelmelerinde bir engel teskil etmektedir.
Gergekten de kadinlar yukar1 dogru baktiklarinda herhangi bir engel gérmemektedirler. Fakat
biraz yukar1 dogru hareket etmek istediklerinde ise cam tavanla karsilagsmaktadirlar (Tunger,
2012: 22).

“Cam tavan” aslinda kadinlarin 6rgiitlerde ulasabilecegi maksimum potansiyele karsilik
gelirken, genellikle “seffaf ancak, kadin ve azinliklarin yonetim hiyerarsisinde yer almasini

onleyecek kadar gii¢lii olan bir bariyer” olarak tanimlanir (Downes and Hemmasi, 2014: 132).

Genellikle kadinlarin elde ettigi basarilar degersizlestirilir. Kadinlarin elde ettigi
basarilarin yetenekli ve becerikli olmalarindan ziyade sansli olmalarindan kaynaklandig:
diistiniiliir. Cam tavan bir tavan veya duvar degil hem ag¢ik hem de gizli sekillerde siklikla ortaya
cikan ¢esitli ve yaygin cinsiyet onyargilaridir. Onlara gore kadinlar, orta diizeyde, daha az
calisma saatleri olan ve diisiik riskli isler yapma egiliminde olduklar1 i¢in daha yiiksek

pozisyonlara yiikseltilmemektedirler (Azeez ve Priyadarshini, 2018: 2-3).

Cam tavan, kadmlarm terfi etmesinin 6niindeki gdriinmez engelleri agiklamaktadir. Is
hayatinda yonetici konumuna gelen kadinlarin belirli bir yere vardiktan sonra daha ileriye
gitmesine engel olunmasi ve bunun belirgin nedenlerle agiklanamamasi, cam tavan sendromu
kapsaminda sik sik karsilasilan bir 6rnektir. Cam tavan sendromundaki engeller bu yoniiyle

gdriinmez ve yapay engeller olarak ifade edilmektedir (Oriicii, Kilig ve Kilig 2007: 118).
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2.7.2. Cam Merdiven

Cam merdiven terimi “kadinsal mesleklerde erkeklerin pozisyonlarini yiikseltmek igin
ince bir sekilde hazirlanmis sistemler” anlamina gelmektedir. Cam merdiven ile birlikte
anlatilmak istenen terfi konusunda erkeklerin kadinlara gore 6n plana ¢ikarilmasi ve kadinlarin
terfiyi hak etmelerine ragmen terfiyi erkeklerin almasidir denilebilir. Cam tavandan bu kavrami
ayiran nokta ise daha ¢ok kadinlarla 6zdeslesmis olan meslekler igin erkeklerin terfi ettirilmesi
i¢cin ayrimcilik yapiliyor olmasidir. Cam tavanda ise iist yonetimde yer almaya yonelik ayrimlar
odak noktasindadir. Cam merdivene gore erkekler sosyallesme, 6zendirme ve kayirma gibi

yollar araciligiyla kadinlara gore daha hizl sekilde terfi etmektedir (Durmaz, 2016: 53).

2.7.3. Basmakalip Yargilar (Stereotipler)

Toplumda kadinlara karst onyargili yaklasimi {iriinii olarak kariyer engelleri olarak
basmakalip yargilar kendisini gostermektedir. Kadinlarin is hayatinda basarili olamayacagi,
kadinlarin yeteneklerinin erkeklere gore daha sinirl oldugu gibi yargilar, kariyer engeli olarak
kadinlarin karsisina ¢ikan basmakalip yargilar arasindadir. Kadinlarin matematik becerisinin

daha diisiik oldugu yargisi da basmakalip yargilara 6rnek olarak verilebilir (Akyurt, 2018: 93).

Erkeklerin ve kadinlarin nitelikleri hakkindaki kaliplagmis inanglar yaygindir ve yaygin
olarak paylasilmaktadir. Ayrica, bu basmakalip inan¢larin degisime karsi ¢ok direngli oldugu

kanitlanmistir (Heilman, 2001: 658).

Kadinlarin erkeklere gore daha duygusal olduklar1 ve bunu is hayatina yansitarak yanlis
kararlar aldiklari, basmakalip yargilar arasinda yaygin olarak bilinen bir 6rnektir (Soysal, 2010:
101). isminden de anlasilacag: iizere bu ve benzer yargilar basmakaliptir ve dnyarginmn bir
sonucu olarak ortaya c¢ikmaktadir. Basmakalip yargilar, kadinlarin yalnizca is hayatindaki
varlig1 ile smurli degildir. Kadinlarin gorevlerinin annelik ve ev isleriyle sinirli oldugu gibi
basmakalip yargilar da kadinlarin is hayatinda ayrimciliga ugramasina neden olabilmektedir.
Kadinlarin kariyer yonetiminde basmakalip yargilar, Onemli engellerden bir tanesi
konumundadir ve bu konuda toplumsal diizeyde bilincin gelismesine, 6nyargilarin terk edilmesi

gerekliligi s6z konusudur.
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Ackhan ve Heaton (2003), tarafindan yapilan bir ¢alisma erkeklerin is yerindeki
basarilarina katkida bulunan en 6nemli faktoriin “diirtii ve hirs” oldugunu gostermistir. Ancak,
kadinlar i¢in “diirtii ve hirs” 6nemli bir faktor olarak degerlendirilmemistir. Kadinlar igin tek

ve en Onemli faktoriin “giiven eksikligi” oldugu sonucuna ulagilmistir (Reddy, 2003: 22).

2.7.4. Coklu Rol Ustlenme

Kadin olmak, zamanlarin1 verimli bir sekilde yonetmek, ancak birkag¢ rolii yonetmek

sofistike ¢oziimlere ihtiyag duyan biiyiik bir zorluktur.

Toplumsal yargilar, kadinin sosyal yasam igerisindeki is paylasiminda kadinin yerini
“es” ve 7anne’lik olarak smirlandirmistir. Calisma hayatina baslayan kadin bir taraftan
geleneksel ev hanimi, es, analik ve evlat olarak yiikiimliiliikklerini yerine getirirken, bir taraftan
da isi ile ilgili yiikiimliiliiklerini yerine getirmek durumundadir (Anafarta vd., 2008: 116).
Kadinlara ve erkeklere toplum tarafindan yiiklenen rollerin farklilii, Ornegin c¢alisma
hayatindaki bir kadinin ¢ok yiiksek bir motivasyonla is hayatina baslamasina ve ailesinden
destek almasina ragmen aile igerisindeki rolii ve yiikiimliiliikleri yiiziinden tizerinde hissettigi
baski nedeniyle kariyerindeki performansinin diismesinde etkili olmaktadir. Kadinlarin bir

cogu aile, is, kariyer ve ¢cocuk yiikiimliiliikkleri nedeniyle bir¢ok sorunla karsilagsmaktadir (Kaya,
2009: 67).

Kadinlarin ¢ogu, erkek meslektaslarinin yaptiklari is haricinde baskaca sorumluluklarinin
olmadigini, ancak kendilerinin ev isleri ve ¢ocuk bakimi gibi sorumluluklarinin is hayatlar
boyunca devam ettigini ve bu sorumluluklarinin stres diizeylerini artirdigini, bu nedenle aile
yapisinin kariyer basarisi iizerinde biiyilik etkisinin oldugunu diisiinmektedir (Bombuwela ve

Chamaru, 2013: 4).

Is ve aile catismasi kadinlar i¢in ana smirlayict unsur olmaya devam etmektedir. Aile
beklentileri nedeniyle kadinlar kariyerlerini beklemeye almaktadirlar. Ebeveynlerin tesviki ve
es destegi kadin yoneticilerin islerini daha da kolaylagtirmaktadir. Ev ve aile sorumluluklar
olarak yapisal ve kiiltiirel engeller kadinlar i¢in kariyerlerinde ilerleme firsatlarim
kisitlamaktadir. En biiyiik zorluk is ve aile ¢atismasidir. Is ve aile sorumluluklar1 kadmlar igin
soruna neden olabilir. Ayn1 zamanda kadinlar hem is hem aile yiikiimliiliiklerini siirdiirmenin

yaratici yollarini1 aramaktadir (Batool, 2016: 203).
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2.7.5. Ayrimcilik

Ayrimcilik, ayni yetenek, egitim, tecriibe ve verimlilige sahip bireylerin 1rk, cinsiyet,
dini inang gibi verimlilige katkis1 olmayan kisisel farkliliklar1 sebebiyle farkli iicret almalari

veya farkli davraniglara maruz kalmalari anlamina gelmektedir (Anafarta vd.,2008: 117).

Erkeklerin ve kadinlarin hem “aracilik” olarak adlandirilan basar1 odakli 6zellikler ve
hem de “toplumsal” olarak etiketlenen sosyal ve hizmet odakl1 6zellikler agisindan farkli oldugu
diisiinilmektedir. Bu nedenle erkekler agresif, giicli, bagimsiz ve belirleyici olarak
nitelendirilirken, kadinlar kibar, yardimsever, sempatik ve baskalar1 hakkinda endiseli olarak
karakterize edilir. Sadece kadin ve erkek kavramlar: farkli olmakla kalmaz, ayn1 zamanda ¢ogu
zaman karsittir, bir cinsiyetin iiyeleri diger cinsiyetin en yaygin oldugu diisiiniilen seylerden

yoksundur (Heilman, 2001: 658).

Ayrica, kadinlarin performansinin deger kaybina neden olan durumlardan biri de ayn1
davranigi sergileyen bireyin kim olduguna bagl olarak farkli sekilde yorumlama egilimidir.
Bireyler farkli cinsiyetlerde oldugunda, davranislarindan kaynaklanan ¢ikarimlarin oldukga
farkli oldugu gdsterilmistir. Bu nedenle, is ortamlarinda sik telefon goriismesi gibi bir davranas,
bir kadin i¢in gevseme olarak goriiliirken, bir erkek i¢in iiretken olarak goriilme olasilig1 daha
yiiksektir. Benzer sekilde, hemen harekete gegmek yerine karar vermek i¢in beklemek, bir
kadin tarafindan sergilendiginde pasif bir davranis olarak goriilebilir, ancak bir erkek tarafindan

sergilendiginde ihtiyatl bir davranis olarak goriinebilir (Heilman, 2001: 662).

Fagenson'un (1990) GOS (Gendered Organisation System, Cinsiyet Organizasyon
Sistemi) perspektifi, bireylerin ve kuruluslarin bulunduklari sosyal yasamdan ayri olarak
diisiiniilemeyecegini savunur. Bununla birlikte, kurumdaki cinsiyet esitsizligini anlamayz,
isyerindeki kadin ve erkek deneyimleri arasindaki niianslari, kadinlarin nasil ayrimciliga
ugradigini ve toplumun kadinlara nasil ayrim yaptigini ve davrandigini tanimlamanin da 6nemli

oldugunu belirtir (Islam ve Jantan, 2017: 4).
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2.7.6. Kralice Ar1 Sendromu

Ayni zamanda erkeklerin cogunlukta oldugu ¢alisma alanlarinda basarili olan ve ytliksek
mevkilere ulagsmada toplumsal cinsiyet kaliplarini1 onaylama olasilig1 yiiksek olan ve ¢alisma
hayatinda oOzellikle iist kademede bulunan kadinlarin, diger kadinlari ezerek, gérmezden

gelerek yonetme arzusudur ( Karakus, 2014: 336).

Kralige ar1 sendromu, ayrimci ve engelleyici uygulamalarin yalnizca kadin ¢alisanlar
tarafindan sergilenmesi yoniiyle diger engellerden ayrilmaktadir. Yalnizca kendisi ylikselmek
isteyen bir kadm, diger kadinlarin yilikselmesine engel olmaya g¢alismaktadir. Kralige ar1

sendromu kapsaminda sistemli sekilde engelleyici davranislar gézlenmektedir (Durmaz, 2016:

53).

2.7.7. Psikolojik Taciz

Mobbing olarak da yaygin sekilde karsilasilan psikolojik taciz, isyerlerinde periyodik
olarak baski-gsiddet-hakaret-taciz gibi olumsuzluklara ugramayla ilgilidir. Psikolojik taciz,
icinde bulunulan dénemde is hayatinin en 6nemli sorunlarindan birisidir. Kadinlara yonelik
olarak uygulanan psikolojik taciz 6rnekleri ile sik sik karsilagilmaktadir. Erkeklerden farkli
olarak kadinlar, cinsiyetleri sebebiyle de psikolojik tacize ugrayabilir ve bunlar sistematik hale
gelmektedir. Psikolojik taciz, kadinlara verdigi zararin yaninda isletmeler i¢in de performans,
verimlilik, kazang gibi alanlarda zararli olabilir (Tiireli ve Dolmaci, 2013: 85). Kadinlara
uygulanan psikolojik tacizin ¢ok yonlii sekilde zararli oldugunu goéstermesi bakimindan bu

bilgiler 6nemlidir.

2.7.8. Mentor (Damisman) Eksikligi

Mentorliik, belirli bir tecriibe, bilgi birikimi, yetenek veya uzmanliga sahip bir kisinin,
bir bagkasinin kisisel ya da mesleki anlamda gelisimine katkida bulunmasi, incelenen konular
hakkinda onerilerde bulunmasi, yol gostermesi ve bilgilendirmesi, baska bir deyisle
danmismanlik yapmasidir. Kadin danigmanlar, kadinlar i¢in 6rnek alinan kisiler oldugundan
daha Onemlidir. Kadin mentorler, ast kademede ¢alisan kadinlarin kariyerlerinde
ilerleyebilmeleri i¢in yardimci olurken, ayn1 zamanda yonetici pozisyonundaki kadinlar i¢inde

potansiyel faydalar saglamaktadir. Bu nedenle, mentdrliik iliskisinin ¢alisan kadinlarin
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kariyerlerinde ilerlemelerinde ve yonetici pozisyonundaki kadinlarin daha iist pozisyonlara
gelmesi acisindan iki tarafli bir etkisi vardir. Ama kadinlar danigsmanlik iligkisini gelistirmek
acisindan bazi engellerle karsilagsmakta, erkek danisman bulamamakta ya da buldugu erkek
danigsmanla iletisim kuramamaktadir. Danismanlik yapacak kadin sayis1 yeterli olmadigindan

kadin danisman eksikligi yasanmaktadir (Karcioglu ve Leblebici, 2014: 7).

Calisan kadinlara yol gosterecek, kadinlara rol model olacak ve danismanlik yapacak
yeterli sayida kadin yonetici olmadigindan, diger ¢alisanlarla dengeyi saglayamamakta ve nasil
calismasi gerektigini bilememektedir. Kogluk ya da danigmanlik adi altindaki bu hizmetlerin
varligr kadinlar1 cesaretlendirmekle birlikte birbirleriyle uyumlu olmalarini saglayacaktir

(Yilmaz, 2019: 31).

Ust diizey kadinlar, kendilerine hangi niteliklerin terfilerini kazandirdigma dair
inanglarini iletebildiklerinde, ¢alisanlar esitlik i¢in referans noktalarini degistirebilirler. Baska
bir deyisle, basarilarin1 baska kadinlarla karsilastirabilecekleri yerde, kendilerini cinsiyet
disindaki ozelliklerle 6zdeslestirebilirler. Mentorler deneyimlerini ilettikge, atfedilen grup
tiyelikleri yerine kazanilan grup tiyelikleri, sirket tarafindan en ¢ok deger verilen sekilde 6n
plana ¢ikabilir ve bu da ¢alisanlarin ¢abalarin1 ve beceri gelisimini artirabilir (Downes and

Hemmasi, 2014: 141).

2.7.9. informel iletisim Aglarina (Networklara) Katilamama

Sebekelesme (networking); bir gaye ve ya hedefe ulagsmak amaciyla 6zel baglantilar
kullanmak anlaminda kullanilmaktadir. Orgiitlerdeki iletisim aglar sayesinde galisanlar iist
yonetim seviyesinin neleri 6nemsedigini anlamakta, hangi projelerle ilgilendiklerini bilmekte,
bos kadrolar1 ve bu kadrolara aday olanlarin kimler oldugunu 6grenebilmektedirler. Basaril bir
birey olarak orgiite katki saglayabilmek i¢in, bir yoneticinin 6rgiit i¢erisindeki ve ¢evresindeki
siyasal ve sosyal hayatin bir parcasi olmasi gerekmektedir. Bu durum sadece bir iletisim agina
katilmakla miimkiin olabilmektedir (Karaca, 2007: 62). Erkek c¢alisanlar ise kendi iletisim
tarzlar1 ile kadinlar1 bu agin disinda tutmalarindan dolayr kadinlar, orgiiti ve calisanlari

ilgilendiren konulardan bilgi sahibi olamamaktadirlar (Kaygin ve Zengin, 2019: 246).
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2.7.10. Mesleki Ayrim

Kadinlara ve erkeklere dair islerin neler oldugu ile ilgili kiiltiirel ve sosyal davranislar
ile egitimde firsat esitsizligi, kadin ve erkek isgiiciiniin baska islere yonelmesine neden olarak,
ilkeden iilkeye ve isten ise farklilasabilen bir mesleki cinsiyet ayirimi s6z konusu olmaktadir.
Bu baglamda kadinlar saglik personeli ve siif 6gretmenligi gibi kadinlara 6zgii oldugu
diisiiniilen islere yonelirken yatay bir mesleki ayirim, obiir taraftan erkeklerden daha diisiik is

kollarinda calisarak dikey bir mesleki ayirim gostermektedirler (Ogiit, 2006: 59).

Bazi mesleklerin kadinlar i¢in uygun goriilmesi, yani kadinlarin belirli meslek dallartyla
sinirlandirilmasi mesleki ayrim kapsaminda yer alir. Kadinlarin uygun goriildiigii meslekler
arasinda dgretmenlik, hemsirelik meslekleri 6n plana ¢ikmaktadir (Ogiit, 2006: 59). Mesleki
ayrim, kadinlarin ailede {istlendikleri gérevlere gore mesleklere uygun goriilmesini igerdigi i¢in

kadinlara yonelik olarak sergilenen ayrimci yaklagimin bir {irtintidiir.

Mesleki ayrimda araba tamirciligi, genel miidiirliik, miifettislik vb. isler erkek isleri
olarak siniflandirilirken; hemsirelik, kiitliphanecilik, sekreterlik gibi isler kadinlar i¢in uygun
isler olarak nitelendirilmektedir. Erkek meslekler olarak kabul edilen miihendislik gibi isleri

kadinlarm tercih etmedigi diisiiniilmektedir (Ucyildiz, 2017: 25).

2.7.10.1. Kadin ve Erkegin Istihdam Alanlart

Kadinlar ve erkeklerin istihdam alanlar1 agisindan degerlendirme yapildiginda hizmet
sektdriinde kadmlarin istihdam edilme diizeyinin giderek yiikseldigi gériilmektedir. Onceleri
tarim sektoriinde daha yogun olarak ¢alisan kadinlar, kentlesmeye paralel olarak bu alanda daha
az calisir olmus, hizmet sektoriinde daha fazla yer almaya baglamistir. Bu durum bir yandan
kadinlarin istthdam edildigi alanlarla iligkili iken bir yandan da iilkelerin gelisim egilimiyle
yakindan iliski i¢erisindedir. Gelismekte olan bir iilkede hizmet sektoriiniin gelismesine paralel
olarak kadinlarin bu sektorde istihdam edilme oranlar1 da artmaktadir. Sanayi sektoriinde ise
kadinlarin erkeklere gore daha az istthdam edildigi sOylenebilir. Asagidaki tabloda yillara

cinsiyete gore calisan oranlar1 derlenmistir.
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Tablo 4. Cinsiyete ve Istidama Gore Calisan Oranlar1 (%)

Ekonomik Faaliyetler

Tarim Sanayi Hizmet

Yil Toplam Erkek Kadim  Toplam Erkek Kadim  Toplam Erkek Kadin
2012 24,6 184 39,3 26,0 30,7 14,9 494 50,9 458
2013 23,6 178 37,0 26,4 31,1 15,3 50,0 51,0 47,7
2014 211 16,1 32,9 27,9 324 171 51,0 515 50,0
2015 20,6 15,9 31,4 27,2 32,0 16,2 52,2 52,1 525
2016 195 155 28,7 26,8 31,6 15,9 53,7 53,0 554
2017 194 154 28,3 26,5 31,4 15,6 94,1 53,2 56,1

Kaynak: TUIK, Isgiicii Istatistikleri, 2012-2017.

2.7.11. Orgiit Politikalar

Orgiit politikasi; kadmlarmn kariyer ilerlemelerini direk olarak etkileyen bir kavram
olarak karsimiza ¢ikmaktadir. Orgiit igerisinde uygulanan bazi politikalar kadimlarin
kariyerlerinde ilerlemelerinde firsatlar saglarken, bazi politikalar1 ise engel olmaktadir.
Orgiitlerde ise kabul edilme, maas, gérev paylasimi gibi konularda kadinlar erkeklere gére daha
fazla ayrimciliga ugramaktadir. Orgiitlerin performans degerlendirme politikalar1 da kadmlarin
kariyerlerinde negatif etki yaratmaktadir. Esit ¢alisma kosullarinin ve esit liretkenlik s6z konusu
oldugunda, erkeklerin basarisi yetenekli olmalarina baglanirken, kadinlarin bagarisi sans olarak
goriilmektedir. Kadin basarisiz oldugunda yetenekli ve becerikli olmadig1 diisiiniiliirken,
erkegin basarisizlig1 sans faktoriine baglanmaktadir. Bu nedenle, bir iste basarili olma agisindan

kadinlarin diisiik potansiyele sahip olduklar1 diisiiniilmektedir (Giileg, 2015: 46).

2.7.12. Orgiit Kiiltiirii

Orgiitteki bireyleri bir arada tutan degerlere “Orgiit Kiiltiirii” denilmektedir. Bir drgiite
ait degerler biitiinii, Orgiitiin gegcmisinden gelen bilgi birikimi ile orgiitiin tutum, davranis ve
kurallarin toplami orgiit kiiltiiriinii olusturmaktadir. Orgiit kiiltiirii, orgiitin gelecegini
belirlemekle beraber, drgiitiin ¢evresiyle olan iliskilerini diizenler. Orgiit kiiltiirii, kurulusun
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amaglari, stratejileri ve politikalarinin olusturulmasinda onemli bir etkiye sahiptir. Ayni
zamanda secilen stratejinin yiiriitiilmesinde yoneticilerin isini kolaylastiran ya da zorlastiran bir
aractir. Bu nedenle kuruluslarin rekabet avantaji kazanmalar1 agisindan Orgiit kiltiiri

giiniimiizde 6nemli bir rol oynamaktadir (Biite, 2018: 12-13).

Erkeklerin egemen oldugu bir oOrgiite daha sonradan katilan kadinlarin bu orgiite
kendilerini kabul ettirebilmeleri olduk¢a zor olmustur. Yonetici pozisyonunda bulunan erkek
sayisinin fazla olmasi karar alma konusundaki yetkilerini artirmakla birlikte iist yonetim
kademesine ulagmak isteyen kadinlarin iglerini daha da zorlagtirmaktadir. Ayni zamanda
orgiitler, aile i¢i sorumluluklar1 olmayan ve ise olan sadakatleri fazla olan ¢alisanlar olmasini
tercih etmektedir. Bu nedenle orgiitler, erkek egemen toplumlarda aile i¢i sorumluluklar fazla

olan kadinlar yerine iist yonetim kadrolarinda erkekleri tercih etmektedir (Uzkurt, 2019: 38).

Erkek agirlikli is kollarinda geleneksel olarak kadin yoneticiler bazi vazifelere ve islere
uygun olmadiklar1 diisiincesiyle verilen iglerde bazi problemlerle karsilasilmaktadir. Bununla
birlikte ayni1 diisiinceye sahip olmalarindan dolayr az kiymet gormekte ve kendilerini
kanitlamalari i¢in firsat verilmemektedir. Bu durum kadinlarin is hayatinda ilerlemelerine engel

olan cam tavanlarin varligini tetikleyici etki yapmaktadir (Yilmaz, 2019: 31).

2.8. Orgiitsel Baghihk

Bireylerin edindikleri bilgi ve yeteneklerini yaptiklari ise entegre etmeleri ile orgiitlerin
varliklarini1 devam ettirebilmeleriyle yakindan iligkilidir. Fakat, bireylerin gdrevlerini yerine
getirmek icin harcadiklar1 ¢caba ve sahip olduklar1 beceri, orgiitlerin varligin1 devam ettirmesi
icin yeterli degildir. Bireylerin bagl olduklar1 6rgiite karsi duydugu duygusal baglilik orgiitiin
kuvvetlenerek gelismesi i¢in 6nemlidir. Bu nedenle yapilan is i¢in gerekli bilgi ve yetenek ile
birlikte orgiitsel baglilik olarak tabir edilen, ise ve orgiite iliskin olumlu diisiincelere de sahip

olmak gerekir (Oksay ve Hos, 2015: 3).

Orgiitsel baghlik, bireylerin drgiitsel amag¢ ve normlar1 kabul ederek, bu amaglara
ulagmak icin ¢aba gostermesi ve orgiit iiyeligini devam ettirme istegidir. Boylelikle orgiitsel
baglilikta, orgiitiin amag¢ ve degerlerine goniilden inanma ve bunlar1 kabul etme; orgiit i¢in
biitiin varlig1 ile istekli olma ve orglitte devam etme konusunda son derece iradeli davranma

faktorleri {izerinde durulmaktadir. Orgiitsel bagliligin bireyler ve &rgiitler acisindan 6nemli
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faydalar1 bulunmaktadir. Bireyler arasindaki yliksek diizeyde oOrgiitsel baglilik orgiitlerin

onemli yonetim amaglari arasinda bulunmaktadir (Deniz ve Coban, 2016: 53).

Kadinlar arasindaki baghilik giiclendirme, denetim, gelisim firsatlar1 ve is-yasam
dengesi ile baglantiliyken, erkekler arasindaki baglilik liderlik uygulamalari, ddiiller ve sirket
imaj1 ile iligkilendirilmistir. Erkeklerde kadinlardan daha tipik olan basari yonelimi, orgiite
devam eden bagliliklarinin kariyer gelisimine yol agacagi algisim1 yaratir ve bu nedenle
kadinlardan farkli nedenlerle isverenlerine baglh kalirlar. Kadinlar kendi ilerlemelerinin
orgiitsel basarmin hemen ardindan geldigini algilarlar. Dahasi, islerinin is iligkileri ve iyi
iletisim gibi toplumsal yonlerini vurgulama egilimindeyken, erkekler otorite ve kisisel

ilerlemeyle daha ¢ok ilgilenmektedirler (Downes and Hemmasi, 2014: 135).

Giliniimiiz kosullarinda igletmeler yogun bir rekabet ortaminda faaliyet gostermektedir
ve rakiplerine TUstlinlik kurabilmek icin insan kaynagindan etkin sekilde yararlanmak
durumundadir. Bunun gergeklesebilmesi icin isletmelerin hedeflerinin ¢alisanlar tarafindan
benimsenmesi ve gerektigi takdirde bireysel hedeflerin Oniinde goriilmesi gerekmektedir.
Orgiitsel baglilik araciligiyla calisanlar isletmenin hedeflerini oncelikli olarak gdrmekte ve

isletme yararina performans sergilemek i¢in ¢alismaktadir (Eren ve Durna, 2005: 211).

2.9. Orgiitsel Baghihgin Simflandirilmasi

Orgiitsel baglilik kavrami hakkinda gesitli tanimlamalar oldugu gibi bu durum 6rgiitsel
baglilik kavraminin siniflandirilmasinda da ortaya ¢ikmaktadir. Farkli arastirmacilar, degisik
Olgiitleri gbz oOnilinde bulundurarak farkli yaklasimlarin ele alindigi simiflandirmalar
onermislerdir. Ornegin; Huang (2000) &rgiitsel baglilik kavrammin siniflandiriimasini dort
grupta incelemistir. Bu smiflandirma: davranissal, sosyolojik, moral ve tutumsal baglilik
seklindedir. Yapilan degisik siniflandirmalara ragmen literatiirde en ¢ok ii¢ siniflandirma tiirti
Oonemsenmistir. Bu {i¢ 6nemli siniflandirma; tutumsal baglilik, davranigsal baglilik, normatif

baghiliktir (Giil, 2002: 40).
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2.9.1. Tutumsal Baghhk

Bir tutum olarak orgiite baglilik, bulunulan 6rgiite kars1 duyulan duygusal veya hissi
baglilik olarak adlandirilmistir. Bulunduklar orgiite kars1 yiiksek diizeyde duygusal baglilik
hisseden bireylerin, orgiitle biitiinleserek daha aktif olduklart ve orgiitte bulunmaktan biiyiik
keyif aldiklar1 diigiiniilmektedir. Tutumsal baglilik yaklagimini en iyi Mowday, Steers ve Porter
aciklamistir. Mowday vd. orgiitsel bagliligi “bireylerin orgiitiin hedeflerini ve normlarin
kabullenerek, bu hedefleri gerceklestirmek icin ¢aba sarf etmesi ve oOrgiitte bulunma istegi
hissetmesi ile gosteren, bireyin orgiitle biitiinleserek orgiitte bulunmasinin nispi giicii” olarak

aciklamislardir (Ozutku, 2008: 80).

2.9.2. Davramssal Baghhk

Davranigsal baglilik, sosyo-psikolojik perspektif temeline dayanmaktadir. Bireylerin
daha o6nceki tecriibeleri ve orgiitle biitlinlesebilme durumlarina bakarak bulunduklar1 rgiite
kars1 giiclii bir aidiyet duygusu hissetmesi stireci ile ilgilidir. Davranigsal baglilik, bireylerin
ayni orgiitte uzun yillar bulunmalar1 problemi ve bu problemle nasil bas edebildikleriyle ilgili
bir kavramdir. Davranigsal baglilik gosteren bireyler, orgiite kars1 duyulan bagliliktan daha ¢ok,
yaptiklari ise kars1 baglilik gostermektedirler (Dogan ve Kilig, 2007: 41),

Davranigsal baglilik ile ilgili yaklagimlar daha ¢ok sosyal psikologlarin arastirmalarina
dayanmaktadir. Bireyin bir orgiitte bulunabilmek i¢in fedakarlik yapmasi, orgiite bagliligin
baslangici olarak diisiiniilmiistiir. Uyelige kabul térenleri bunun en yaygin bigimidir. Daha ¢ok
cesitli sosyal kuliipler, askeri kurumlar ve dini tarikatlarda iiyelige kabul torenleri
diizenlenmektedir. Davranigsal baglilik, 6rgiitten daha ¢ok bireyin kendi davraniglarinda bir
fark yaratir. Birey belli bir davranis1 benimsedikten sonra bu davraniglarini devam ettirir.
Davraniglarina bu sekilde benimsedikten sonra bu davraniglara uyan veya onu yasal ve hakl

gosteren tutumlar gelistirir. Davraniglarin tekrarlanma olasiligin artiran da bu tutumlardir (Giil,

2002: 47).

2.9.3. Normatif Baghhk

Allen ve Meyer (1990) tarafindan zorunluluk unsuruna dayanan bu bagliga normatif

baglilik ad1 verilmistir. Normatif baglilik, ¢calisanlarin 6rgiite kars1 ylikiimliiltikleri ve gorevleri
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oldugunu diistinerek, kendini orgiitte bulunmaya zorunlu hissetmesine dayanan bir baglilik
tiriidiir. Buradaki zorunluluk orgiitle ilgili ¢ikarlara dayanmamaktadir. Bireyin cevresi,
yakinlar1 veya bulundugu orgiit tarafindan sadik bir birey olmanin éneminin anlatilarak, bir
orglitte uzun yillar ¢alisan bireylerden 6vgiiyle bahsedilmektedir. Bu nedenle, bireyler sadik
olmanin énemli oldugunu diisiinerek bulunduklar1 6rgiitte devam etmeyi ahlaki bir zorunluluk
olarak diisiinmektedir. Bagka bir deyisle, bireyler dogru ve ahlaki olduguna inandiklari i¢in

orgiit tiyeligini devam ettirmektedir (Col ve Giil, 2005: 294).

2.9.4. U¢ Boyutlu Baghhk

Orgiitsel baglilik konusunda ¢ok sayida calisma yapilmistir ve bu calismalarda cok
sayida farkli model gelistirilmistir. Bunlar arasindan en yaygin olarak kabul goreni ise Allen ve
Meyer tarafindan gelistirilen orgiitsel baglilik modelidir. Bu modelde orgiitsel baglilik;
duygusal baglilik, devam baglilig1, normatif baglilik olmak iizere ii¢ boyutta ele alinmistir.
Duygusal baglilikta ¢alisanlar kendilerini orgiite kars1 duygusal agidan bagli hissetmekte ve
orgiitte kalmaya yonelik giiclii bir istek duymaktadir. Devam bagliliginda calisanlar, 6rgiitten
ayrilma ya da devam etme durumundaki kazanimlar ve zararlara gore degerlendirmeler
yapmakta, bu degerlendirmelere gore orgiitte kalma karar1 vermektedir. Normatif baglilik, bir
zorunlulugu ifade etmektedir. Yani, bireylerin hissettigi gorev duygusu ve sorumluluklar
nedeniyle orgiitte kalmaya devam etmeleri ve zorunlu bir baglilik gelistirmeleridir (Ozutku,
2008: 82).

Duygusal baglilik, orgiitteki bireylerin kendi istekleri ile orgiitte devam etmeleri olarak
aciklanmistir. Devamlilik bagliligi, bireylerin orgiitten ayrilmalar1 sonucunda yiiklenecekleri
maliyetleri yani, olumsuz durumlari diisiinerek ve bir zorunluluk olarak orgiitte kalmas1 olarak
belirtilmistir. Normatif bagimlilik ise, bireylerin ahlaki bir gorev inanciyla ve Orgiitten
ayrilmamalart gerektigine inandiklar1 i¢in kendilerini Orgiite bagli hissetmeleri olarak

tanimlanmustir (Ozdevecioglu, 2003: 114).
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Orgiitsel baglilik, bir érgiitin amaclarini elde etmesinde belirleyici bir konumdadir.

Diisiik orgiitsel baghlik: Calisanlarin orgiitsel baglilik seviyesinin diigiik olmasi,
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Sekil 5. Orgiitsel Baglilig1 Etkileyen Faktorler Ve Sonuglari

Kaynak : Yiiceler, 2009:450.
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Bagka bir ifadeyle oOrgiitsel bagliligin diizeyine gore oOrglitsel amaglara ulasma diizeyi
sekillenmektedir. Calisanlarin orgiite kars1 bagliliklarinin ne diizeyde oldugu, ayn1 zamanda

orgilitsel bagliligin sonuglarinin faydali ve faydasiz olmasini belirleyen bir faktordiir.

orgiitte kalmaya yonelik istegi smirlandirabilir. Boyle bir durumda oOrgiitiin hedeflerinin
benimsenmesi veya bireysel hedeflerden oncelikli olmas1 giigtiir. Diisiik orgiitsel baglilik,
calisanlarin yeni is i¢in aragtirmalar yapmalarina neden olacag i¢in performans ve orgiitsel

davraniglar agisindan olumsuz sonuglari igermektedir. Ise ge¢ kalma, yiiksek oranda




devamsizlik, verimsiz ¢alisma, isgiicii devrinin yiliksek olmasi gibi sonuglar diisiik orgiitsel

bagliligin sonuglar arasinda gosterilmektedir (Ayden ve Ozkan, 2014: 156).

Ihimli baghilik: Orgiitsel baghligin 1limli olmasi, orgiitle ¢alisanlar arasinda belirli bir
bagin olustugunu isaret etmekle birlikte ¢alisanlarin kendi amagclarini 6rgiitiin amaglarinin
tizerinde tuttugu ornekleri icermektedir. Iliml diizeyde baglilik, bir yandan kisisel ¢ikarlarin
onemsendigi bir yandan da orgiitle biitiinlesme ¢abalarinin oldugu bir yapidadir. Illiml1 6rgiitsel
bagliliga paralel olarak orgiitsel verimin diismesi ve ¢alisanlarda kararsizlik gozlenmesi olasidir

(Dogan ve Kilig, 2007: 54).

Yiiksek orgiitsel baghhk: Yiksek orglitsel baghlik, orgiitsel faydalarin 6n planda
oldugu o6rnekleri kapsar. Yiiksek diizeyde orgiitsel bagliligin olmasi halinde 6rgiitsel degerler
benimsenmekte ve Orgiitiin yararina ¢aba gosterilmektedir. Calisanlar, yiiksek diizeyde orgiitsel
baglilikla birlikte kendi hedeflerini ikinci plana, orgiitsel hedefleri birinci plana koyarak
calisirlar. Yiksek diizeyde orgiitsel baglilik, ayn1 zamanda caligsanlarin yaptiklari isten aldiklar
doyumun artmasini beraberinde getirmektedir. Yiiksek oOrgiitsel baglilikta calisanlarin
gosterdigi cabaya karsilik olarak oOrgiitlerin de yetki ve sorumluluk verme gibi adimlar

gozlenmektedir (Bayram, 2005: 136).

Calisanlarin elde tutulmasi diinya ¢apinda bir sorun haline gelmistir ve is hacminin
onciilleri ve sonuglari, insan kaynaklar1 yonetimi alanindaki en sicak konulardir. Peng'e (2006)
gore kadin ¢alisanlar, kariyer ayrimi ve cam tavanlar gibi kariyer ayrimciligina karsi ¢gikmakta,
bu da is doyumu ve isten ayrilma agisindan kadin ve erkekleri farklilagtirmaktadir. Stroh vd.
(1996), kadnlarin kariyer gelisimi igin sinirh firsatlar algiladiklarinda aslinda sirketlerinden
ayrilma olasiliklarinin daha yiiksek oldugunu bulmuslardir. Beehr ve Taber (1993) de yukari
dogru hareketlilik algisi ile ayrilma niyetleri arasinda bir baglanti bulmuslardir. Rosin ve
Korabik (1991) tarafindan yapilan bir arastirmadan elde edilen bulgular, kadin yoneticiler i¢in
erkek egemen ortamlarda ¢aligmanin diisiik i doyumuna ve organizasyonlarindan ayrilma
egiliminin yliksek olmasina katkida bulundugunu gostermektedir. Foster ve ark. (2011),
kurumsal kiiltiir mentorliik saglandiginda, daha giiglii bir kariyer ve isveren algisi oldugunu ve
bunun cam tavani asma yetenegini artirdigini ve bunun da daha az doyumsuzluk niyetiyle

sonuglandigint bulgusuna ulagilmistir (Downes and Hemmasi, 2014: 136).
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2.11. Orgiitsel Baghihg Etkileyen Faktorler

Orgiitsel baglilig1 etkileyen faktorler, kisisel faktorler, orgiitsel faktorler ve orgiit dist

faktorler olmak {izere ii¢ gruba ayrilarak incelenmistir.

2.11.1. Kisisel Faktorler

Kisisel faktorlerle orgiitsel baglilik arasindaki iliskileri belirlemeye yonelik yapilan
arastirmalar sonucunda kisisel faktorler; is beklentileri, psikolojik s6zlesme ve kisisel 6zellikler

basliklar1 altinda incelenmistir (Atay, 2006: 76).

2.11.1.1. Is Beklentileri

Bireyler ihtiyaglarii ve amaglarini gerceklestirmek igin ¢alismaktadirlar. Bu nedenle
bireyler, orgiitleri kisisel ihtiyaclarim1 karsilayabilmek icin kullandiklar1 bir ara¢ olarak
diisiinmektedirler. Bireyler bu amaglarin1 gerceklestirebileceklerini inandiklar1 orgiite karsi

yiiksek diizeyde orgiitsel baglilik duymaktadirlar (Simsek, 2013: 36).

2.11.1.2. Psikolojik Sizlesme

Psikolojik sozlesme calisgan ve Orgiit arasinda yazili olmayan beklentiler olarak
tanimlanmaktadir. Psikolojik s6zlesme Orgiit ve calisan arasindaki iliskide karsilikli beklenti ve
yiikiimliiliiklerle ilgili olarak bireyin inang ve algilamalaridir. Psikolojik s6zlesme isletmelerde
caligsan ve orgiit ile ilgili temel sorunlara ¢goziimler {ireten ¢ok 6nemli bir yaklagimdir. Karsilikli
yiikiimliiliiklerin nasil algilandig1r psikolojik sozlesme olarak nitelendirilir ve psikolojik

sozlesme bu yiikiimliiliikkleri, ¢alisan algilar1 agisindan inceler (Karcioglu ve Tiirker, 2010:
123).

2.11.1.3. Kisisel Ozellikler

Kisisel 6zellikler yas, cinsiyet, medeni durum, kidem ve egitim diizeyi basliklar1 altinda

incelenmektedir.
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2.11.1.3.1. Yas

Orgiitsel baglilig: etkileyen bir kisisel faktor olarak yas, bireyin deneyimine ve hayat
evresine gore baglilik diizeyinin degisebilecegi yoniinde etkili olmaktadir. Calisanlarin yasi
ilerledikce, orgiite kars1 baglilik diizeyinin artmasi yoniinde beklentiler bulunmaktadir. Bunun
nedeninin bireyin yasinin ilerlemesiyle birlikte is bulma imkanlarinin azalacagi, isini birakmasi
durumunda yiiklenecegi maliyetin farkinda olan bireylerin bulundugu o6rgiite ve isine daha bagl
duruma gelecekleri diisiincesidir. ileri yaslardaki bireylerin geng bireylerden daha fazla baglilik

sergilemesinin nedenlerini su sekilde siralamak miimkiindiir:

o Bireyin Orgiitte uzun yillar kalmasi durumunda daha iyi konumlara gelme
ihtimali o derece fazla olmaktadir,

J fleri yastaki bireyler daha iyi islere atilmay1 geng bireylere oranla daha riskli
bulmaktadirlar,

o Ileri yastaki bireyler, geng bireylere oranla daha tecriibeli olduklarindan islerini
yaparken daha fazla tatmin duymaktadirlar (Simsek, 2013: 36).

2.11.1.3.2. Cinsiyet

Orgiitsel baglih@: etkileyen kisisel faktdrlerden biri de bireylerin cinsiyetleridir.
Kadmlar ve erkeklerin yaptiklari isten, is hayatindan beklentilerinin farkli olmasi, cinsiyetin
orgilitsel bagliligi etkileyen faktorler arasinda yer almasinda etkilidir. Bununla birlikte cinsiyetin
orgiitsel baglilik lizerinde kesin olarak etkili olan bir degisken oldugunu sdylemek giictiir.
Yapilan aragtirmalarin bazilarinda evli kadinlarin evlerindeki sorumluluklarmin etkisiyle
erkeklere gore orgiitsel baglilik diizeylerinin diisiik oldugu yoniinde sonuglar elde edilmistir
(Giigli, 2006: 37). Ancak bu sonucu genellemek ve cinsiyete gore oOrgiitsel bagliligin
degisecegini savunmak miimkiin degildir. Arastirmalarda elde edilen sonuglarin da ilgili
aragtirmada sorular1 yanitlayan kadin katilimcilarla siirli olmasi s6z konusudur. Dolayisiyla
cinsiyetin orgiitsel baglilik tizerindeki etkilerine dair kesin ya da gegerliligi yiiksek yargilardan

bahsedilmesi olas1 goriinmemektedir.
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2.11.1.3.3. Medeni Durum

Cinsiyet faktoriiyle ilgili olarak sdylenen hususlarin benzerlerini medeni durum i¢in de
s0ylemek yanlis olmayacaktir. Medeni durumun 6rgiitsel baglilik tizerindeki etkileri, evlilikten
duyulan memnuniyet, ekonomik durum gibi hususlarin etkisi altinda olabilecegi i¢in gegerliligi
yiiksek ¢ikarimlarda bulunulamamaktadir. Bdyle bir durumda ancak medeni durumun orgiitlere
kars1 zorunlu baglilikla iligkilendirilmesi miimkiin olabilir. Ailesine kars1 sorumlulugu olan
bireylerin ¢calismak zorunda hissetmesi ve bunun 6rgiitsel bagliliga neden olmasi, bu kapsamda

yer alan bir 6rnektir (Giirkan, 2006: 36).

2.11.1.3.4. Kidem

Bireylerin orgiitsel bagliliklarini etkileyen kisisel faktorlerden bir digeri de kidem yani
caligma siiresidir. Meyer ve Allen, uzun yillar ayn1 orgiitte ¢alismanin bireyin orgiitsel baglilik
diizeyini yiikselttigi savunmuslardir. Bir orglitte ¢alisma zamani arttikca, bireyin Orgiitteki
emeklilik ve ylikselme gibi bulunulan 6rgiitte yapilan yatirimlar: da artmaktadir. Bu durum ise,
orgilite yapilan yatinmlardan vazgegememe nedeniyle devam baglhiligi ile ¢alisma siiresi
arasinda pozitif bir iliski oldugu anlamina gelmektedir. Mathieu ve Zajac, bireyin Orgiitte
bulunma siirenin artmasi ile orgiit kurallarmi igsellestirmesini saglamakla birlikte bireyin
orgiite olan duygusal bagliliginin arttigini ifade etmislerdir. Uzun bir siire ayn1 drgiitte bulunan
bireyler, kullanilamayan izinler gibi bazi yasal haklar1 baska bir oOrgiite aktarmayacagi
diisiincesiyle orglitten ayrilmamay1 tercih edebilirler. Bu nedenle orglitteki ¢alisma siiresi
cogaldik¢a bireylerin duygusal ve devam baglilig1 diizeylerinin de artacag: diisliniilmektedir

(Giiglii, 2006: 46).

2.11.1.3.5. Egitim Diizeyi

Bireylerin egitim seviyesi arttikca, ise ve is hayatina bakis acilar1 ve isten beklentileri
artmaktadir. Uzun bir siire egitim almanin maliyetine katlanan bireyler, aldiklar1 egitimler
sonrasinda daha vasifli iglerde caligmaktadir. Egitim maliyetine katlanmanin ve zaman
harcamanin karsiligi olarak ticret ve diger ¢alisma kosullarindaki talepler de artmaktadir.
Bununla birlikte is yasami bireyler i¢in para kazanmanin yaninda toplum igerisinde yiiksek bir
mevkide olma, saygi duyulan bir ige sahip olma ve ikili iligkileri gelistirme olanaklarinin

saglandig1 bir ortam anlamini ifade etmektedir (Seyhan, 2014: 47).
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2.12. Arastirmanin Hipotezlerinin Belirlenmesi

Yas, cinsiyet, etnik grup, din, meslek, egitim, medeni durum gibi 6zelliklere sosyo-
demografik o6zellikler denir. Insanlarm farkli demografik &zellikleri nedeniyle olaylara
gosterdikleri davranig 6zellikleri degismektedir. Geng yastaki insanlarin daha maceraci ve
yenilik¢i olabilecegi, orta yas ve iistli insanlarin daha duragan ve sadik olabilecegi anlayist
mimkiindiir (Araci, 2016: 60). Bu durumda kadinlarin kariyer engelleri ile karsilasma

durumlar1 yag durumlarina gore farklilik gésterebilir.

Kadinlarin medeni durumlari, almis olduklar1 egitim, is yerindeki calisma saatleri,
yaslar1 ve ekonomik durumlar1 kariyer ilerleme siireclerinde etken bir rol oynamaktadir.
Yonetimin iist kademelerinde bulunan kadinlarin mesai saatleri haricinde meslekleri ile ilgili
ekstra zaman harcayarak ¢alismak zorunda olmalar1 kadinlarin yoneticilik gorevine karst olan
tutumlarini etkilemektedir. Cocuk biiylitme konusunun kadinlarin hayatinda 6nemli bir yere
sahip olmasit nedeniyle yoneticilik gorevine ilgi duymalari ancak uzun yillar sonra
gerceklesmektedir. Bu donemde yoneticilik konusunda egitim almak istemeleri kadinlarin bu
alanda kendilerini yetersiz gordiikleri, kendilerine gliven duymadiklar1 aldiklar1 egitimle

ozgiivenlerini saglamaya ¢alistiklar1 anlamima gelmektedir (Inand1 vd., 2009: 82).

Kadinlarin ¢ocuk sahibi olduktan sonra calisma hayatina ve bakis acist degismekte
calisma hayatina devam etseler bile sorumluluklarimin artacagi diislincesiyle iist yonetim
pozisyonlarina gelmekte isteksiz davranmaktadirlar. Cocuklarini yetistirme dnceligi de onlarin
ancak uzun yillar sonra yoneticilige ilgi duymalarina sebep olmaktadir. Ayn1 zamanda ¢ocuk
sayist arttik¢a kadilarin kariyer engelleri ile daha fazla karsilastiklar goriilmektedir. Buradan

hareketle asagidaki hipotezler olusturulmustur.

Hi: Calisan kadinlar kariyer engelleri ile karsilagsmaktadur.
Hia: Calisan kadinlarin kariyer engelleri ile karsilasma durumlart medeni
durumlarina gore anlamli bir farklilik géstermektedir.
Huw: Calisan kadinlarin kariyer engelleri ile karsilasma durumlart ¢ocuk
sayisina gore anlamli bir farklilik gostermektedir.
Hic: Calisan kadinlarin kariyer engelleri ile karsilasma durumlar: yas araligina

gore anlamly bir farklilik gostermektedir.
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Hia: Calisan kadinlarin kariyer engelleri ile karsilasma durumlart egitim
durumlarina gore anlamli bir farklilik géstermektedir.

Hie: Calisan kadinlarin kariyer engelleri ile karsilasma durumlari istihdam
sekline gore anlamly bir farklilik géstermektedir.

Hit: Calisan kadinlarin kariyer engelleri ile karsilasma durumlart kidem

(¢calisma stirelerine) gore anlaml bir farklilik géstermektedir.

Kamu sektoriiniin asil amaci hizmet etmektir. Asil amaci 6zel tesebbiislerde oldugu gibi
kar elde etmek degildir. Kamu hizmeti kullanildig1 yere gore anlami1 degisen, esnek bir kavram
olarak goriiliir ve “devlet veya diger kamu tiizel kisileri tarafindan veya bunlarin gézetim ve
denetimleri altinda genel, kolektif ihtiyaclar1 karsilamak, kamu yararini saglamak i¢in kamuya
sunulmus devamli ve muntazam faaliyetler” olarak tanimlanir. Ozel sektor, kamu sektdriine
gore daha fazla 6zgiirliige sahiptir. Tedarik ettigi sermayeyi diledigi gibi kullanabilmektedir.
Ozel sektor yonetimde, finansmanda, iiretimde ve denetimde dzgiirliige sahiptir. Ozel sektdrde
calisanlar, isletmenin sahipleri tarafindan segilerek ise alinir. Ozel sektérde énemli olan
basaridir (Ozdevecioglu, 2003: 118-119). Bu gibi farkliliklar nedeniyle kamu ve 6zel sektorde
calisan kadinlarin kariyer engelleri ile karsilasma durumlar arasinda farkliliklar olabilir.

Buradan hareketle asagidaki hipotez olusturulmustur.

Hin: Calisan kadinlarin kariyer engelleri ile karsilasma durumlart ¢aligilan

kuruma goére anlaml bir farklilik gostermektedir.

Orgiitsel baghlik; is gorenin, bagh bulundugu &rgiitiin amaglarina, degerlerine ve
ilkelerine olan baglilig1 olarak tanimlanmaktadir. Orgiitsel baglilig1 olan is gdrenin rgiitiin
degerlerine her anlamda bagl kalarak, verilen gorevleri goniillii bir sekilde yerine getirmesi
istenir. Davranislar {izerindeki etkisi diisliniilerek yapilan tanimlamaya gore orgiitsel baglilik;
bireyin sosyal bir kurum olan oOrgiitte tutarli davranislarda bulunmasi ve bu davraniglarinin

orgiitsel ¢ikarlarla paralellik gostermesidir (Uzkurt, 2019: 42).

Kadinlar arasindaki baghilik giiclendirme, denetim, gelisim firsatlar1 ve is-yasam
dengesi ile baglantiliyken, erkekler arasindaki baglilik liderlik uygulamalari, ddiiller ve sirket
imaj1 ile iligskilendirilmistir. Erkeklerde kadinlardan daha tipik olan basar1 yonelimi, orgiite
devam eden bagliliklarinin kariyer gelisimine yol agacagi algisini yaratir ve bu nedenle

kadinlardan farkli nedenlerle isverenlerine bagh kalirlar. Kadinlar kendi ilerlemelerinin
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orgiitsel bagarmin hemen ardindan geldigini algilarlar. Dahasi, islerinin is iligkileri ve iyi
iletisim gibi toplumsal yonlerini vurgulama egilimindeyken, erkekler otorite ve kisisel
ilerlemeyle daha ¢ok ilgilenmektedirler (Downes and Hemmasi, 2014:135). Buradan hareketle

asagidaki hipotez olusturulmustur.

Hz: Calisan kadinlarin karsilastiklar: kariyer engelleri ile orgiitsel bagliliklar: arasinda

negatif yonde anlamly iligki vardir.

Orgiitsel baglk; orgiit cikarlarma ve degerlerine uygun hareket ederek, orgiitte
bulunmaya devam etme istegi olarak tanimlanmaktadir. Orgiitsel baghligin olusmasini
saglayan duygusal, devam ve normatif bagllik, is gorenin 6rgiitten ayrilmak isteme durumunu
en aza indirmektedir. Kadin is gorenlerin, duygusal baglilikta istekli olmasiyla, devam
bagliliginda ihtiyaclari nedeniyle, normatif baglilikta ise sorumluluk duygusuyla oOrgiitte
kalmast iliskilendirilmektedir. Bununla birlikte kariyer engellerine iliskin algilarin, is
gorenlerin bagli olduklar1 orgiite olan orgiitsel bagliliklar1 {izerinde belirleyici oldugu

diisiiniilmektedir (Uzkurt, 2019: 1). Buradan hareketle asagidaki hipotezler gelistirilmistir.

Hza: Calisan kadinlarin karsilastiklar: kariyer engelleri ile duygusal bagliliklar:
arasinda negatif yonde anlamli iligki vardir.

Hov: Calisan kadinlarin  karsilastiklart  kariyer engelleri ile devamlilik
baghliklar: arasinda negatif yonde anlaml iliski vardir.

Hoc: Calisan kadinlarin karsilastiklar: kariyer engelleri ile normatif baglliklar:

arasinda negatif yonde anlamli iligki vardir.

2.13. Yapilan Benzer Calismalar

Mustafa Celikten (2004) tarafindan yapilan arastirmaya gore, yoneticiligin 6niindeki en
onemli faktor olarak evlilik ve ¢ocuk sahibi olmay1 gostermektedir. Ayn1 zamanda kadinlarin
yasinin ve medeni durumlariin kariyer ilerlemelerindeki diger 6nemli faktorlerden bazilar
oldugu sonucuna ulasmistir. Yapilan bu aragtirmaya katilan kadinlarin yas ortalamasina
bakildiginda iist yonetim kademesinde bulunan kadinlarin biiyiik ¢ogunlugunun 3645 yaslar
arasinda oldugu, yine biiyiik ¢cogunlugunun evli oldugu ve bunlarinda % 73’iiniin en az bir

cocugu oldugu goriilmektedir. Bu nedenle kadin yoneticilerin yaslari, medeni durumlar1 ve
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cocuk sahibi olmalar1 yoneticilikte dnemli bir faktor olarak kabul edilmektedir. Yonetici
pozisyonundaki kisilerin bu pozisyonlar1 nedeniyle sorumluluklar1 ve is yiikleri artmaktadir.
Ancak ekonomik olarak belirgin bir farkin olmamasi kadinlarin yoneticilige sicak
bakmamalaria neden olabilmektedir. Yonetici kadinlarin ast ve tstlerle iliskilere dair siklikla
ifade ettikleri noktalardan biri; erkeklerin cogunlukta oldugu yonetim grubuna katilamadiklari
konusu olmustur. Deneklerin kanilarina gore kadin, is ortaminda iliskilerini normal olarak
sirdiirse bile, oOzellikle, is disinda dilizenlenen yemeklere, toplantilara her zaman
katilamamaktadir. Goriisiilen yOnetici kadinlardan biri, bu konuyla ilgili olarak “erkek
yoneticiler is disinda da goriisiiyorlar. Bu arada, is ile ilgili baz1 belirlemeler ve kararlar
aliyorlar. Bir kadin olarak gruba katilmam her zaman miimkiin olmuyor ve alinan kararlari

sonradan 6greniyorum” seklinde degerlendirmistir (Celikten, 2004: 105-106).

Ayse Karaca (2007) tarafindan yapilan bir arastirmaya gore, kadinlarin ev igi
sorumluluklart ¢aligsma hayatlarinda olumsuz etkiler yaratabilmekte ve bu durum yonetimin iist
kademelerine yiikselmelerine engel teskil edebilmektedir. Kadinlarin ¢oklu rollerinin (annelik,
es ve calisan kadin) lizerlerinde yarattig1 baski nedeniyle kadinlar aile ve kariyeri arasinda
catisma yasamasina sebep olabilmektedir. Kadinlarin kariyerlerinde ilerlemelerine engel olan
bir diger bireysel faktoriin kadinlarin kendileri oldugu goriilmektedir. Kariyer yonelimli
olmama, kariyerde ylikselmenin gerekliliklerini goze alamama, 6z giliven eksikligi ve
kendilerine olan inancin azlig1 gibi kisisel tercih ve algilar kadinlarin kendi kendilerine koydugu

kariyer engelleri olabilmektedir (Karaca, 2007: 107).

Berrin Giizel (2009)’in yapmis oldugu doktora tezi ¢alismasinda, kariyer engelleri ile
orgiitsel baglilik arasindaki iliski incelendiginde, ise dayali kariyer engeli ile 6zellikle duygusal
baglilik arasinda ¢ok gii¢lii olmamakla birlikte olumlu bir iligki bulunmakta, buna gore ise
dayali kariyer engelleri algisindaki artig, duygusal ve genel anlamda orgiitsel baglilikta da artisa
yol acmakla birlikte, ilging olarak kariyer engeli yasayan kadinlar, isten ayrilmayi
diistinmemekte, aksine duygusal anlamda isletmeye daha fazla baglanmakta olduklar1 sonucuna

ulagsmistir (Giizel, 2009).

Yasemin Kii¢iikozkan (2015) tarafindan yapilan bir arastirma sonucuna gore ise
kadinlarda duygusal baghligin daha yiliksek oldugu, yas ilerledik¢e duygusal baglilikta artis
oldugu, egitim diizeyi yiikseldik¢e duygusal bagliliginda yiikseldigi ve toplam mesleki kidem
yili arttikca duygusal baglilik diizeyinde artis oldugu goriilmektedir. Yapilan arastirmalarin
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bazilarinda kadin calisanlarin Orgiitsel bagliligmin yiiksek oldugu ortaya konulmaktadir.
Orgiitsel baglilik ile cinsiyet arasindaki iliski incelenmesine yonelik yapilan arastirmalarda
kadinlarin erkeklere oranla calistiklar1 orgiite duygusal olarak daha fazla bagli olduklari
sonucuna ulasilmistir. Bu sonucun nedeni olarak kadinlarin evlilik ve ¢ocuk durumlari
nedeniyle yeni is firsatlarin1 degerlendirmede tereddiit yasamalari oldugu soOylenebilir

(Kiigiikzkan, 2015).

Itzin ve Phillipson (1994) tarafindan yapilan bir ¢alismada yas ve cinsiyetin kadinin
isyerindeki konumunu belirledigi sonucuna ulagilmistir. Ayn1 zamanda egitim icin yapilan
secimlerde ileri yaslardaki kadinlarin kariyer gelistirme firsatlarindan diglandiklarin

diistindiiklerini ortaya ¢ikarmistir (Reddy, 2006: 101).

Snavely ise, kadin yOneticilerin yonetim arenasinda karsilastiklari sorunlarin nedeni
olarak “yonetim becerilerinin” zayif olmasin1 gostermekte ve buna sebep olan faktorleri de
orgiit icindeki erkek arkadaslari tarafindan informal iletisim aginin igine alinmamalari,
yoneticilik performanslarinin degisik kistaslarla degerlendirilmesi, yonetici ve aile rolleri
arasinda ¢atigma yasamalari, kariyer ve is tanimlariin erkek degerlerine uygun bir sekilde

tanimlanmis olmasi bagliklar altinda toplamaktadir (Celikten, 2004: 98).

Betz ve Fitzgerald (2003), toplumun kadina ve erkege geleneksel olarak farkli yasam
atfettigine dikkati ¢ceker. Kadinlar ve erkekler i¢in farkli roller, farkl kisilik 6zellikleri ve kabul
edilebilir davranis 6zellikleri vardir. Cinsiyet ayirimi ve cinsiyet farkliliklar1 erken yaslardan
itibaren gelisir. Cocuklukta cinsel rol sosyallesmesi gen¢ kizlari annelerinin rollerine uygun
kisilik 6zellikleri ve davranigsal yeterlilik gelistirmelerine tesvik eder. Kisacasi kadinlar belirli
bir davranis kalibi igerisinde olurlar. Ciinkii toplumun onlardan bekledigi role uygun sekilde

yetistirilirler (Reddy, 2006: 21).

Parvathy Reddy (2006) tarafindan yapilan bir ¢calisma sonucuna gore, 35 yas altindaki
katilimcilar 36-40 yas araligindaki kadinlara gore daha az kariyer engelleri ile karsilagmaktadir.

Yani, yas ilerledikge kariyer engelleri karsilasma durumlari artmaktadir (Reddy, 2006: 91).

Bombuwela ve Chamaru tarafindan 2013 yilinda yapilan bir aragtirma sonucuna gore;

katilimcilar bireysel faktorlerin cam tavan olusturmak igin 6nemli bir engel oldugunu
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diisiinmektedir. Kiiltiirel faktorler ve Orgiitsel faktorler ikinci ve iiciincii en dnemli engellerdir

(Bombuwela ve Chamaru, 2013).

Cam tavan lizerine yapilan arastirmalar, oncelikle boyle bir bariyerin var olup olmadigi
veya hangi kosullar altinda var oldugu sorusunu ele almistir. Arastirma ayrica boyle bir
bariyerin nedenleri (6rn. Ballenger, 2010; Boone vd., 2013; Rummelt ve Viggian, 2011) ve
etkilerine (6rn. Dost vd., 2012; Rosin ve Korabik, 1991) odaklanmistir. Cam tavan ile diger
bagimsiz yapilar arasindaki etkilesimi ele alan az bir ¢galisma mevcuttur. Calismalar, kadinlarin
yonetimsel hareketliligini g¢evreleyen, kendisiyle ilgili birkag sorun tespit etmistir. Aile
faktorlerinin ve ozellikle anneligin Orgiitsel cam tavana katkida bulundugu tespit edilmistir.
Kadinlar, erkek meslektaglarindan daha fazla empati, destekleme ve iliski kurma gibi
davranigsal oOzellikleri ve daha doniistiiriicii liderlik nitelikleri (Chao ve Dexin, 2011)
sergilerken, genellikle vizyondan yoksundurlar sonucuna ulagilmistir (Downes and Hemmasi,
2014).
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UCUNCU BOLUM
YONTEM

Arastirmada nicel veri analiz kullanilmis olup, veriler anket yardimiyla toplanmaistir.
Gaziantep Calisma ve Is Kurumu Il Midiirliigiiniin 2012 yilinda yayinlamis oldugu Is Giicii
Piyasast Analiz Raporuna gore Gaziantep ilinde kayitli olarak c¢alisan 101.000 kadin
bulunmaktadir. Bu bilgiden hareketle yapilan 6érneklem hesabinda 6rneklem sayist minimum
383 olarak belirlenmistir. Gaziantep ilinde kamu sektoriinde ve 6zel sektdrde gdrev yapan,
kolayda 6rnekleme yontemi ile segilen 400 kadin galisana anket dagitilmig, elde edilen veriler

analiz edilmek {izere kaydedilmistir.

Kamuda ve 6zel sektdrde calisan kadinlara yonelik olarak yapilan arastirmada toplanan
veriler SPSS (Statistical Package for Social Sciences) programi aracilifiyla analiz edilmis ve
calismanin amaclarina gore yorumlanmistir. Arastirma geregince giivenilirlik, tek yonlii
varyans analizi (one way anova), korelasyon ve regresyon analizinin yani sira Ki (chi) kare testi

yapilmustir.

3.1. Arastirmanin Modeli
Yapilan arastirmalar neticesinde olusturulan arastirma modeli Sekil 6’daki gibidir.

SOSYO-DEMOGRAFIK

KADINLARI KARIYER OZELLIKLER
ENGELLERI Yas
Medeni Durum
Coklu Rol Ustlenme Cocuk Durumu

Kadinlarin Kisisel Tercih ve Egitim Durumu

Calisilan Siire

Istihdam Sekli

Algilar

Orgiit Kiiltiirii ve Politikalar:

Informal Iletisim Aglar: Caligtlan Kurum

Mentorliik ORGUTSEL BAGLILIK
Stereotipler ALT BOYUTLARI
Mesleki Ayirim Duygusal Baglilik

Devam Baglilig
Normatif Baglilik

Sekil 6. Arastirma Modeli
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3.2. Arastirma Evreni ve Orneklemi

Gaziantep ilinde faaliyet gosteren kamu ve 6zel kurumlarinda ¢alisan kadinlardan anket
yoluyla veri toplanmistir. Anketlerin uygulanacagi kamu ve 6zel kurumlar belirlendikten sonra
anket formlar1 ¢alisanlara birakilmis, belirli bir siire (birkag saat sonra veya ertesi giin) sonra

geri alinmustir.

Evren sayisinin bilindigi durumlarda 6rneklem i¢in formiil ile hesaplama yapilir.
Arastirmanin 6rneklemini belirlemek adina asagidaki formiil kullanilmistir.

n= (Nt pg)/(d” (N-1)+t* pq)

Formiilde yer alan ifadelerin anlamlar1 agagida paylasilmistir.

N: anakiitle biiytikligiini,

n: orneklem biiyiikligiini,

p: olayin goriilme olasiligini,

g: 1-p: olayimn goriilmeme olasiligin,

d: kabul edilen + 6rnekleme hata oranini ve

t(a,sd): a anlamlilik diizeyinde, serbestlik derecesine gore t kritik degerini ifade etmektedir.

101.000 kisilik evren oldugu bilgisinden hareketle, 6rneklem hesab1 asagida hesaplanmustir.

n= (Nt* pq)
(d? (N-1)+t* pa)

n= (101000*1,9620,50*0,50)
((0,052%(101000-1)) + (1,9620,50*0,50))

n= 383~

Elde edilen sonugtan hareketle aragtirma evreni minimum 383 kisiden meydana

gelmektedir. Bu bilgiden hareketle arastirmaya 400 katilimci dahil edilmistir.
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3.3. Veri Toplama Araclari

Arastirmada kullanilan Olcekler; demografik form, orgiitsel baglilik olgegi, kariyer
engelleri 6l¢egidir. Demografik formda katilimcilarin kisisel 6zelliklerini belirlemek adina yas,

egitim, medeni durum gibi sorular yer almaktadir ve toplamda 7 soru vardir.

Ikinci 6lgek ise orgiitsel bagllik dlgegidir. Olgek, Giil ve Beysenova (2018) tarafindan
kullanilan orgiitsel baglilik 6l¢egidir. Toplamda 18 soruyu iceren oOrgiitsel baglilik 6lgeginde
duygusal baglilik, devam bagliligi, normatif baglilik boyutlar1 bulunmaktadir. Her 3 boyut i¢in
6 sorunun yer aldig1 olcekte Allen ve Meyer tarafindan gelistirilen orgiitsel baglilik olgegi

kullanilmistir. Asagidaki tabloda orgiitsel baglilik boyutlar1 ve soru numaralarina dair bilgiler

verilmistir.
Tablo 5. Orgiitsel Bagliligin Boyutlar1 ve Soru Listesi
Orgiitsel Baghligin Boyutlar Soru Numarasi
Duygusal Baghlik 1-2-3-4-5-6
Devamlilik Baglilig 7-8-9-10-11-12
Normatif Baglilik 13-14-15-16-17-18

Arastirmadaki iigiincii 6lgek ise kariyer engelleri lgegidir. Olgek, Karaca’nin (2007)
hazirladig: yiiksek lisans tezinden alinmistir. Kariyer engelleri 6l¢eginde toplam 38 soru ve 7
boyut bulunmaktadir. Kariyer engelleri 6l¢cegindeki boyutlar; ¢oklu rol iistlenme, kadinlarin
kisisel tercih ve algilari, orgiit kiltiirii ve politikalari, informal iletisim aglari, mentorliik,

mesleki ayrim ve stereotipler seklinde siralanmaktadir.

Tablo 6. Kadinlarin Kariyer Engelleri Boyutlar1 ve Soru Listesi

Kariyer Engelleri Boyutlar Soru Numarasi
Coklu Rol Ustlenme 1-2-3-4
Kadinlarin Kisisel Tercih ve Algilari 5-6-7-8-9

Orgiit Kiiltiirii ve Politikalari 10-11-12-13
Informal iletisim Aglar 14-15-16
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Mentorliik 17-18
Mesleki Ayirim 19-20-21-22
Stereotipler 23-24-25-26-27-28-29

Orgiitsel baglilik ve kariyer engelleri dlcekleri 5°1i likert tipi 6lceklerdir. Buna gore 1-
kesinlikle katilmiyorum, 2-katilmiyorum, 3-kararsizim, 4-katiliyorum, 5-kesinlikle katiliyorum
olarak belirlenmistir. C)rgﬁtsel baglhlik 6l¢eginde bulunan 3., 4., 5., 7., 8., 10., 11., 12., 13.

sorular ters kodlanmuistir.

3.4. Verilerin Analizi

Bu arastirmada SPSS 25.0 paket programindan yararlanilmistir. Arastirmada frekans
analizi, tanimlayic1 istatistiklerden, giivenilirlik analizinden, Bagimsiz Grup t-testi, Tek Yonlii
Varyans Analizi, Pearson Korelasyon katsayist ve Coklu Regresyon Analizinden
faydalanilmistir. Diger bir taraftan degiskenlerin ¢arpiklik (Skewness) ve basiklik (Kurtosis)
degerleri incelenerek normal dagilima uygun olup olmadiklari incelenmistir. Normallik ile ilgili
olarak literatiirde basiklik ve carpiklik degerlerinin £1.5 degerleri arasinda olmasinin dagilimin
normalden sapmadiginin bir gostergesi olarak kabul edilebilecegi goriilmektedir (Tabachnick
ve Fidel. 2007:46). Buradan hareketle Verilerin normal dagildigi kabul edilmistir. Normal
dagilim egrileri, Q-Q dagilimlar1 da incelendikten sonra normallikten sapmalarin asir
boyutlarda olmadig1 disiiniilerek iliski tespitine yonelik analiz islemleri i¢in parametrik
istatistik tekniklerinin uygulanmasina karar kilinmistir. Arastirmada yer alan katilimcilarin
calismada kullanilan dlgeklerden elde ettikleri puanlarin ortalamasi, standart sapma, minimum

ve maksimum degerleri ile basiklik ve carpiklik katsayilar1 Tablo 7°de gosterilmektedir.

Tablo 7. Normallik Sinamas1 Sonuglari

Carpiklik Basiklik
- Std. Std.
N Min. Max. Ort. SS  Statistic  Error  Statistic  Error
DUYB 400 150 5,00 3,28 81,820 122,100 243
DVMB 400 1,00 5,00 3,69 84 -328 122 -,209 243
NRMB 400 1,17 5,00 3,40 94 101 122 -538 243
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CRU 400 1,00 5,00 2,65 1,08 ,210 122 -594 243

KKTA 400 1,00 500 3,14 76 -731 122 1,965 243
OKP 400 1,00 500 286 82,021 122 642 243
A 400 1,00 5,00 3,26 86 -,474 122 655 243
MNT 400 1,00 5,00 3,07 1,04 -200 122 -298 243
MSA 400 1,00 500 2,82 95 184 122 065 243
STR 400 1,00 500 2,68 1,01 428 122 -,256 243

Tablo 7°de degiskenlere ait puanlarina ait ¢arpiklik katsayisi ve basiklik katsayisi +1.5
araligindadir. Bu degerlere gore degiskenler normal dagilim gostermektedir. Bu nedenle
parametrik testlerden yararlanmaya karar verilmistir. Bagimsiz Grup t-testi, Tek Yonlii Varyans
Analizi, Pearson Korelasyon katsayisi ve Coklu Regresyon Analizi uygulanmistir. Testlerde
hata orani1 (alfa= 0.05) belirlenip p < 0.05 oldugu durumlarda gruplar arasi fark istatistiksel

olarak anlamli kabul edilmistir.
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DORDUNCU BOLUM

BULGULAR VE YORUM

Arastirmanin  bu bolimiinde oOrneklem grubundan elde edilen verilerin uygun

istatistiksel yontem ile analizi sonucunda ortaya c¢ikan bulgulara ve bu bulgulara yonelik

tablolara ve yorumlara yer verilmistir.

4.1. Giivenilirlik Analizi

Olciim sonuclarmnin dlgiilmek istenen kavrami tutarli bir sekilde 6lgebilmesi; 6lciim

aracinin farkli yerlerde, farkli zamanlarda ve aymi evrenden secilen farkli Ornekleme

uygulandiginda benzer sonuglar vermesi gilivenirlik olarak tanimlanir. Bir 6lgiim aracinda

giivenirlilik hesaplanmasinda kullanilan en giicli yontem Cronbach alfa degerinin

saptanmasidir. Bu nedenle ankette kullanilan olgeklerin giivenilirligini degerlendirmek igin

Likert Olgekli sorularda siklikla kullanilan Cronbach Alpha Katsayisi’na basvurulmustur. Bu

degerin 0.70 ve iizerinde olmasi, 6l¢egin giivenilirligi i¢in yeterli goriilmektedir.

Tablo 8. Orgiitsel Baglilik Olgegi Giivenilirlik Analizi

Cronbach's
Alpha Madde Sayisi
Duygusal Baglilik 0,676 6
Devam Baglilig 0,777 6
Normatif Baglilik 0,827 6
Orgiitsel Baghlik (Toplam) 0,879 18

Tablo 8’de orgiitsel baglilik dlgeginin giivenirlilik analizi, Cronbach alfa (o) degeri

0.879°dir. Olgekteki maddeler arasindaki ig tutarlilik degeri kabul edilebilir deger olan 0.70’ten

yiiksektir. Bu da 6l¢egin gilivenilir oldugunu gostermektedir.
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Tablo 9. Kariyer Engelleri Olgegi Giivenilirlik Analizi

Cronbach's Madde

Alpha Sayisi
Coklu Rol Ustlenme 0,820 4
Kadinlarin Kisisel Tercih ve Algilart 0,569 5
Orgiit Kiiltiira ve Politikalari 0,564 4
Informal Iletisim Aglari 0,622 3
Mentorlik 0,611 2
Mesleki Ayirim 0,683 4
Stereotipler 0,867 7
Kariyer Engelleri Olcegi (Toplam) 0,910 29

Tablo 9°da kariyer engelleri Ol¢eginin giivenirlilik analizi, Cronbach alfa (o) degeri
0.91°dir. Olgekteki maddeler arasindaki i¢ tutarlilik degeri kabul edilebilir deger olan 0.70’ten
yiiksektir. Bu da dlgegin giivenilir oldugunu gostermektedir.

4.2. Katihmcilarin Demografik Ozellikleri
Arastirmaya katilan kadin ¢alisanlarin yas, medeni durum, kidem, ¢ocuk durumu, egitim
durumu, istihdam sekli ve g¢alisilan kurum gibi demografik 6zelliklere ait veriler asagidaki

tablolarda belirtilmistir.

Tablo 10. Demografik Ozelliklere Ait Frekans Ve Yiizde Degerleri

Degiskenler Frekans Yiizde
1.Yas 20-30 yas 194 49

31-40 yas 109 27

41-50 yas 64 16

51 yas ve lizeri 33 8

Toplam 400 100
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2. Medeni Hal ~ Bekar 119 30
Nisanli 47 12
Evli 195 49
Bosanmis 28 7
Esini kaybetmis 11 3
Toplam 400 100
3. Cocuk Sayis1 Hig 189 47
1 75 19
2 76 19
3 ve lizeri 60 15
Toplam 400 100
4.Egitim DurumulL.ise 116 29
On lisans 115 29
Lisans 131 33
Yiiksek lisans/Doktora 38 10
Toplam 400 100
5. Istihdam Sekli Kadrolu 233 58
Sozlesmeli 159 40
Stajyer 8 2
Toplam 400 100
6. Calisma Siiresil-5 yil 94 24
6-10 y1l 100 25
11-15 yil 99 25
16-20 yil 60 15
21 y1l ve tizeri 47 12
Toplam 400 100
7.Calisilan Kamu 200 50
Kurum Ozel 200 50
Toplam 400 100
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Tablo 10’da ¢alismanin orneklemine iligkin veriler; arastirmaya katilan kadin
calisanlarin %49’u (n=194) 20-30 yas arasinda, %27’si (n=109) 31-40 yas arasinda, %16’°s1
(n=64) 41-50 yas arasinda, %8’i (n=33) 51 yas ve iistiinde yaslar arasindadir.

Arastirmaya katilan ¢alisan kadinlarin %30’u (n=119) bekar, %12’si (n=47) nisanli,
%49’u (n=195) evli, %7’si (n=28) bosanmis, %3’ (n=11) esini kaybetmistir.

Ayn1 sekilde arastirmaya katilan calisan kadinlarin %46,1’inin (n=189) ¢ocugu yok,
%19 unun (n=75) 1 ¢ocugu bulunmakta, %19’ unun (n=76) 2 ¢ocugu bulunmakta, %15’inin
(n=60) 3 ve lizerinde cocugu bulunmaktadir. Katilimcilarin yaklagik %50’sinin evli ve ¢ocuklu
olmasi kadinlarin kariyer engellerinden ¢oklu rol {istlenme engelinin 6rgiitsel bagliliga etkisini

anlamamiz agisindan faydali olacaktir.

Aragtirmaya katilan c¢alisan kadinlarin %29’u (n=116) lise, %29’u (n=115) 6nlisans,
%3371 (n=131) lisans, %10’u (n=38) yiiksek lisans/doktora mezunudur.

Arastirmaya katilan calisan kadmlarin %3581 (n=233) kadrolu, %40’1 (n=159)

sozlesmeli, %2’si (n=8) stajyer olarak istihdam edilmektedir.
Arastirmaya katilan ¢alisan kadinlarin %24’ (n=94) 1-5 yil arasinda, %25°1 (n=100) 6-
10 y1l arasinda, %251 (n=99) 11-15 yil arasinda, %15’i (n=60) 16-20 yil arasinda, %12’si

(n=47) 21 y1l ve iizerinde bir siiredir ¢aligma hayatinda bulunmaktadir.

Arastirmaya katilan calisan kadinlarin %50’si (n=200) kamu sektoriinde, %50’si
(n=200) ozel sektdrde caligmaktadir.
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Tablo 11. Orgiitsel Baglilik Olgegi Ifadelerine Ait Tanimlayici Istatistikler

E| E

$83|s |88 ¢

N [%]| N [%| N [%]| N [%| N |%| N | SS
Meslegimin geri kalan kismini bu kurumda 26 441189 2|12(3|11|2(3,6(1,19
gecirmekten ¢cok mutluluk duyardim. 1 2| 4/1] 7/9| 6
Bu kurumun problemlerini sanki benim kendi | 26| 7/59| 1/60| 1|14|3|10| 2|3,6(1,21
problemlerimmis gibi hissediyorum 5 S| 7|7 8|7 3
Kurumuma kars1 gii¢lii bir “aitlik” duygusu 7011|99(2|85|2|75(1|71]1{29|1,36
hissetmiyorum 8 5 1 9 8/ 5
Kurumuma kars1 gii¢lii bir “Duygusal 7411|99(12|75]1|70(1|82]2|29|141
baglilik” hissetmiyorum 9 5 9 8 1) 7
Bu kurumda kendimi “ailenin bir pargasi” gibi | 78| 2|10|2|65| 1|73|1|82|2(2,9|1,43
hissetmiyorum. 0| 2|6 6 8 1] 5
Bu kurum benim i¢in ¢ok biiyiik kisisel anlam | 28| 7{61|1|85| 2|12| 3|10|2|3,5(1,23
ifade ediyor 5 1] 1/0| 5/6| 3
Su anda bu kurumda calismaya devam etmek | 17| 4|38|1(66| 1|14|3|13|3|3,8|1,12
benim i¢in bir istek oldugu kadar bir gereklilik 0 7| 4/6| 5(4| 6
de
Su anda istesem bile isimi birakmak benim 161 4(36|9|76| 1{12|3|14|3|3,8|1,12
igin ¢ok zor olurdu 91 62| 6|7| 7
Su anda kurumumdan ayrilmaya karar versem, | 25| 6|47|1|77| 1|10| 2|14| 3|3,7|1,23
hayatimdaki pek ¢ok sey aksardi 2 9| 7|7| 4/6| 4
Calistigim bu kurumu birakmayi 29| 7/53|11|82|2|10(2|12|3|3,6(1,26
diisiindiirecek segenegim neredeyse hi¢ yok 3 1| 7171 92| 4
gibi
Bu kuruma kendimden bu kadar ¢ok sey 4311/69/1/10| 2|90 2(90|2|3,2|1,28
vermemis olsaydim baska bir yerde calismay1 1 7| 8|7 3 3 9
diistinebilirdim.
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Bu kurumu biraktigimda ortaya ¢ikacak birkag | 33| 8({49| 1(54| 1|10| 2| 15| 3|3,7|1,30
olumsuzluktan biri de mevcut is olanaklarimin 2 4, 97| 5[9] 6

azligidir.

Su anki igverenimle ¢alismaya devam etmek 3911(81|2|90|2|93(2|97|2|3,3/1,30
icin (ona kars1) hi¢bir zorunluluk 0 0 3 3 4, 2

hissetmiyorum.

Benim i¢in daha avantajli bile olsa su an bu 28| 714711|78| 2|11213|11|3(3,6/1,21

kurumu terk etmenin dogru bir hareket 2 0l 912 8/0| 6

oldugunu diistinmiiyorum.

Su an bu kurumu biraksam sugluluk duyardim. | 45| 1|77 1(90| 2|91|2|97|2|3,3|1,33
1 9 3 3 4, 0

Bu kurum benim sadakatimi hak ediyor. 2416|441 1|94| 2|12(3|11]2|3,6/1,18

1 4, 411 4|8 5

Bu kurumu su an i¢in birakamazdim, ¢iinkii 6211(852|97|2|76(1/80|2|3,0(1,35

kendimi buradakilere karsi mecbur 6 1 4 9 o 7

hissediyorum.

Bu kuruma ¢ok sey bor¢luyum. 47111611 1/74/1|11}2(10|2|3,4(1,34

Tablo 11°de Orgiitsel baglilik dlgegi ifadelerine verilen cevaplara iliskin tanimlayici
istatistikler verilmistir. Bu degerlere gore arastirmaya katilan ¢alisan kadinlar en distik
(2,95+1,36) katilimi “Kurumuma karst gii¢lii bir “aitlik” duygusu hissetmiyorum” ifadesinde
gostermistir. En yiiksek (3,87+1,12) katilimi ise “Su anda istesem bile isimi birakmak benim

i¢cin ¢ok zor olurdu” ifadesinde gostermistir.
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Tablo 12. Kariyer Engelleri Olcegi Ifadelerine Ait Tanimlayici Istatistikler

= 2 2| 2| £ 8§ =

N4 E § v/ Q X 3

N [%| N |%| N |%| N |[%]| N |%| N |SS
Kadinin yeri esinin yaninda bulunmak ve iyi bir | 96| 2| 76|1| 47| 1/94|2|87|2|3,0|{1,5
anne olmaktir 4 9 2 4 2] 0, 0O
Calisma yasami bir kadinin iyi bir anne ve es 151311012 65|1|51|1|33,8/|2,2|1,3
olmasini Onler. 08| 1|5 6 3 9] 1
Kadinlarin evli ya da ¢ocuk sahibi olmalari 1012921210, 2|69|1|30|8|25(1,2
performanslarini olumsuz yonde etkiler. 5|6 3| 4|6 7 71 5
Su anda ya da gelecekte ¢ocuk sahibi olma 85(2|85(2|11|278|2(40|1(2,7|1,2
diisiincesi kadinlarin kariyer hedeflerini sinirlar. 1 1] 2|8 0 0| 6 7
Kadinlar i¢in islerinde ilerleme ve gelisme 3218(32/8[89|2|13|3|11|2(36|1,1
olanaklar1 ¢ok 6nemli. 2| 714 018 5] 9
Kadinlar terfi etme ve daha yliksek pozisyonlara | 12| 3| 88| 2| 10| 2/52| 1|28 7|2,4|1,2
gelme konusunda isteksizdirler 9|2 2| 3|6 3 1] 5
Kadinlar basarili bir yonetici olabilmek i¢in 4411126788210 2|13|3(3,6/1,3
gerekli yetenek, objektif goriis ve inisiyatife 1 2| 3|16| 95| 7 1
sahiptir.
Ust diizey kadin yoneticiler, kadin olma 1413841210243 1|27|7|2,3(1,2
ozelliklerini yitirirler. 0|5 1] 6|7 1 3| 4
Kendine giliveni olan kadinlar, iist diizey 35/9|3419|96|210|2(13|3(3,6/1,2
yonetici olmanin zorluklarini kolaylikla asarlar. 4/ 5/6| 0/3| 5| 6
Kadinlar maas, prim, statii gibi konularda 52|11/ 76(1]11|2|10{2(59|1|3,1|1,2
ayrimciliga maruz kalirlar. 3 9] 08| 3|6 5/ 0| 5
Kadinlar yeteneklerine gore daha diistik 5411|7211|1213/97|2(56|1(3,0/1,2
konumlarda ¢alismaktadir. 4 8| 1|0 4 4, 7| 3
Kadinlar yonetsel gorevlere gelmelerini 60| 1| 70|1|14|3|84|2|46|1(29]|1,2
saglayacak egitim firsatlarindan erkeklerle esit 5 8| 0[5 1 2, 71 0
sekilde yararlanmaktadir.
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Personel ¢ikarilmasi gerektiginde (kriz 16/4/61/1/89|2|51|1|30|8|2,2|1,3
doneminde) oncelikle kadinlar isten 9|2 5 2 3 8| 3
cikarilmalidir.
Kadinlar erkek is arkadaslar1 ve tstleri ile rahat | 29| 7| 30| 8| 11| 2|15|3|78| 2(3,5|1,1
iletisim kurabilirler. 318 0|8 0] 4, 1
Erkekler genellikle resmi olmayan kurum dis1 4111|1631 14|3(10|2|53|1(3,1|1,1
iliskilerin etkisiyle kendi cinslerini kayirici 0 6| 0|5 3|6 3| 6| 5
davraniglarda bulunurlar.
Kadinlar erkek-baskin iletisim aglarina girmekte | 42| 1| 77|1| 13| 3|88| 2|54| 1|3,0|1,1
zorlanmaktadir. 1 9/ 9|5 2 4, 91 7
Kadinlara rol modeli olabilecek yeterli sayida 56/1|68|1|102(10{2(70|1(31|1,2
kadin yonetici yoktur. 4 71 0|5 6]7 8 6] 9
Kurumda MNT (danismanlik) iliskisinden 52111801213/ 3/10|2(33|8(29|1,1
kadinlar yeterince yararlanmaktadir. 3 0 0|3 5|6 71 5
Aileler kiz ¢ocuklarini kadinlara yonelik 61|1/52(185|2|13/3[67|1|3,2|1,3
oldugunu diistindiikleri mesleklere ) 3 1| 5|4 71 4] 0
yoneltmektedir.
Kurum i¢inde gorev dagilimi kadin ve erkek 5511/66(1]93|2|12|3(61|1|3,1|1,2
i¢in farklilik arz etmektedir. 4 7 3| 5|1 5/ 8| 7
Kadinlar iist diizey yonetici olarak 16{4169|1,94(229|7|40|1(2,2{1,3
atanmamalidir. 8|2 7 4 0| 6/ 3
Erkekler kadinlara gore iist diizey yoneticilik 1213169|1|98|2|50]|1|55|1(|25|14
konumuna daha uygundur. 8|2 7 5 3 41 91 0
Kadinlar kariyerlerine erkekler kadar baglh 1413 76|1,90(2(53|1|139|1(2,4{1,3
degildir. 2|6 9 3 3 0| 3] 5
Kadin yoneticiler hizli1 ve mantiksal karar 16{4|70|1|69|1|/58|1/40|1(2,3/1,3
alamazlar. 3|1 8 7 4 0| 5/ 9
Kadinlar yoneticilik 6zelliklerine sahiptir. 39|1/23{6/90|2|11|2(13|3|3,7|1,2
0 3| 1|8 714 1| 6
Kadinlar is diinyasinin gii¢liiklerine erkekler 1213(75|11]92|2|59|1|45|1/25(1,3
kadar direng gostermezler. 9|2 9 3 5 1| 4 7
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Kadinlar erkeklere gore daha duygusal 1413|771, 87| 2(48|1(4411|2,4|1,3
olduklarindan iist diizey yoneticilikte basaril 416 9 2 2 1] 3| 7
olamazlar.

Kadinlar uzun mesailere, sehirlerarasi ya da 85/2|69|1|10(2/90|2(48]1(2,8|1,3
iilkeler aras1 seyahatlere sicak bakmazlar. 1 7] 8|7 3 2| 71 1
Kadinlarin yetenekleri iist diizey yonetici 1513|65|1(89|2(45/1(46|1|24|13
olmalari i¢in siirhidir. 5/9 6 2 1 21 0 9

Tablo 12°de Kariyer Engelleri Olgegi ifadelerine verilen cevaplara iliskin tanimlayici

istatistikler verilmistir. Bu degerlere gore arasgtirmaya katilan calisan kadinlar en diisiik

(2,26£1,33) katihmi1 “Kadinlar iist diizey yonetici olarak atanmamalidir” ifadesinde

gostermistir. En yiiksek (3,71+1,26) katilim1 ise “Kadinlar yoneticilik 6zelliklerine sahiptir”

ifadesinde gostermistir.

4.3. Orgiitsel Baghhga iliskin Bulgular

Tablo 13’te duygusal baglilik ortalamasinin 3,28+0,81, devam baglilig1 ortalamasinin

3,69+0,84, normatif baglilik ortalamasinin 3,40+0,94 oldugu goriilmiistiir. Duygusal baglilik

algisinin orta, devam baglilig1 ve normatif baglilik algisinin yiiksek oldugu goriilmiistiir. Ayn1

zamanda, Orgiitsel Baglilik dlceginin genel ortalamasimin ise 3,46+0,73 oldugu goriilmiistiir.

Bu sonuglara gore kadinlarin orgiitsel baglilik diizeylerinin yiliksek oldugunu sdylenebilir.

Tablo 13. Orgiitsel Baglilik Alt Boyut Puanlarina Ait Ortalama ve Standart Sapma

Ort. SS
Duygusal Baglilik 3,28 0,81
Devam Bagliligi 3,69 0,84
Normatif Baglilik 3,40 0,94
Orgiitsel Baghhk 3,46 0,73

Tablo 14’te ANOVA testi sonuglarina gore; arastirmaya katilan ¢alisanlar duygusal

baglilik algisinin yas degiskenine gore anlamli farklilik gostermistir [p<.05]. Anlaml

farkliliklarin hangi gruplar arasinda oldugunu belirlemek amaciyla genel olarak aragtirmalarda
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tercih edilen Tukey HSD c¢oklu karsilagtirma yapilmistir. Coklu karsilastirma testi sonuglarina
gore; 51 yas ve lizeri ¢alisan kadinlarin duygusal baglilik algist 20-30 yas ve 31-40 yas arasi
calisan kadinlardan anlamli bir sekilde yiiksektir.

Arastirmaya katilan ¢alisan kadinlarin devam baglilik algisinin yas degiskenine gore

anlamli bir farklilik géstermemistir [p>.05].

Aragtirmaya katilan ¢alisan kadinlarin normatif baglilik algisinin yas degiskenine gore anlamli
bir farklilik gostermistir [p<.05]. Anlamli farkliliklarin hangi gruplar arasinda oldugunu
belirlemek amaciyla genel olarak arastirmalarda tercih edilen Tukey HSD ¢oklu karsilagtirma
yapilmistir. Coklu karsilagtirma testi sonuglarina gore; 51 yas ve lizeri ¢alisan kadinlarin
normatif baglilik algis1 20-30 yas ve 41-50 yas arasi ¢alisan kadinlardan anlamli bir sekilde
yiiksektir.

Tablo 14. Orgiitsel Baghlik Alt Boyut Puanlarinin Yasa Gére Anova Sonuglart

N Ort. SS F p Grup Farklart
Duygusal Baglilik 20-30 yas 194 3,19 |75 3,978 0,008 51 yas ve lizeri

31-40 yas 109 3,29 ,79 >20-30

41-50 yas 64 3,32 81 51 yas ve iizeri
51 yas ve iizeri 33 3,71 1,08 >31-40
Toplam 400 3,28 81

Devam Baghiligi  20-30 yas 194 3,66 ,76 2,046 0,107
31-40 yas 109 3,71 ,87
41-50 yas 64 3,60 ,91
51 yag ve iizeri 33 4,02 1,00

Toplam 400 3,69 ,84

Normatif Baghilik 20-30 yas 194 3,35 ,87 3,608 0,014 51 yas ve lizeri
31-40 yas 109 3,47 ,93 >20-30
41-50 yas 64 3,23 1,05 51 yas ve lizeri
51 yag ve iizeri 33 3,84 1,03 >41-50
Toplam 400 3,40 ,94
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Tablo 15°de ANOVA sonuglarina gore; arastirmaya katilan ¢alisan kadinlarin duygusal

baglilik algisinin medeni durumu degiskenine gore anlamli bir farklilik géstermemistir [p>.05].

Arastirmaya katilan calisan kadinlarin devam baglhilik algisinin medeni durum
degiskenine gore anlamli bir farklilik gostermistir [p<.05]. Coklu karsilastirma testi sonuglarina
gore; nisanli olan ¢alisan kadinlarin devam baglilig algis1 bekar ve evli ¢alisan kadinlardan
anlaml bir sekilde yiiksektir. Aragtirmaya katilan ¢alisan kadinlarin normatif baglilik algisi
medeni durum degiskenine gore anlamli bir farklilik géstermistir [p<.05]. Coklu karsilastirma
testi sonuglarina gore; nisanl olan ¢alisan kadinlarin normatif baglilik algis1 bekar ve evli

calisan kadinlardan anlamli bir sekilde yiiksektir.

Tablo 15. Orgiitsel Baglilik Alt Boyut Puanlarinin Medeni Duruma Gére Anova Sonuglari

N Ort. SS F p Grup Farklart

Duygusal Bekar 119 3,27 ,74 1,984 0,096
Baglilik Nisanli 47 3,49 98
Evli 195 3,26 ,81
Bosanmis 28 3,29 85
Esini kaybetmis 11 2,76 ,34
Toplam 400 3,28 ,81
Devam Bekar 119 3,62 ,76 4,347 0,002 Nisanli> Bekar
Baglilig Nisanh 47 4,10 ,73 Nisanli> Evli
Evli 195 3,60 ,88
Bosanmis 28 3,81 ,87
Esini kaybetmis 11 4,06 ,74
Toplam 400 3,69 ,84
Normatif Bekar 119 3,34 ,90 3,052 0,017 Nisanli> Bekar
Baglilik Nisanl 47 3,83 ,83 Nisanli> Evli
Evli 195 3,33 ,97
Bosanmig 28 3,51 97
Esini kaybetmis 11 3,23 ,78
Toplam 400 3,40 ,94
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Tablo 16’da ANOVA sonuglarina gore; arastirmaya katilan ¢alisan kadinlarin duygusal
baglilik algisinin ¢ocuk sayis1 degiskenine gore anlamli bir farklilik gostermistir [p<.05]. Coklu
karsilastirma testi sonuglaria gore; 3 ve {lizeri gocugu olan ¢alisan kadinlarin duygusal baglilik

algis1 gocugu olmayan ve 2 ¢cocugu olan kadinlardan anlaml bir sekilde yiiksektir.

Aragtirmaya katilan ¢alisan kadinlarin devam baglilik algisinin ¢ocuk sayisi degiskenine
gore anlamli bir farklilik gostermistir [p<.05]. Coklu karsilastirma testi sonuglarina gore; 1
¢ocugu olan ve 3 ve iizeri ¢ocugu olan ¢alisan kadinlarin devam baglilig1 algisi 2 ¢ocugu olan

kadinlardan anlamli bir sekilde yiiksektir.

Arastirmaya katilan calisan kadinlarin normatif baglilik algisinin ¢ocuk sayist

degiskenine gore anlamli bir farklilik géstermemistir [p>.05].

Tablo 16. Orgiitsel Baglilik Alt Boyut Puanlarinin Cocuk Sayisina Gére Anova Sonuglari

N Ort. SS F p Grup Farklar

Duygusal Baglilik Hig 189 3,25 ,76 3,318 0,020 3 ve iizeri > Hig
1 75 3,23 ,73 3 ve tizeri> 2
2 76 3,18 ,71

3 vetzeri 60 3,58 1,07
Toplam 400 3,28 ,81

Devam Baghiligi  Hig 189 3,66 ,78 2,641 0,049 1>2
1 75 3,82 ,71 3 ve uzeri >2
2 76 3,52 ,90

3 veiizeri 60 3,87 1,04
Toplam 400 3,69 ,84

Normatif Baglhilik Hig 189 3,36 ,87 2,195 0,088
1 75 3,45 96
2 76 3,25 ,93

3 velizeri 60 3,65 1,10
Toplam 400 3,40 ,94
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Tablo 17°de ANOVA sonuglarina gore; arastirmaya katilan ¢alisan kadinlarin duygusal
baglilik algisinin egitim durumu degiskenine gore anlamli bir farklilik gostermistir [p<.05].
Coklu karsilastirma testi sonuglarina gore; lise mezunu olan ¢alisan kadinlarin duygusal baglilik

algis1 6n lisans mezunu kadinlardan anlamli bir sekilde yiiksektir.

Aragtirmaya katilan c¢alisan kadinlarin devam baglilik algisinin egitim durumu
degiskenine gore anlamli bir farklilik géstermistir [p<.05]. Coklu karsilastirma testi sonuglarina
gore; lise mezunu olan c¢alisan kadinlarin devam baghilig1 algis1 6n lisans ve yiiksek lisans

mezunu olan kadinlardan anlamli bir sekilde yiiksektir.

Arastirmaya katilan c¢alisan kadinlarin normatif baglilik algisinin egitim durumu
degiskenine gore anlamli bir farklilik gostermistir [p<.05]. Coklu karsilastirma testi sonuglarina
gore; lise mezunu olan ¢alisan kadinlarin normatif baglilik algist 6n lisans mezunu kadinlardan

anlamli bir sekilde yiiksektir.

Tablo 17. Orgiitsel Baglilik Alt Boyut Puanlarmin Egitim Durumuna Gére Anova Sonuglari

N Ort. SS F p Grup Farklart

Duygusal Baglilik Lise 116 3,44 ,81 3,640 0,013 Lise> On lisans
On lisans 115 3,09 ,67
Lisans 131 3,29 ,86
Yiksek lisans 38 3,33 ,92
Toplam 400 3,28 81

Devam Baglihgi  Lise 116 3,86 ,79 2,893 0,035 Lise > On lisans
On lisans 115 3,58 ,80 Lise> Yiiksek lisans
Lisans 131 3,70 ,86
Yiiksek lisans 38 3,50 ,98
Toplam 400 3,69 ,84

Normatif Baglilik Lise 116 3,58 ,96 3,570 0,014 Lise> On lisans
On lisans 115 3,18 ,79
Lisans 131 3,44 96
Yiiksek lisans 38 3,37 1,13
Toplam 400 3,40 ,94
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Tablo 18°de ANOVA sonuglarina gore; arastirmaya katilan ¢alisan kadinlarin duygusal
baglilik ve normatif baglilik algisinin istihdam sekli degiskenine gore anlamli bir farklilik

gostermemistir [p>.05].

Arastirmaya katilan c¢alisan kadinlarin devam baglilik algisinin istihdam gekli
degiskenine gore anlamli bir farklilik géstermistir [p<.05]. Coklu karsilastirma testi sonuglarina
gore; stajyer olan ¢alisan kadinlarin devam bagliligi algisi kadrolu olan kadinlardan anlamli bir

sekilde yiiksektir.

Tablo 18. Orgiitsel Baglilik Alt Boyut Puanlarinin istihdam Sekline Gére Anova Sonuglari

N Ort. SS F p Grup Farklart
Duygusal Baglilik Kadrolu 233 3,26 ,81 0,178 0,837

Sozlesmeli 159 3,31 ,81

Stajyer 8 329 79

Toplam 400 3,28 81

Devam Bagliligi  Kadrolu 233 3,62 ,86 3,410 0,034 Stajyer> Kadrolu

Sozlesmeli 159 3,78 ,81

Stajyer 8 421 50

Toplam 400 3,69 ,84

Normatif Baglhilik Kadrolu 233 3,35 92 0,872 0,419

Sozlesmeli 159 3,46 ,95

Stajyer 8 365 1,30

Toplam 400 3,40 94

Tablo 19°da ANOVA sonuglarina gore; arastirmaya katilan ¢alisan kadinlarin duygusal
baglilik algisinin ¢aligma stiresi degiskenine gore anlamli bir farklilik gostermistir [p<.05].
Coklu karsilagtirma testi sonuglarina gore; 16-20 yildir ¢alisan kadinlarin duygusal baglilik
algis1 1-5 yil, 6-10 y1l ve 11-15 yildir ¢alisan kadinlardan anlamli bir sekilde yiiksektir.
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Arastirmaya katilan c¢alisan kadinlarin devam baglilik algisinin ¢aligma siiresi
degiskenine gore anlamli bir farklilik gostermistir [p<.05]. Coklu karsilastirma testi sonuglarina
gore 11-15 yildir calisan kadinlarin devam bagliligi algisi 1-5 yildir ¢alisan kadinlardan anlamli
bir sekilde yiiksektir.

Arastirmaya katilan c¢alisan kadimnlarin normatif baglilik algisinin ¢alisma siiresi
degiskenine gore anlamli bir farklilik géstermistir [p<.05]. Coklu karsilastirma testi sonuglarina
gore; 16-20 yildir ve 21 yil ve iizeri siiredir ¢alisan kadinlarin normatif baglilik algisi 1-5 yildir
calisan kadinlardan anlamli bir sekilde yiiksektir.

Tablo 19. Orgiitsel Baglilik Alt Boyut Puanlarinin Calisma Siiresine Gére Anova Sonuglari

N Ort. SS F p Grup Farklar

Duygusal Baglilik 1-5 yil 94 3,00 ,47 9,729 0,000 16-20 yil> 1-5
6-10 yil 100 3,22 ,76 16-20 y11> 6-10
11-15 y1l 99 3,21 81 16-20 y1I> 11-15

16-20 y1l 60 3,68 1,00
21 yil ve tizeri 47 3,61 ,89

Toplam 400 3,28 81
Devam Baghiligi  1-5 yil 94 3,50 ,73 2,833 0,024 11-15>1-5
6-10 yil 100 3,66 ,84

11-15y1l 99 3,81 ,75
16-20 y1l 60 3,90 1,03
21 yil ve lizeri 47 3,63 91

Toplam 400 3,69 ,84
Normatif Baghlik 1-5 yil 94 3,15 ,69 5,855 0,000 16-20>1-5
6-10 yil 100 3,30 ,97 21 y1l ve tizeri>1-5

11-15 yil 99 3,38 ,87
16-20 yil 60 3,77 1,14
21 y1l ve tizeri 47 3,71 ,99
Toplam 400 3,40 ,94
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Tablo 20°de T Test sonuclarina gore; 6zel kurumda (3,43) ¢alisan kadinlarin duygusal
baghilik algisiin kamuda (3,13) calisan kadinlardan anlamli bir sekilde yiiksek oldugu
gorilmistir [p<.05].

Ozel kurumda (3,79) calisan kadinlarin devam baglilig1 algisinin kamuda (3,60) calisan
kadinlardan anlamli bir sekilde yiiksek oldugu goriilmiistiir [p<.05].

Ozel kurumda (3,61) ¢alisan kadinlarm normatif baglilik algisinin kamuda (3,20)
calisan kadinlardan anlamli bir sekilde yiiksek oldugu goriilmiistiir [p<.05].

Tablo 20. Orgiitsel Bagllik Alt Boyut Puanlarinin Calisilan Kuruma Gére T Testi Sonuglari

N Ort. SS t p
Duygusal Baglhiilk  Kamu 200 3,13 ,73
Ozel 200 3,43 ,85 -3,752 0,000
Devam Baglilig Kamu 200 3,60 0,85 -2,221 0,027
Ozel 200 3,79 0,83
Normatif Baghihlk ~ Kamu 200 3,20 0,94 -4,469 0,000
Ozel 200 3,61 0,90

4.4, Kariyer Engellerine Iliskin Bulgular

Tablo 21°de Coklu Rol Ustlenme ortalamasinin 2,65+1,08, Kadinlarin Kisisel Tercih ve
Algilar1 ortalamasmi 3,14+0,76, Orgiit Kiiltiirii ve Politikalar1 ortalamasinin 2,86+0,82,
Informal iletisim Aglar1 ortalamasinin 3,26+0,86, Mentorliik ortalamasinin 3,07+1,04, Mesleki
Ayirim ortalamasinin 2,82+0,95 ve Stereotipler ortalamasinin 2,68+1,01 oldugu goriilmiistiir.
Coklu Rol Ustlenme, Kadmlarin Kisisel Tercih ve Algilari, Orgiit Kiiltiirii ve Politikalari,
Informal Iletisim Aglari, Mentérliik, Mesleki Ayirim ve Stereotipler algisinin orta diizeyde
oldugu, aym1 zamanda Kariyer Engelleri 6lgeginin genel ortalamasinin ise 2,92+0,67 oldugu
goriilmiistiir. Bu nedenle “Hi :Calisan Kadinlar kariyer engelleri ile karsilasmaktadir”

hipotezinin dogrulugu kismen kabul edilebilir. Kadin ¢alisanlarin kariyer engelleri ile

karsilastiklar1 ancak bu oranin diisiik oldugu sdylenebilir.
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Tablo 21. Kariyer Engelleri Alt Boyut Puanlarina Ait Ortalama Ve Standart Sapma

Ort. SS
Coklu Rol Ustlenme 2,65 1,08
Kadinlarin Kisisel Tercih ve Algilar1 3,14 0,76
Orgl'it Kiiltira ve Politikalar: 2,86 0,82
Informal fletisim Aglar 3,26 0,86
Mentorlik 3,07 1,04
Mesleki Ayirim 2,82 0,95
Stereotipler 2,68 1,01
Kariyer Engelleri 2,92 0,67

Tablo 22°de ANOVA sonuglarina gore; ¢alisan kadmlarm Orgiit Kiiltiirii ve Politikalari
ile informal Iletisim Aglar1 algisinin yas degiskenine gore anlamli bir farklilk gstermistir
[p<.05]. Coklu karsilastirma testi sonuglarma gore; 51 yas ve iizeri ¢alisan kadinlarin Orgiit

Kiiltiirii ve Politikalar algis1 41-50 yas arasi ¢alisan kadinlardan anlamli bir sekilde yiiksektir.

20-30 yas aras1 ve 51 yas ve iizeri calisan kadinlarin Informal Iletisim Aglar1 algisinin

31-40 yas aras1 ¢alisan kadinlardan anlamli bir sekilde yiiksektir.

Parvathy Reddy (2006) tarafindan yapilan bir ¢alisma sonucuna gore, 35 yas altindaki
katilimcilar 36-40 yas araligindaki kadinlara gére daha az kariyer engelleri ile karsilagsmaktadir.

Yani, yas ilerledikce kariyer engelleri karsilagsma durumlari artmaktadir.

Itzin ve Phillipson (1994) tarafindan yapilan bir ¢alismada yas ve cinsiyetin kadinin
igyerindeki konumunu belirledigi sonucuna ulasilmistir. Ayn1 zamanda egitim i¢in yapilan
secimlerde ileri yaslardaki kadinlarin kariyer gelistirme firsatlarindan dislandiklarini

diisiindiiklerini ortaya ¢ikarmistir.

Diger degiskenler yas degiskenine gére anlamli bir farklilik géstermemistir [p>.05]. Bu
nedenle “Hic: Calisan Kadinlarin kariyer engelleri ile karsilasma durumlart yas araligina

gore anlaml bir farklilik gostermektedir” hipotezinin dogrulugu kismen kabul edilebilir.
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Tablo 22. Kariyer Engelleri Alt Boyut Puanlarinin Yasa Gore Anova Sonuglari

N Ort. SS F p Grup Farklar
Coklu 20-30 yas 194 2,62 1,04 2,418 0,066
Rol Ustlenme ~ 31-40 yas 109 2,77 1,04
41-50 yas 64 2,41 1,14
51 yag ve iizeri 33 2,95 1,20
Toplam 400 2,65 1,08
Kadinlarin 20-30 yas 194 3,16 ,68 1,035 0,377
Kisisel Tercih 31-40 yas 109 3,19 ,72
ve Algilar 41-50 yas 64 2,99 ,78
51 yag ve iizeri 33 3,21 1,19
Toplam 400 3,14 ,76
Orgiit Kiiltiirii ve20-30 yas 194 2,86 ,75 2,992 0,031 51 yas ve iizeri > 41-50
Politikalar 31-40 yas 109 2,83 ,81
41-50 yas 64 2,70 ,83
51 yas ve iizeri 33 3,22 1,13
Toplam 400 2,86 ,82
Informal TIletisim20-30 yas 194 3,37 ,74 4,906 0,002 20-30>31-40
Aglar 31-40 yas 109 3,03 ,94 51 yas ve iizeri> 31-40
41-50 yas 64 3,20 ,92
51 yas ve iizeri 33 3,55 1,00
Toplam 400 3,26 ,86
Mentdrlik 20-30 yas 194 3,12 99 0,927 0,428
31-40 yas 109 3,02 1,02
41-50 yas 64 291 1,04
51 yag ve iizeri 33 3,20 1,31
Toplam 400 3,07 1,04
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Mesleki Ayirim  20-30 yas 194 2,85 ,99 2,210 0,086
31-40 yas 109 2,79 ,86
41-50 yas 64 2,61 ,80
51 yag ve iizeri 33 3,11 1,19
Toplam 400 2,82 ,95
Stereotipler 20-30 yas 194 2,72 1,00 2,215 0,086
31-40 yas 109 2,66 ,93
41-50 yas 64 2,42 94
51 yag ve iizeri 33 2,93 1,32
Toplam 400 2,68 1,01

Tablo 23°te ANOVA sonuglaria gére; ¢alisan kadinlarin Coklu Rol Ustlenme algisinin
medeni durumu degiskenine gore anlamli bir farklilik géstermistir [p<.05]. Coklu karsilagtirma
testi sonuglarma gore; nisanli olan ¢alisan kadinlarin ¢oklu rol iistlenme algisi bekar ve evli

calisan kadinlardan anlamli bir sekilde yiiksektir.

Diger degiskenler medeni durum degiskenine gore anlamli bir farklilik gostermemistir
[p>.05]. Bu nedenle “Hia: Calisan Kadinlarin kariyer engelleri ile karsilasma durumlar:

medeni durumlarina gore anlaml bir farklihk gostermektedir” hipotezinin dogrulugu kismen

kabul edilebilir.

Tablo 23. Kariyer Engelleri Alt Boyut Puanlarinin Medeni Duruma G6re Anova Sonuglari

N Ort. SS F p Grup Farklart

Coklu Bekar 119 2,57 1,12 2,912 0,021 Nisanli> Bekar
Rol Ustlenme Nisanli 47 3,11 ,98 Nisanl> Evli
Evli 195 2,57 1,04
Bosanmis 28 2,66 1,19
Esini Kaybetmis 11 3,00 ,87
Toplam 400 2,65 1,08
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Kadilarin Bekar 119 3,21 ,75 0,518 0,722
Kisisel Tercih Nisanh 47 3,16 ,69
ve Algilari Evli 195 3,12 ,78
Bosanmig 28 3,00 ,90
Esini Kaybetmis 11 3,18 ,21
Toplam 400 3,14 ,76
Orgiit  KiiltiiriiBekar 119 2,91 ,87 0,670 0,613
ve Politikalar1  Nisanh 47 2,81 ,89
Evli 195 2,81 ,76
Bosanmis 28 2,86 1,03
Esini Kaybetmis 11 3,16 ,42
Toplam 400 2,86 ,82
Informal Bekar 119 3,43 ,81 2,188 0,070
fletisim Aglar1 Nisanl 47 3,28 ,90
Evli 195 3,20 ,86
Bosanmig 28 3,05 ,99
Esini Kaybetmis 11 2,97 |72
Toplam 400 3,26 ,86
Mentorliik Bekar 119 3,13 1,07 0,678 0,608
Nisanl 47 3,09 1,14
Evli 195 2,99 ,99
Bosanmig 28 3,29 1,14
Esini Kaybetmis 11 3,05 ,61
Toplam 400 3,07 1,04
Mesleki Ayirim Bekar 119 2,81 1,05 0,498 0,737
Nisanl 47 2,98 1,00
Evli 195 2,79 ,92
Bosanmis 28 2,75 ,79
Esini Kaybetmis 11 2,66 ,49
Toplam 400 2,82 ,95
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Stereotipler Bekar 119 2,67 1,05 1,733 0,142

Nisanli 47 3,02 1,13
Evli 195 2,63 ,96
Bosanmis 28 253 92
Esini Kaybetmis 11 2,47 ,73
Toplam 400 2,68 1,01

Tablo 24’te ANOVA sonuglarma gore; calisan kadinlarin Coklu Rol Ustlenme,
Kadinlarin Kisisel Tercih ve Algilari, Orgiit Kiiltiirii ve Politikalar1 ve Informal Iletisim Aglari
algisinin ¢ocuk sayisi degiskenine gore anlamli bir farklilik gostermistir [p<.05]. Coklu
karsilastirma testi sonuglarina gore; 3 ve tlizeri ¢ocugu olan ¢alisan kadinlarin Coklu Rol

Ustlenme algis1 1 ¢ocugu olan kadinlardan anlamli bir sekilde yiiksektir.

Cocugu olmayan calisan Kadinlarin Kisisel Tercih ve Algilar1 algist 1 ¢ocugu olan

kadinlardan anlamli bir sekilde ytiksektir.

3 ve iizeri cocugu olan ¢alisan kadimnlarin Orgiit Kiiltiirii ve Politikalar1 algis1 1 ve 2

cocugu olan kadinlardan anlamli bir sekilde ytiksektir.

Cocugu olmayan calisan kadinlarin Informal Iletisim Aglar1 algist 1 ¢ocugu olan

kadinlardan anlamli bir sekilde yiiksektir.

Diger degiskenler cocuk sayis1 degiskenine gore anlamli bir farklilik gostermemistir
[p>.05]. Bu nedenle “Hib: Calisan Kadinlarin kariyer engelleri ile karsilasma durumlar:
cocuk sayistna gore anlamli bir farklihk géstermektedir” hipotezinin dogrulugu kabul

edilebilir.
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Tablo 24. Kariyer Engelleri Alt Boyut Puanlarinin Cocuk Sayisina Gore Anova Sonuglari

N Ort. SS F p Grup Farklart

Coklu Rol Ustlenme  Hig 189 2,71 1,08 2,663 0,048 3 ve tlizeri>1
1 75 2,43 99
2 76 2,54 1,04

3vetizeri 60 2,91 1,17
Toplam 400 2,65 1,08

Kadinlarin Hig 189 3,24 ,62 4,074 0,007 Hi¢> 1
Kisisel Tercih 1 75 2,89 ,83
ve Algilart 2 76 3,11 ,70

3 vetzeri 60 3,20 1,02
Toplam 400 3,14 ,76

Orgiit Kiiltiirii Hig 189 2,88 ,77 2,752 0,042 3 ve iizeri>1
ve Politikalar 1 75 2,74 79 3 ve lizeri>2
2 76 2,72 |71

3vetzeri 60 3,08 1,09
Toplam 400 2,86 ,82

Informal Iletisim Hig 189 3,39 ,76 4,568 0,004 Hic¢>1
Aglar 1 75 2,96 ,99
2 76 3,27 ,79

3vetuzeri 60 3,24 1,02
Toplam 400 3,26 ,86

Mentorliik Hig 189 3,17 1,06 1,299 0,275
1 75 294 97
2 76 2,95 95

3 velizeri 60 3,06 1,14
Toplam 400 3,07 1,04

Mesleki Ayirim Hig 189 2,85 ,99 0,765 0,514
1 75 2,67 ,82
2 76 2,86 ,94

3 ve lizeri 60 2,83 ,97
Toplam 400 2,82 ,95
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Stereotipler Hig 189 2,74 1,03 1,975 0,117
1 75 2,43 87
2 76 2,69 ,99
3vetuzeri 60 2,77 1,09
Toplam 400 2,68 1,01

Tablo 25°de ANOV A sonuglarina gére; ¢alisan kadinlarin Coklu Rol Ustlenme, Mesleki
Ayrim ve Stereotipler algis1 egitim durumu degiskenine gore anlamli bir farklilik géstermistir
[p<.05]. Coklu karsilagtirma testi sonuglarina gore; lise mezunu olan ¢alisan kadinlarin Coklu
Rol Ustlenme algis1 6n lisans ve yiiksek lisans mezunu kadinlardan anlamli bir sekilde
yiiksektir. Lise ve On lisans mezunu olan ¢alisan kadinlarin Mesleki Ayirim algisi yiiksek lisans

mezunu kadinlardan anlaml bir sekilde yiiksektir.

Diger degiskenler egitim durumu degiskenine gore anlamli bir farklilik gostermemistir
[p>.05]. Bu nedenle “Hid4: Calisan Kadinlarin kariyer engelleri ile karsilasma durumlar

egitim durumlarina gore anlaml bir farkhilik gostermektedir’ hipotezinin dogrulugu kismen
kabul edilebilir.

Tablo 25. Kariyer Engelleri Alt Boyut Puanlarinin Egitim Durumuna Gore Anova Sonuglari

N Ort. SS F p Grup Farklart

Coklu Lise 116 2,93 ,95 4,217 0,006 Lise>

Rol On lisans 115 2,63 ,94 Lisans

Ustlenme  Lisans 131 2,51 1,19 Lise>
Yiiksek lisans 38 2,38 1,29 Yiiksek lisans
Toplam 400 2,65 1,08

Kadinlarin Lise 116 3,11 ,66 0,380 0,768

Kisisel On lisans 115 3,16 ,58

Tercih  veLisans 131 3,18 ,90

Algillart  Yiiksek lisans 38 3,06 ,99
Toplam 400 3,14 ,76
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Orgiit Lise 116 2,96 ,79 1,974 0,117
Kiltiirii  veOn lisans 115 2,85 ,69

Politikalar1 Lisans 131 2,73 ,84
Yiksek lisans 38 2,99 1,16
Toplam 400 2,86 ,82
Informal  Lise 116 3,15 ,80 1,052 0,369
fletisim On lisans 115 3,33 ,79
Aglar Lisans 131 3,30 91

Yiiksek lisans 38 3,31 1,06
Toplam 400 3,26 ,86

Mentorlik Lise 116 3,16 ,98 0,616 0,605
On lisans 115 3,06 ,98
Lisans 131 2,98 1,09
Yiksek lisans 38 3,08 1,20
Toplam 400 3,07 1,04
Mesleki Lise 116 2,99 ,95 4,905 0,002 Lise>
Ayirim On lisans 115 2,92 ,79 Yiiksek lisans
Lisans 131 2,67 1,03 On lisans>
Yiiksek lisans 38 2,44 ,95 Yiiksek lisans
Toplam 400 2,82 ,95
Stereotipler Lise 116 3,06 1,03 9,671 0,000
On lisans 115 2,66 ,85
Lisans 131 2,44 97
Yiksek lisans 38 2,38 1,15
Toplam 400 2,68 1,01

Tablo 26’da ANOVA sonuglarina gére; ¢alisan kadinlarm Orgiit Kiiltiirii ve Politikalari,
Informal iletisim Aglar1 ve Mentorliik algisinin istihdam sekli degiskenine gére anlamli bir
farklilik gostermistir [p<.05]. Coklu karsilagtirma testi sonuglarina gore; kadrolu ve s6zlesmeli
calisan kadinlarin Orgiit Kiiltiirii ve Politikalar1, Informal Iletisim Aglar1 ve Mentorliik algisi

stajyer olan kadinlardan anlamli bir sekilde yiiksektir.
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Diger degiskenler istihdam sekli degiskenine gore anlamli bir farklilik gdstermistir
[p<.05]. Bu nedenle “Hie: Calisan Kadinlarin kariyer engelleri ile karsilasma durumlar

istihdam sekline gore anlamli bir farkhilik gostermektedir’ hipotezinin dogrulugu kismen

kabul edilebilir.

Tablo 26. Kariyer Engelleri Alt Boyut Puanlarmin istihdam Sekline Gore Anova Sonuglar

N Ort. SS F p Grup Farklart
Coklu Kadrolu 233 2,70 1,05 1,659 0,192
Rol Ustlenme ~ Sozlesmeli 159 2,62 1,10
Stajyer 8 203144
Toplam 400 2,65 1,08

Kadmlarin Kadrolu 233 3,15 ,73 2,959 0,053
Kisisel Tercih  Sozlesmeli 159 3,16 ,78
ve Algilan Stajyer 8 2,50 ,97
Toplam 400 3,14 ,76
Orgiit  KiiltiiriKadrolu 233 2,83 ,77 3,807 0,023 Kadrolu> Stajyer
ve Politikalar1  Soézlesmeli 159 2,92 ,89 Sozlesmeli> Stajyer
Stajyer 8 2,13 ,76
Toplam 400 2,86 ,82
Informal Kadrolu 233 3,23 ,82 5,042 0,007 Kadrolu> Stajyer

lletisim Aglar1  Sézlesmeli 159 3,36 ,89 So6zlesmeli> Stajyer
Stajyer 8 242 1,08
Toplam 400 3,26 ,86

Mentorlik Kadrolu 233 3,06 ,93 3,068 0,048 Kadrolu> Stajyer
Sozlesmeli 159 3,11 1,15 Sozlesmeli> Stajyer
Stajyer 8 219 122
Toplam 400 3,07 1,04

Mesleki Ayinm Kadrolu 233 2,80 ,82 0,557 0,573
Sozlesmeli 159 2,85 1,09
Stajyer 8 2,50 1,48
Toplam 400 2,82 ,95
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Stereotipler Kadrolu 233 2,63 ,92 1,353 0,260
Sozlesmeli 159 2,76 1,11
Stajyer 8 2,30 1,15
Toplam 400 2,68 1,01

Tablo 27°de ANOVA sonuglarmma gore; c¢alisan kadinlarin Mesleki Ayirim ve
Stereotipler algisinin ¢alisma siiresi degiskenine gore anlamli bir farklilik gostermistir [p<.05].
Coklu karsilastirma testi sonuglarina gore; 11-15 yil ve 16-20 yildir ¢alisan kadinlarin mesleki
ayrim algis1 1-5 yildir ¢calisan kadinlardan anlamli bir sekilde yiiksektir. 11-15 yildir ¢alisan
kadinlarin Stereotipler algis1 1-5 ve 6-10 yildir ¢alisan kadinlardan anlamli bir sekilde
yiiksektir.

Diger degiskenler ¢aligma siiresi degiskenine gore anlamli bir farklilik géstermemistir
[p>.05]. Bu nedenle “Hif: Calisan Kadinlarin kariyer engelleri ile karsilasma durumlar
kidem (¢alisma siirelerine) gore anlaml bir farklihik géstermektedir” hipotezinin dogrulugu

kismen kabul edilebilir.

Tablo 27. Kariyer Engelleri Alt Boyut Puanlarmin Calisma Siiresine Gore Anova Sonuglari

N Ort. SS F p Grup Farklart
Coklu 1-5y1l 94 250 ,99 1,179 0,320
Rol 6-10 y1l 100 2,58 ,98
Ustlenme  11-15 yil 99 2,74 1,04
16-20 y1l 60 2,80 1,25
21 yil ve iizeri 47 2,76 1,25

Toplam 400 2,65 1,08
Kadinlarin  1-5 y1l 94 3,20 ,48 1,367 0,245
Kisisel 6-10 yil 100 3,18 ,68

Tercih 11-15 yul 99 3,21 ,68
ve Algilart 16-20 yil 60 2,98 1,10
21 y1l ve tizeri 47 3,02 ,96
Toplam 400 3,14 ,76
1-5 y1l 94 2,66 ,60 2,045 0,087
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Orgﬁt 6-10 yil 100 2,85 ,67
Kiiltiirti 11-15 y1l 99 2,98 ,75
ve 16-20 y1l 60 2,88 1,22
Politikalar1 21 yil ve iizeri 47 2,95 1,00
Toplam 400 2,86 ,82
Informal ~ 1-5 yil 94 3,35 54 0,698 0,594
fletisim 6-10 y1l 100 3,15 ,81
Aglar 11-15 y1l 99 3,28 84
16-20 y1l 60 3,29 1,12
21 yil ve lizeri 47 3,25 1,14
Toplam 400 3,26 ,86
Mentorlik  1-5 yil 94 294 87 1,343 0,253
6-10 y1l 100 3,05 91
11-15 y1l 99 3,12 1,02
16-20 y1l 60 3,30 1,16
21 yil ve iizeri 47 2,95 1,39
Toplam 400 3,07 1,04
Mesleki 1-5y1l 94 2,48 69 4,592 0,001 11-15>1-5
Ayirim 6-10 yil 100 2,80 ,86 16-20> 1-5
11-15 yil 99 2,98 ,90
16-20 y1l 60 2,99 1,13
21 yil ve iizeri 47 2,96 1,25
Toplam 400 2,82 ,95
Stereotipler 1-5 yil 94 240 ,69 4,609 0,001 11-15>1-5
6-10 y1l 100 2,54 ,86 11-15> 6-10
11-15 yl 99 2,94 94
16-20 y1l 60 2,85 1,32
21 yil ve iizeri 47 2,74 1,31
Toplam 400 2,68 1,01
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Tablo 28’de T Test sonuglarina gore; 6zel kurumda calisan kadinlarin Coklu Rol

Ustlenme, Orgiit Kiiltiirii ve Politikalar;, Mesleki Ayirim ve Stereotipler algisinin kamuda

calisan kadinlardan anlamli bir sekilde yiiksek oldugu goriilmiistiir [p<.05].

Diger degiskenler ¢alisilan kurum degiskenine gére anlamli bir farklilik gostermemistir
[p>.05]. Ancak boyutlarin ¢ogunda anlamli farklilik bulunmustur. Bu nedenle “Hin: Calisan
Kadinlarin kariyer engelleri ile karsilasma calisilan kuruma gore anlamli bir farklhlhik

gostermektedir’ hipotezi kabul edilmistir.

Tablo 28. Kariyer Engelleri Alt Boyut Puanlarinin Calisilan Kuruma Goére Anova Sonuglari

N Ort. SS t p
Coklu Rol Ustlenme Kamu 200 2,42 1,03 -4,517 0,000
Ozel 200 2,89 1,07
Kadinlarin Kisisel Tercih ve Algilart Kamu 200 3,10 ,75 -0,976 0,329
Ozel 200 3,18 ,77

Orgiit Kiiltiirii ve Politikalart Kamu 200 2,71 ,79 -3,537 0,000
Ozel 200 3,00 ,84

Informal iletisim Aglari Kamu 200 3,28 ,84 ,366 0,714
Ozel 200 3,25 ,88

Mentorliik Kamu 200 3,01 1,02 -1,037 0,300
Ozel 200 3,12 1,05

Mesleki Ayirim Kamu 200 2,65 ,88 -3,646 0,000
Ozel 200 2,99 ,99

Stereotipler Kamu 200 2,45 91 -4,608 0,000

Ozel 200 2,90 1,05

4.5. Korelasyon Analizi

Arastirma hipotezlerini test etmek icin degiskenler arasindaki iligkilerin derecesini ve

yoniinii belirlemek amaciyla Korelasyon Analizleri yapilmstir.
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Tablo 29. Orgiitsel Baghlik ile Kariyer Engelleri Alt Boyut Puanlar1 Arasindaki iliskinin

Belirlenmesine Yonelik Korelasyon Analizi

DUYB DVMB NRMB CRU KKTA OKP ii4A MNT MSA STR
DUYGB r 1

p

N 400
DVMB r 4707 1

p ,000

N 400 400
NRMB r 6227 584~ 1

p ,000 000

N 400 400 400

CRU

-~

, 1627 150 ,198™ 1
,001 ,003 ,000

400 400 400 400
KKTA r -065 -030 -146™ 471

Z| ©

*%

p ,193 550 ,003 ,000
N 400 400 400 400 400
OKP r 093 ,048 ,034 ,473" 506~ 1
p ,063 ,337 498 ,000 ,000
N 400 400 400 400 400 400
Ii4 r -062 -106" -159™,198™ ,430™ 452" 1
p 219 ,034 ,001 ,000 ,000 ,000
N 400 400 400 400 400 400 400
MNT r ,080 ,007 ,042 352" ,381" ,434™ 522" 1
p ,112 884 406 ,000 ,000 ,000 ,000
N 400 400 400 400 400 400 400 400
MSA r 1627 031 ,097 ,464" 383" 481" 430" 5147 1
p ,000 543 052 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000
N 400 400 400 400 400 400 400 400 400
STR r 171" ,098 ,175" 577" 346" ,395™ ,288™ 438" 731" 1

p ,000 ,051 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000
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N 400 400 400 400 400 400 400 400 400 400
** n<0.01; * p<0.05

Tablo 29°da Coklu Rol Ustlenme ile duygusal baglilik arasinda r=0,162, devam baglili
=0,150 ve normatif baglilik ile arasinda r=0,198 diizeyinde pozitif yonlii, diisiik diizeyde ve
istatistiksel olarak anlamli bir iliski oldugu bulunmustur (p <.05). Buna gore c¢alisan
kadinlarin ¢oklu rol iistlenme algisi arttikca duygusal baghlik, devam baghligi ve normatif

baghlik diizeyinin artmakta oldugu goriilmiistiir.

Kadinlarin Kisisel Tercih ve Algilar ile normatif baglilik arasinda r=-0,146 diizeyinde
negatif yonli, diisikk diizeyde ve istatistiksel olarak anlamli bir iliski oldugu bulunmustur
(p<.05). Buna gore calisan Kadinlarin Kisisel Tercih ve Algilar arttikca normatif baglilik

diizeyinin azalmakta oldugu goriilmiistiir.

Informal Iletisim Aglari ile devam baglilig1 arasinda r=-0,106 ve normatif baghlik ile
arasinda r=-0,159 diizeyinde negatif yonlii, diisiik diizeyde ve istatistiksel olarak anlamli bir
iliski oldugu bulunmustur (p <.05). Buna gore ¢alisan kadimlarin Informal Iletisim Aglari algisi

arttikca devam baglilig1 ve normatif baglilik diizeyinin azalmakta oldugu goriilmuistiir.

Mesleki ayrim ile duygusal baglilik arasinda r=0,162 diizeyinde pozitif yonlii, diisiik
diizeyde ve istatistiksel olarak anlamli bir iligki oldugu bulunmustur (p <.05). Buna gore ¢alisan
kadinlarin mesleki ayrim algis1 arttikga duygusal baghilik diizeyinin artmakta oldugu

gorilmiistiir.

Stereotipler ile duygusal baglhlik arasinda r=-0,171 ve normatif baghlik ile arasinda r=-
0,175 diizeyinde pozitif yonlii, diisiik diizeyde ve istatistiksel olarak anlamli bir iliski oldugu
bulunmustur (p <.05). Buna gore ¢alisan kadinlarin stereotipler algisi arttikga duygusal baglilik
ve normatif baglilik diizeyinin artmakta oldugu goriilmiistiir.

13

Bu nedenle “Hz: Calisan kadinlarin karsilastiklart kariyer engelleri ile orgiitsel
baghliklar arasinda negatif yonde anlaml iligki bulunmaktadir” hipotezinin dogrulugu

kismen kabul edilebilir.
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Korelasyon tablosundaki (Tablo 29) veriler bir baska ac¢idan degerlendirildiginde;
duygusal baglilikla stereotipler; devam bagliligi ile ¢oklu rol {istlenme arasinda pozitif iliski;
normatif baglilik ile kadinlarin kisisel tercih ve algilar1 arasinda ise negatif iliski bulunmaktadir.
Bu durumda “Ha: Calisan Kadinlarin karsilastiklart kariyer engelleri ile duygusal
baghliklart arasinda negatif yonde anlaml iliski vardir” ve “Hay: Calisan Kadinlarin
karsilastiklart kariyer engelleri ile devamlilik baghlhiklar: arasinda negatif yonde anlamh
iliski vardir’ hipotezleri reddedilmistir. “Hac: Calisan kadinlarin karsilastiklart kariyer
engelleri ile normatif baghliklar: arasinda negatif yonde anlaml iligki vardir” hipotezi ise

kismen kabul edilebilir.

4.6. Regresyon Analizi

Kariyer engelleri Olgeginin alt boyutlarindan olusan her bir bagimsiz degiskenin,
orgiitsel baglilik alt boyutlar1 (bagimli degisken) tizerindeki etkisi Regresyon Analizi yoluyla

test edilmistir.

Tablo 30. Duygusal Baglilik Uzerinde Kariyer Engellerinin Etkisinin Belirlenmesine Y 6nelik
Coklu Regresyon Analizi

Standart
Olmayan Standart
Katsayilar Katsaylar
B Std. Hata Beta t P F P R Adj. R?
Sabit 3,318 0,194 17,137 0,000 5,263 0,000 0,293 0,070
CRU 0,101 0,049 0,135 2,053 0,041
KKTA -0,214 0,065 -0,201 -3,274 0,001
OKP 0,087 0,062 0,089 1,394 0,164
A -0,132 0,058 -0,141 -2,266 0,024
MNT 0,043 0,049 0,055 0,882 0,378
MSA 0,111 0,066 0,130 1,674 0,095
STR 0,039 0,062 0,049 0,635 0,526

Bagimh Degisken: Duygusal Baghhk
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Tablo 30°da duygusal baglilik {izerinde kariyer engelleri degiskenlerinin bir etkisinin
olup olmadig gérmek amaciyla Coklu Regresyon analizi yapilmis ve ¢oklu regresyon modeli
anlaml olarak aciklanmustir (F=5,263; p<.05). Coklu Rol Ustlenme (B=0,135) duygusal
baglhlig1 pozitif, Kadinlarin Kisisel Tercih ve Algilar1 (=-0,201) ve informal Iletisim Aglar
(B=-0,141) duygusal baglilig1 anlamli bir sekilde negatif etkilemektedir (p<.05).

Tablo 31. Devam Baglilig1 Uzerinde Kariyer Engellerinin Etkisinin Belirlenmesine Y6nelik

Coklu Regresyon Analizi

Standart
Olmayan Standart
Katsayilar Katsayilar
B Std. Hata Beta t p F p R Adj.R?
Sabit 3,836 0,205 18,689 0,000 3,033 0,004 ,227 0,034
CRU 0,126 0,052 0,161 2,407 0,017
KKTA -0,107 0,069 -0,096 -1,542 0,124
OKP 0,068 0,066 0,067 1,03 0,304
A -0,137 0,062 -0,140 -2,213 0,027
MNT 0,018 0,052 0,022 0,344 0,731
MSA -0,041 0,07 -0,047 -0,587 0,558
STR 0,064 0,066 0,077 0,975 0,330

Bagimh Degisken: Devam Baghhg

Tablo 31°de devam baglilig1 lizerinde kariyer engelleri degiskenlerinin bir etkisinin olup
olmadigr géormek amaciyla Coklu Regresyon analizi yapilmis ve ¢oklu regresyon modeli
anlamli olarak aciklanmistir (F=3,033; p<.05). Coklu Rol Ustlenme (B=0,161) devam
baglhihiginmi pozitif, Informal Iletisim Aglar1 (B=-0,140) devam baghiligin1 anlaml bir sekilde
negatif etkilemektedir. (p<.05).
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Tablo 32. Normatif Baglilik Uzerinde Kariyer

Engellerinin Etkisinin Belirlenmesine Yo6nelik Coklu Regresyon Analizi

Standart
Olmayan Standart
Katsayilar Katsayilar
B Std. Hata Beta t p F p R Adj. R2
Sabit 3,879 0,218 17,818 0,000 9,713 0,000 0,384 0,133
CRU 0,204 0,055 0,233 3,681 0,000
KKTA -0,352 0,074 -0,283 -4,781 0,000
OKP 0,073 0,070 0,064 1,040 0,299
IiA -0,217 0,066 -0,199 -3,306 0,001
MNT 0,071 0,055 0,079 1,300 0,194
MSA 0,026 0,074 0,026 0,349 0,728
STR 0,110 0,070 0,117 1,568 0,118

Bagimh Degisken: Normatif Baghhk

Tablo 32’de normatif baglilik iizerinde kariyer engelleri degiskenlerinin bir etkisinin
olup olmadig1 belrilemek amaciyla ¢oklu regresyon analizi yapilmis ve ¢coklu regresyon modeli
anlamli olarak aciklanmistir (F=9,713; p<.05). Coklu Rol Ustlenme (p=0,233) normatif
baglhlig1 pozitif, Kadinlarin Kisisel Tercih ve Algilar1 (B=-0,283) ve Informal Iletisim Aglar
(B=-0,199) normatif bagliligi anlamli bir sekilde negatif etkilemektedir. (p<.05). Kadin
calisanlarin  kariyer engellerine iliskin algilart normatif baghliklarinin = %13,3 {inii

acgiklamaktadir.
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BESINCI BOLUM
SONUC VE ONERILER

Kadmin toplumdaki ve ¢alisma hayatindaki yeri son derece onemlidir. Kadinlarin
calisma hayatina katilmasi, kadin yoksullugunun 6nlenmesi, haneye giren daha yiiksek gelir ve
daha iyi yasam standartlarina kavusmak anlamina gelir. Bu nedenle toplumsal kalkinmanin
gerceklesmesi acisindan kadinlarin ekonomik ve toplumsal kalkinma siirecinde etkin bir

bigimde yer almasi ve kadin istihdaminin artirilmasi gerekmektedir.

2018 yilina ait TUIK verilerine gore kadin ve erkeklerin is hayatindaki varliginda
belirgin ayrimlar bulunmaktadir. Kadinlarin geng issizlik oranlari, isgiiciine katilim diizeyleri,
istthdam oranlari, okuryazar olmayan niifus, fakiilte ve yiiksekokuldan mezun olma gibi
gostergelerin tamaminda erkeklere gore daha diisiik seviyede kalmistir. Bu durum kadinlar ile
erkeklerin firsat esitligine sahip olmamasindan kaynaklanmaktadir. Kadinlar her ne kadar hak
ve Ozgirliikler konusunda belirli kazanimlar elde etmis olsalar da bunun uygulamaya

yansidigini sdylemek biraz giictiir.

Issizligin alt bashig olarak cinsiyet ve egitim durumu incelendiginde, egitim seviyesi
diisiik olan erkeklerin igsizlik oraninin daha diisiik, bununla birlikte egitim seviyesi yiiksek olan
kadinlarin igsizlik oranmin daha yiiksek oldugu goriilmektedir (TUIK, 2018). Bu durum,
kadinlarin yiiksekogretim mezunu olmalarinin is hayatina katilmalar1 acisindan 6nemli bir
husus oldugunu, erkekler agisindan bakildiginda yiiksekdgretim mezunu olmasalar dahi

istihdam edilme durumlarinin yiiksek oldugunu gostermektedir.

Tiirkiye’de, cinsiyet esitligi konusunda her tiirli hukuksal diizenlemeler yapilmis
olmasina karsin yeterli egitim seviyesine sahip olamayan kadinlarin toplumsal rolleri sebebiyle
aile i¢i sorumluluklar ve ¢ocugun bakimindan kadinin sorumlu tutulmasi, is ve aile hayati
arasindaki dengeyi saglamaya yardimci olacak sistemin yetersiz kalmast nedeniyle istihdam

edilme oraninin erkeklere oranla daha az oldugu sdylenebilir.

Arastirma sonucunda anket aracilifiyla toplanan veriler SPSS 25.0 programi
kullanilarak analiz edilmis; kadinlarin kariyerlerine engel teskil eden durumlar1 baz alinarak
freakans dagilimlarina bakilmistir. Frekans analizi sonuglarina gore, ankete katilanlarin
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cogunlugu 20-40 yas arasi (n=303) gen¢ katilimcilardan olugmaktadir. Ankete katilan
katilimcilarin biiyiilk (¢ocuk sahibi olanlar da dahil) ¢ogunlugu evli ya da cocuk sahibi
olmasmin kariyerini olumsuz etkilemedigini diisiinmektedir. Katilimcilarin ¢alisma siireleri
arttikca Orgiitsel bagliliklar1 da artmaktadir. Katilimcilar, kadinlarin ¢alisma hayatinda
bulunmalari iyi bir anne ve es olmalariin 6niine gegmedigini diistinmektedir. Kadinlar evli ya
da ¢ocuk sahibi olmalarinin onlarin performanslarini olumsuz yonde etkilemedigini, kadinlarin
basarili bir yonetici olabilmek i¢in gerekli yetenek, objektif goriis ve inisiyatife sahip oldugunu
(¢ocuk sahibi olmayanlar da dahil) diistinmektedirler. Ancak aile yasantilarini etkileyeceginden
fazla mesai ve is seyahatlerine olumlu yaklasim gostermemektedirler. Katilimcilar kadin
yoneticilerin hizli ve mantiksal karar alabildiklerini, yoneticilik 6zelliklerine sahip oldugunu,
kadinlarin is yerinde yiikselmeleri konusunda yeterince yetenekli olduklarini, kadinlarin
cogunlugu iist diizey kadin yoneticilerin kadin olma 6zelligini yitirmedigini ve erkeklerin

hemcinslerini kayiric1 davraniglar sergilediklerini diistinmektedir.

Yapilan analiz sonuglarina gore, kadinlarin kariyer engelleri ile karsilasma durumlart
yaslar1 ilerledik¢e artmaktadir. Ayn1 zamanda ¢ocuk sayisi arttik¢a kadinlarin kariyer engelleri
ile daha fazla karsilastiklar1 goriilmektedir. Kamuda calisan kadinlarin 6zel sektorde ¢alisan
kadinlardan daha fazla engelle karsilastiklart sonucuna ulasilmistir. Arastirmada, kariyer
engelleri 6l¢eginin alt boyutlar: ile orgiitsel baglilik alt boyutlar1 arasindaki iliskiyi test etmek
amactyla korelasyon analizi yapilmistir. Yapilan analiz sonuglarma gore; genel olarak
kadinlarin kariyer engelleri ile karsilasma durumlar1 onlarin orglitsel baghliklarin1 olumsuz
yonde etkilemedigi goriilmiistiir. Ornegin katilimcilarin ¢oklu rol iistlenme algisi arttikca

duygusal baglhlik, devam baglilig1 ve normatif baghlik diizeyi artmaktadir.

Ayn1 zamanda yapilan frekans analizi sonuglarina gore; Kadinlarin Kariyer Engelleri
Olgeginin genel ortalamasmin 2,92+0,67 oldugu gériilmiistiir. Bu sonuca gore; kadinlarin
kariyer engelleri ile karsilasma durumlarinin ¢ok yiliksek diizeyde olmadigir sdylenebilir.
Orgiitsel Baglilik Olgeginin genel ortalamasinin ise 3,46+0,73 oldugu gériilmiistiir. Bu sonuca
gore; kadinlarin orgiitsel baglilik diizeylerinin yiiksek oldugu sdylenebilir. Bunun nedeni olarak
da kadinlarin isten ayrilmalar1 durumunda yeni bir i bulma imkanlarimin az olmasi

gosterilebilir.

Yapilan analiz sonuglarina gore, ¢alisan kadmlarin duygusal baglilik ve normatif

baglilik algis1 yasa gore anlamli bir farklilik gostermistir. 51 yas ve lizeri ¢alisan kadinlarin
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duygusal bagllik algis1 20-30 yas ve 31-40 yas arasi ¢alisan kadinlardan anlamli bir sekilde
yiiksektir. Kadinlarin yaslar ilerledikge ¢alistiklart kurumlara karsi olan duygusal bagliliklari
ve Orgiitlerine kars1 hissettikleri bagl kalma zorunlulugu da artmaktadir. Calisan kadinlarin
duygusal baghlik ve devam baghlig1 algist ¢ocuk sayisina gore anlamli bir farklilik
gostermektedir. Cocuk sayist arttik¢a kadinlarin duygusal baghiliklar ve devam bagliliklar1 da
artmaktadir. Egitim seviyesi yiikseldik¢e kadinlarin devam baglilifi ve normatif baglhiliklar
azalmaktadir. Kadinlari bulunduklari 6rgiitte calisma stirelerine gore duygusal baglilik, devam
baglilig1 ve normatif baglilik algis1 degismektedir. Analiz sonuglarina gore calisma siiresi
arttikca duygusal bagllik, devam bagliligt ve normatif baglhilik diizeyi de artmaktadir.
Arastirma bulgulari, konuyla ilgili yapilan diger ¢aligmalarla karsilastirildiginda benzer

sonuclara ulasildig: goriilmektedir.

Berrin Giizel (2009) tarafindan yapilan bir aragtirmaya gore kariyer engelleri ile orgiitsel
baglilik arasindaki iliski incelendiginde, ise dayali kariyer engeli ile 6zellikle duygusal baglilik
arasinda ¢ok giiclii olmamakla birlikte olumlu bir iliski bulundugu, bunun sonucunda ise dayali
kariyer engelleri algisindaki artig, duygusal ve genel anlamda orgiitsel baglilikta da artiga yol
actigl sonucuna ulasilmistir. Kariyer engeli ile karsilasan kadinlarin isten ayrilmayi
diistinmedigi ve ilging olarak isletmeye daha fazla baglandigi, bu nedenle kadinlarin daha

miicadeleci bir tavir sergilemeyi tercih ettikleri diistintilmektedir.

Yasemin Kii¢iikozkan (2015) tarafindan yapilan bir arastirma sonucuna gore ise;
kadinlarda duygusal baghligin daha yiliksek oldugu, yas ilerledikce duygusal baglilikta artis
oldugu, egitim diizeyi yiikseldik¢e duygusal bagliliginda yiikseldigi ve toplam mesleki kidem
yili arttikca duygusal baglilik diizeyinde artis oldugu goriilmektedir. Yapilan arastirmalarin
bazilarinda kadin calisanlarin orgiitsel bagliliginin yiiksek oldugu ortaya konulmaktadir.
Orgiitsel baglilik ile cinsiyet arasindaki iliski incelenmesine yonelik yapilan arastirmalarda
kadinlarin erkeklere oranla calistiklar1 orgiite duygusal olarak daha fazla bagli olduklari
sonucuna ulasilmistir. Bu sonucun nedeni olarak kadinlarin evlilik ve cocuk durumlar

nedeniyle yeni is firsatlarin1 degerlendirmede tereddiit yasamalar1 oldugu sdylenebilir.

Parvathy Reddy (2006) tarafindan yapilan bir ¢alisma sonucuna gore, 35 yas altindaki
katilimcilar 36-40 yas araligindaki kadinlara gore daha az kariyer engelleri ile kargilagsmaktadir.

Yani, yas ilerledikce kariyer engelleri karsilasma durumlar1 artmaktadir.
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Itzin ve Phillipson (1994) tarafindan yapilan bir ¢alismada yas ve cinsiyetin kadinin
isyerindeki konumunu belirledigi sonucuna ulasilmigtir. Ayn1 zamanda egitim igin yapilan
secimlerde ileri yaslardaki kadinlarin kariyer gelistirme firsatlarindan dislandiklar

diisiindiikleri ortaya ¢ikmaistir.

Cam tavan lizerine yapilan arastirmalar, 6ncelikle bdyle bir bariyerin var olup olmadig1
veya hangi kosullar altinda var oldugu sorusunu ele almistir. Aragtirma ayrica bdyle bir
bariyerin nedenleri (6rn. Ballenger, 2010; Boone vd., 2013; Rummelt ve Viggian, 2011) ve
etkilerine (6rn. Dost vd., 2012; Rosin ve Korabik, 1991) odaklanmistir. Cam tavan ile diger
bagimsiz yapilar arasindaki etkilesimi ele alan az ¢alisma mevcuttur. Calismalar, kadinlarin
yonetimsel hareketliligini ¢evreleyen, kendisiyle ilgili birka¢ sorun tespit etmistir. Aile

faktorlerinin ve 6zellikle anneligin 6rgiitsel cam tavana katkida bulundugu tespit edilmistir.

Bombuwela ve Chamaru tarafindan 2013 yilinda yapilan bir arastirma sonucuna gore;
katilimcilar bireysel faktorlerin cam tavan olusturmak i¢in 6nemli bir engel oldugunu

diistinmektedir. Kiiltiirel faktorler ve orgiitsel faktorler ikinci ve tigiincii en 6nemli engellerdir.

Snavely ise, kadin yoneticilerin yonetim arenasinda karsilastiklar1 sorunlarin nedeni
olarak “ydnetim becerilerinin” zayif olmasini gdstermekte ve buna sebep olan faktorleri de
orgiit icindeki erkek arkadaslari tarafindan informal iletisim agmin igine alinmamalari,
yoneticilik performanslarinin degisik kistaslarla degerlendirilmesi yonetici ve aile rolleri
arasinda catisma yasamalari, kariyer ve is tanimlarinin erkek degerlerine uygun bir sekilde

tanimlanmis olmasi bagliklar1 altinda toplamaktadir.

Mustafa Celikten tarafindan (2004) yapilan bir arastirma sonucuna gore; yonetici
kadinlarin ast ve distlerle iligskilere dair siklikla ifade ettikleri noktalardan biri; erkeklerin
cogunlukta oldugu yonetim grubuna katilamadiklar1 konusu olmustur. Deneklerin kanitlarina
gore kadin, is ortaminda iliskilerini normal olarak siirdiirse bile, 6zellikle, is disinda diizenlenen
yemeklere, toplantilara her zaman katilamamaktadir. Goriislilen yonetici kadinlardan biri, bu
konuyla ilgili olarak “erkek yoneticiler is disinda da goriisiiyorlar. Bu arada, is ile ilgili bazi
belirlemeler ve kararlar aliyorlar. Bir kadin olarak gruba katilmam her zaman miimkiin olmuyor

ve alian kararlar1 sonradan 6greniyorum” seklinde degerlendirmistir.
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Orgiitler tarafindan ¢alisma ortaminda diger ¢alisma arkadaslarinin kadinlara nasil tepki
verecegini diizenleyen psikolojik siirecleri anlayarak ve onyargili degerlendirmeyi tesvik eden
bazi temel kurumsal uygulama ve prosediirleri belirleyerek, isyerini kariyer odakli kadinlari
tesvik etmek i¢in daha uygun bir yer haline getirmeleri miimkiin olabilecektir. Ayni zamanda
orgiitlerin kadinlarin ¢alisma saatleri igerisinde ¢ocuklarini birakabilmeleri i¢in kres hizmeti
sunmalari, esnek caligma saatleri veya evde ¢alisma imkani saglamalar1 kadin ¢alisanlarin
orgiitlerine olan bagliliklarini pozitif yonde etkileyecektir. Bu nedenle, esnek mesai veya evde
calisma durumu kadinlarin performansini olumsuz yonde etkilese bile orgiitler calisanlarindan
yeteri derece verim alabilmeleri icin onlarin bireysel sorunlarini Oncelikle ¢oziime

kavusturmalidir.

Orgiitler ayn1 deneyim ve bilgiye gdre ayn1 maas seviyesi, ayni is sorumluluklar1 ve terfi
konusunda adil davranarak kadin ve erkeklere esit haklar tanimalidir. Kadinlara yonelik
farkindalik ¢aligmalari yiiriitmek, kadinlarin kariyer ilerlemelerini kolaylastirmak i¢in egitim
ve diger gelisim mekanizmalarinin kullanilmasi kadinlarin orgiitlerine karsi olan tutumlarini
pozitif yonde etkileyecektir. Foster vd. (2011), kurumsal kiiltiir saglandiginda, daha giiclii bir
kariyer ve isveren algis1 olustugunu ve bunun cam tavani agsma yetenegini artirdigi sonucuna

ulagmiglardir.

Kadinlar ¢alisma ortaminda bir taraftan {iizerlerine diisen sorumluluklar1 yerine
getirmeye calisirken, bir taraftan da kariyer engelleriyle karsilasmakta ve erkeklere oranla
kendilerini kanitlamak i¢in ¢ok daha fazla performans sergilemek zorunda kalmaktadir. Ancak
calisma ortaminda erkekler tarafindan yapilan bir davranis normal karsilanirken, ayni
davranigin  kadmlar tarafindan yapilmast durumunda farkli anlamlar ¢ikarilmaktadir.
Kuruluslarin ve hiikiimet yetkililerinin kadmnlarin lider pozisyonda ilerlemesi ve Kkariyer
slirecini kolaylastiracak kurallar ve yasal diizenlemeler yapmalart onerilmektedir. Buna ek
olarak, kadinlarin igyerinde ilerlemelerinin tesvik edilmesi i¢in kadin calisanlarin, aile
bireylerinin ve toplumda yasayan diger kisilerin kadmlarin kariyer ilerlemeleri konusunda
farkindaliklarinin artirilmasi 6nemlidir. Bu amagla kadin ¢alisanlarin sorunlarma iliskin
sektorel bazda ve farkli illerde arastirmalar yapilmasi onerilebilir. Kadinlarin kariyer engellerini
ve bagliliklariin arttirilmasini arastirmaya yonelik ¢alismalarin derinlemesine miilakat, odak
grup goriismeleri, anket, vb. birlikte yani, karma yontem (nicel ve nitel) kullanilarak yapilmasi

Onerilebilir.
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EKLER
EK 1: Orgiitsel Baghhk Olcegi Anket Formu

Degerli Katilimci;

Bu anketin amaci, kadinlarin kariyer ilerlemelerinde yasamakta olduklari sorunlar1 ve orgiitsel
Bagliliklarina olan etkisini saptamaya yonelik bir arastirmadir. Liitfen glivenilir sonuglara
ulasilmasi i¢in samimiyetle cevaplamaniz 6nem arz etmektedir. Cevaplar toplu olarak
degerlendirileceginden liitfen isim yazmayiniz. Bu anket sadece bilimsel amagli kullanilacaktir.
Caligsmaya yapacaginiz 6nemli katkidan dolay1 simdiden ¢ok tesekkiir ediyoruz.

Demografik Ozellikler

1.Yasimz

2. Medeni Haliniz

3. Cocuk Sayimz

4. Egitim Durumunuz
5. istihdam Sekliniz
6. Calisma Siireniz

7. Cahstigimiz Kurum

Kesinlikle Kesinlikle
Katilmiyorum | Kararsizim Katiliyorum
Katilmiyorum Katiliyorum
1 2 3 4 5
Asagidaki ifadelere katihm derecenizi besli olcege ; ; c £ =
= = =
gore belirtiniz. Size en uygun olan yanit1 “1,2,3,4,5” § §= §= N s ﬁ =
e s EE |2 |5 |% 2
seklinde isaretleyiniz. z E| £ = E g £
X M| X o = X ¥

1. Meslegimin geri kalan kismim1 bu kurumda

gecirmekten ¢ok mutluluk duyardim.

2. Bu kurumun problemlerini sanki benim kendi

problemlerimmis gibi hissediyorum.

3. Kurumuma karst giiclii bir “aitlik” duygusu

hissetmiyorum

4. Kurumuma kars1 gii¢lii bir “Duygusal Baglilik

hissetmiyorum
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5. Bu kurumda kendimi “ailenin bir parcasi” gibi

hissetmiyorum.

6. Bu kurum benim i¢in ¢ok biiytik kisisel anlam ifade

ediyor.

7. Su anda bu kurumda ¢aligmaya Devam Baglilig
etmek benim i¢in bir istek oldugu kadar bir gereklilik
de.

8. Su anda istesem bile isimi birakmak benim i¢in ¢ok

zor olurdu.

9. Su anda kurumumdan ayrilmaya karar versem,

hayatimdaki pek ¢ok sey aksardi.

10. Calistigim bu kurumu birakmay1 diistindiirecek

secenegim neredeyse hi¢ yok gibi.

11. Bu kuruma kendimden bu kadar c¢ok sey
vermemis olsaydim baska bir yerde calismay1

diistinebilirdim.

12. Bu kurumu biraktigimda ortaya ¢ikacak birkag
olumsuzluktan biri de mevcut is olanaklarimin

azlhigidir.

13. Su anki igverenimle ¢aligmaya Devam Baglilig
etmek i¢in (ona karsi) higcbir  zorunluluk

hissetmiyorum.

14. Benim icin daha avantajli bile olsa su an bu
kurumu terk etmenin dogru bir hareket oldugunu

diistinmiiyorum.

15. Su an bu kurumu biraksam sucluluk duyardim.

16. Bu kurum benim sadakatimi hak ediyor.

17. Bu kurumu su an i¢in birakamazdim, c¢linkii

kendimi buradakilere kars1t mecbur hissediyorum.

18. Bu kuruma ¢ok sey bor¢luyum.
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EK 2: Kadinlarin Kariyer Engelleri Olcegi Anket Formu

Kesinlikle Kesinlikle
Katilmiyorum | Kararsizim Katiliyorum
Katilmiyorum Katiliyorum
1 2 3 4 5

Asagidaki ifadelere katihm derecenizi besli
olcege gore belirtiniz. Size en uygun olan yaniti

“1,2,3,4,5” seklinde isaretleyiniz.

Kesinlikle
Katilmiyorum
Katilmiyorum
Kararsizim
Katihhyorum
Kesinlikle

1. Kadinin yeri esinin yaninda bulunmak ve iyi bir

anne olmaktir.

2. Calisma yasami bir kadinin iyi bir anne ve es

olmasini onler.

3. Kadinlarin evli ya da ¢ocuk sahibi olmalari

performanslarini olumsuz yonde etkiler.

4. Su anda ya da gelecekte gocuk sahibi olma

diisiincesi kadinlarin kariyer hedeflerini sinirlar.

5. Kadinlar i¢in islerinde ilerleme ve gelisme

olanaklar1 ¢cok 6nemli.

6. Kadimnlar terfi etme ve daha yiiksek
pozisyonlara

gelme konusunda isteksizdirler.

7. Kadinlar basarili bir yonetici olabilmek icin
gerekli yetenek, objektif goriis ve inisiyatife

sahiptir.

8. Ust diizey kadin ydéneticiler, kadin olma

ozelliklerini yitirirler.

9. Kendine giiveni olan kadinlar, ist diizey

yonetici olmanin zorluklarini kolaylikla asarlar.

10. Kadinlar maas, prim, statii gibi konularda

ayrimciliga maruz kalirlar.

11. Kadmlar yeteneklerine goére daha diisiik

konumlarda ¢aligmaktadir.
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12. Kadinlar yonetsel gorevlere gelmelerini
saglayacak egitim firsatlarindan erkeklerle esit

sekilde yararlanmaktadir.

13. Personel ¢ikarilmas1 gerektiginde (kriz
déneminde) oncelikle kadinlar isten

cikarilmalidir.

14. Kadmlar erkek is arkadaslar1 ve distleri ile

rahat iletisim kurabilirler.

15. Erkekler genellikle resmi olmayan kurum dis1
iligkilerin etkisiyle kendi cinslerini kayirict

davranislarda bulunurlar.

16. Kadinlar erkek-baskin iletisim aglarina

girmekte zorlanmaktadir.

17. Kadinlara rol modeli olabilecek yeterli sayida

kadin yonetici yoktur.

18. Kurumda MNT (danigmanlik) iliskisinden

kadinlar yeterince yararlanmaktadir.

19. Aileler kiz cocuklarmi kadinlara yonelik
oldugunu distindiikleri mesleklere

yoneltmektedir.

20. Kurum i¢inde goérev dagilimi kadin ve erkek

icin farklilik arz etmektedir.

21. Kadmlar 1ist diizey yonetici olarak

atanmamalidir.

22. Erkekler kadinlara gore iist diizey yoneticilik

konumuna daha uygundur.

23. Kadinlar kariyerlerine erkekler kadar bagli
degildir.

24. Kadin yoneticiler hizli ve mantiksal karar

alamazlar.

25. Kadinlar yoneticilik 6zelliklerine sahiptir.

26. Kadinlar is diinyasiin giicliiklerine erkekler

kadar direng gostermezler.
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27. Kadmnlar erkeklere gore daha Duygusal
Baglilik olduklarindan iist diizey yoneticilikte

basaril1 olamazlar.

28. Kadinlar uzun mesailere, sehirlerarasi ya da

iilkeler aras1 seyahatlere sicak bakmazlar.

29. Kadmlarin yetenekleri iist diizey yonetici

olmalar1 i¢in siirlidir.
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