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OZET
Doktora Tezi

Kadin Cahsanlarim Kariyer Engellerinin Orgiitsel Baghlik Uzerine
Etkisi: Dort ve Bes Yildizh Otel Isletmelerinde Bir Uygulama

Berrin GUZEL

Dokuz Eyliil Universitesi
Sosyal Bilimler Enstitiisii
Turizm Isletmeciligi Anabilim Dal
Turizm Isletmeciligi Program

Giiniimiiz kiiresel ekonomik krizi ve degisen trendler ile birlikte,
istihdam kavramm yeni bir boyut kazanmistir. Kriz nedeniyle isten
c¢ikarillanlarin ani ve sert sekilde hiz kazanmasi, Kkariyer gelisimi ve
planlamasinin da seyrini degistirmis; calisanlar ve isletmeler de bu kavramlari
yeniden tanimlamak zorunda kalmistir. Ne var ki bu durum kadin cahsanlar
icin ¢cok daha zor olmustur. Kadin calisanlarin is ve sosyal hayatta kariyerlerini
engelleyen bir takim etkenler vardir. Bu etkenler kadinlar icin asmasi olduk¢a
zor bir cam tavan olusturmaktadir. Kariyerlerinin isletme veya sektorde
ilerlememesi de orgiitsel baghhklarim da azaltmakta ve isten ayrilmalarina

neden olmaktadir.

Kadin c¢ahsanlarin akil hocasina sahip olmamasi, is — aile dengesizligi
yasamasl, erkeklerin yaygin bir sosyal aga sahip olmasi ve iilkedeki stereotip
anlayis1 bu engellerin basinda gelmektedir. Bunun sonucunda da iicret ve
kariyer esitsizligi ile is tatmini ve isten ayrilma yasanmaktadir. Bununla birlikte

orgiitsel baghhklarinda da farkhhk goriilebilmektedir.

Cahismanin  amaci, kadimlarin karsilastigi  kariyer engellerini
tamimlamak, bu kariyer engellerinin orgiitsel baghhiklarimi etkileme diizeyini
olgmektir. Bu amacla literatiir taramasi yapilms, ozellikle kadinlarin
karsilastigl kariyer engelleri, engellerin yarattigi maddi ve manevi sonuclar

detayh sekilde aciklanmistir. Bu anlamda Kusadasi’nda dort ve bes yildiz otel



isletmelerinde c¢esitli kademelerde cahsan kadinlart kapsamaktadir. Bu

kapsamda anket calismasi yapilmis ve arastirmanin sonuclari belirlenmistir.

Anahtar Kelimeler: otel isletmeleri, kadin calisanlar, kariyer engelleri, orgiitsel

baglilik.



ABSTRACT
Doctoral Thesis

The Effect of Career Barriers of Women Employees to Their
Organizational Commitment: An Application of Four and Five Star Hotels

Berrin GUZEL

Dokuz Eylul University
Institute of Social Sciences
Department of Tourism Management
Tourism Management Program

Today, together with the global economic crisis and changing trends,
employment concept has gained a new dimension. A rapid and sharp increase in
layoffs due to crisis has changed the progress of both career management and
planning; employees and companies have to review these concepts. However,
this situation is much harder for women employees. As there are some factors
that affect women’s career in both social and business life, they create a glass
ceiling hard to overcome. Not having a career that promotes regularly either in
the company or sector, women employees’ organizational commitments
decrease and job quit intentions increase.

Not having a mentor, work — family conflicts, male dominant networks
and stereotyping in the country are the leading barriers for women. As a result,
wage inequalities and position injustices, low job satisfaction and high job quit
intentions are experienced. Also, differences in organizational commitment
levels can be seen.

The aim of the existing study is to identify the barriers that women face
and the effects of them to their organizational commitment. Thus, literature
review was made and the barriers, their results are explained in details. The
study includes the women employees in four and five star hotels in Kusadasi. As
a research method, a questionnaire was prepared and applied to women. The
results of the study are also evaluated.

Key Words: Hotel Establishments, Women Employees, Career Barriers,

Organizational Commitment.
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GIRIS

Kadinlarin is hayatinda yer almasi, 18. yiizyillda Sanayi.Devrimi sonrasinda
baglamistir. Devrim sonrasinda kadinlar gesitli sektorlerde istihdam edilmislerdir.
Erkekler ile ayni1 islerde ¢alisan kadinlarin ¢alisma kosullari, kadinlarin lehine, gerek
hiikiimet kararlar1 gerekse kurum politikalari ile diizeltilmeye ¢alisilmigtir. Ne var ki,
toplumsal bir takim farkliliklara ragmen kadmnlar, ozellikle erkek egemen
toplumlarda, ikincil konumda yer almislardir. Cumhuriyetin ilanindan sonrasinda
sosyal ve ekonomik anlamda verilen haklara ragmen giliniimiizde kadin ¢alisanlarin is

hayatinda bir takim sorunlar yasadigi ve engeller ile karsilastig1 bir gergektir.

Orgiitsel baglilik kavrami ise, c¢alisanlarin isletmeye yonelik sadakat
tutumunu agiklamaktadir. Orgiitsel bagliligin yiiksek olmasi, calisanlarin isletmede
calismaktan memnun olduklarini, is tatminin yiiksek, buna karsilik isten ayrilma
diistincelerinin diisiik oldugu anlamma gelmektedir. Calisanlarin sektérde ve/veya
isletmede yasadigi sorunlar ve karsilastigi engeller, orgiitsel bagliliklarini olumsuz

etkileyebilmekte, isten ayrilmalarinda etkili olabilmektedir.

Ulke igindeki geleneksel ve toplumsal davramislar ve kadimlarin egitim
diizeylerinin disiikligi, belli sektorlerde disil ve eril mesleklerin ortaya ¢ikmasinda
etkili olmustur. Bu anlamda basta konaklama isletmeleri olmak {izere turizm sektorti,
tarim sektoriinden sonra, kadin istthdaminin yogunlastigi ikinci sektordiir. Ne var ki,
bir sektorde istihdamin yaygin olmasi, somut ve soyut engeller ile birlikte bazi
sorunlar1 da beraberinde getirebilmektedir. Somut engeller hiikiimet kararlar1 ve
kurumsal politikalar ile giderilebilse de, soyut engellerin ortadan kalkmasi ig¢in

toplumsal yapi igerisinde kadina bakis acisinin degismesi gerekmektedir.

Calismada, kadin isttihdamin yogun oldugu konaklama sektoriinde calisan
kadinlarin kariyer engellerinin Orgiitsel bagliliklarina etkisi ortaya konulmaya
calisilmistir. Bu anlamda birinci boliimiinde genel olarak isgiicii arzi, isgiicii talebi ve
istihdam kavramlar1 incelenmistir. Bu kavramlar sayesinde kadinlarin is hayati

igerisinde yer aldig1 sektorler ve istihdam oranlari kolaylikla analiz edilebilmektedir.



Ikinci boliimde genel olarak kariyer kavramui, kariyer gelistirme ve kariyer
sorunlarindan bahsedilmis, daha sonra 6zellikle kadin ¢alisanlarin kariyer engellerine
deginilmistir. Yasanilan kariyer engellerinin yarattigi maddi ve manevi sonuglar da
ayrintili  sekilde belirtilmistir. Bu boliimde ayrica oOrgiitsel baghlik kavrami
aciklanmaya ¢alisilmis, Orgiitsel bagliligi etkileyen etkenler ve yaklagimlar
tanimlanmis, Orglitsel bagliligin hem calisan hem de isletme i¢in yarattig1 sonuglar

agiklanmustir.

Calismanin dglincli ve son bolimii olan uygulama bdliimiinde ise
Kusadasi’nda bulunan doért ve bes yildizli otel isletmelerinde calisan kadinlarin
karsilastig1 kariyer engellerinin, orgiitsel bagliliklarina etkisinin olup olmadigi, var

ise, bu engellerin etkileme derecesi dl¢iilmeye ¢alisiimistir.



BIiRINCi BOLUM

ISGUCU ARZI - iSGUCU TALEBI - iISTIHDAM KAVRAMLARI

Gelisen ve degisen egilimler ile birlikte kiiresellesme, gilinlimiiz diinya
ekonomisini yakindan etkilemektedir. Bu degisim basta isgiicii olmak {izere iiretim
faktorlerinde farklilagsmayi1 beraberinde getirmistir. Nitekim {iretim faktorlerinden
birinde meydana gelen degisiklik karsisinda, diger faktorler de etkilenmis ve
degismislerdir. Bu baglamda sermayenin serbest dolasimi isgiicli ve girisimcinin de

serbest dolagimini saglamistir.

Kiiresellesme ile birlikte isgiicii piyasasinda 6nceden fazla yer bulamayan
kadmlarm is hayatina girmislerdir. Isgiicii piyasasindan cikan kadimnlar cesitli
nedenlerle tekrar girenler ile birlikte bu piyasada farklilagmalara neden olmustur.
Ulkelerin isgiicii arzi kapsaminda aktif calisma niifusu, ¢alisma siireleri ve
verimlilikleri; isgiicii talebinde ise basta iicretler degismistir. Isgiiciinde meydana
gelen bu degisimler kimi iilkelerde yiiksek istihdam saglarken, kimi iilkelerde yiiksek
igsizlige neden olmustur. Bu noktada, iggiicii piyasasini diizenlemeye sahip en biiyiik
giic olan devlet’in iilkede basta isglicii olmak iizere ¢ikarlarini maksimize etmesi

gerekmektedir.

1.1. Isgiicii Kavram

Isgiicii kavrami, iilkede calisanlar ile is arayanlarin toplamma esit olan bir
kavramdir. Bir baska ifade ile isgiicii, ekonomide niifusun iiretici konumunda
bulunabilecek béliimiidiir. Isgiicii ekonomide arz edilen insan sayis1 veya ¢alisma

saatleri yoniinden ifade edilebilmektedir'.

Isgiicii piyasas1 ise, neo — klasik iktisatcilara gdre isgiicii arz1 ve talebinin
esitlendigi noktadir. Bu noktada reel iicret diizeyi denge noktasini olusturmaktadir.

Reel iicret diizeyi ile istihdam arasindaki iliski Sekil 1°de incelenebilir.

! Cafer Unay, Makro Ekonomi, Uludag Universitesi Giiglendirme Vakfi Yaym No:137 Vipas A. S.
Yayin No: 13, Yenilenmis 8. Baski, Bursa, 2001, s. 342.



Sekil 1: Isgiicii Piyasasi

Reel A
Ucret s
. 1 A
Diizeyi sgiicii Arzi1
We L. 2N
! Isgiicii Talebi
0 Le Istihdam

Kaynak: Ertan Oktay, Makro iktisat: Teori ve Politika, 1992, s. 169.

Sekil 1°de isglicii arz1 ve isgiicii talebi E noktasinda dengededir. Bu noktada
We ticret diizeyinde, Le kadar istihdam s6z konusudur. E denge noktasinda iicret ve
fiyatlar, isgilicii arzinin ¢ikt1 iizerindeki degeri ile bos zamanin degeri arasindaki
degisimi yansitmaktadir. Bu anlamda, ¢alismayan kisiler piyasada s6z konusu iicret
diizeyinde calismamay1 tercih etmislerdir. Bu baglamda her zaman i¢in tam istihdam
s0z konusu olacaktir. Bu durum neo — klasiklerin tam istthdam diizeyi ile de

ortiismektedir®.

Bu kapsamda, isgiicli piyasasinin iki bileseni olarak isgiicli arz1 ve isgiicli

talebinin yapisinin incelenmesi gerekmektedir.

2 Karl E. Case ve Ray C. Fair, Principles of Economics, 6" Edition, Prentice Hall, 2003, s. 569.



1.1.1. isgiicii Arz1

Oktay (1992) isgiicii arzim1 “belirli bir {icret diizeyinde ve c¢alisma
kosullarinda calismak isteyen isglicii miktar1” olarak tanimlamaktadir’. Tiirkbal
(2000) iggiicti arzin1 “belirli bir yastan yukari olup da isi olanlar, ¢aligabilir olup is
arayanlar ile vatani gorevlerini yapanlarin = sayilarinin  toplami”  olarak
tanimlamaktadir®. Ancak isglici arz1 sadece bunlardan olusmamakta, farkl

bilesenleri de igermektedir.

1.1.1.1. Isgiicii Arz1 Bilesenleri

Isgiicii arzin1 belirleyen temel bilesenler aktif isgiicii niifusu, ¢alisma siireleri

ve verimliliktir’. Bu kavramlar asagida kisaca incelenmistir.

1.1.1.1.1. Aktif Isgiicii Niifusu

Isgiicii arz, iilke niifusunda 16 yas ve iizerindekileri kapsamasina ragmen, bu
grupta yer alan herkesin isgiliciine dahil olmasi miimkiin degildir. Buna gore issiz
veya istthdamda bulunmayan kurumsal olmayan c¢alisma cagindaki niifus, aktif
isgiicii niifusu disindadir. Bu grup kendi arasinda alt gruplara ayrilmaktadir. s arayip
son ii¢ ayda is arama kanalim1 kullanmayanlar, is aramayip isbasi yapmaya hazir
olanlar bu iki alt grubu olusturmaktadir. Tiirkiye Istatistik Kurumu (TUIK) emekli,
Ogrenci, ev kadini, irad sahibi disinda kalan 6ziirld, yasglilik ve benzeri nedenlerden
dolay1 referans tarihinde iste calismayan, is aramayan is bas1 yapmaya hazir olmayan
12 ve daha yukari yastaki kisileri isgiiciine dahil etmemektedir’. Leiter (1968) ise
isgiicli tanimina yukarida belirtilenlerin yani sira, {ilkede bulunan yabanci calisanlari

da eklemistir’. Bir iilkede genel olarak isgiiciiniin toplam niifusa oran1 %30 — %60

? Ertan Oktay, Makro iktisat: Teori ve Politika, Gazi Universitesi Yaymlari, No: 177, iktisadi ve
Idari Bilimler Fakiiltesi Yaymlari, No: 56 1992, s. 169.

* Aydin Tiirkbal, iktisada Giris, Aktif Yaymn Dagitim, Erzurum, 2000, s. 342.

> Gordon F. Bloom ve Herbert R. Northrup, Economics of Labor Relations, Richard D. Irwin Inc,
ABD, 1958, s. 266.

% http://www.tuik.gov.tr/MetaVeri.do2tb_id=25&ust_id=8 Erigim: 20.03.2009

" Robert D. Leiter, Modern Economics, Barnes & Noble Inc, ABD, 1968, s. 225.




arasindadir. Ancak isgiiciine katilmay1 etkileyen diger etkenler de goz Oniinde

tutuldugunda, bu oran farklilik gosterebilmektedir®,

Isgiicii piyasasi icerisindeki degisimleri ve hareketi Sekil 2’de gormek

miumkindiir.

Sekil 2: Isgiicii Piyasas1 Hareketleri
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27.727.000%*

issizler

2.675.000*

Kaynak: Ronald G. Ehrenberg ve Robert S. Smith. Modern Labor Economics,
Theory and Public Policy, s. 26.

*: TUIK Haber Biilteni, 2007 Ocak Dénemi Sonuglari

Tirkiye’nin iggiicliniin niifusa orami ve isgiliciine katilim orani Tablo 1°de

incelenebilir.

¥ Unay, s. 342.



Tablo 1: Tiirkiye’nin Isgiiciiniin Niifusa Oram ve Isgiiciine Katilim Orani

Sayim Toplam Isgiicii Isgiiciine Katilim
Yih Niifus* Miktari** Oram (%)**
1980 44.736.957 19.212.193 62,9
1985 50.664.458 21.579.996 61,1
1990 56.473.035 24.726.601 60,6
2000 67.803.927 28.544.359 55,2

Kaynak: *:  http://www.tuik.gov.tr/Gosterge.do?metod=IlgiliGosterge&id=3609,
Erigim tarihi: 20.01.2008
**: http://www.tuik.gov.tr/Gosterge.do?metod=IlgiliGosterge&id=3609,
Erisim tarihi: 20.01.2008

Tiirkiye’deki son dort niifus sayiminda niifus artisinin ortalama %21,38
oldugu g6z Oniine alindiginda, isgiici miktarinin da artmasi olagandir. Ancak
isgiiciine katilim orani, isgiici miktar1 ile dogru orantili degildir. Isgiiciine katilim
orani niifusun ve isglicli miktarinin artmasma ragmen, stirekli ve diizenli olarak
ortalama (1990 — 2000 yillar1 haricinde) %1 azalma gostermistir. Bunun nedenleri
arasinda egitim siliresinin uzamasi, yasanan krizler sonrasinda artan issizlik oranlar
icerisinde kadinlarin is bulmaktan vazge¢mesi, erken emeklilik, kayit disi ve

informal sektoriin’ varlig1 sayilabilir.

1.1.1.1.2. Kisi Bas1 Calisma Siiresi

Isgiicii arzin1 belirleyen bir diger etken de kisi basi ¢alisma siiresidir. Calisma
saatlerinin kisaltilmasi, isglicii arzinin azalmasina neden olmaktadir. Nitekim
sendikalar da ¢aligsma saatlerinin kisalmasini saglayarak, arz egrisinin sola kaydirarak
saat iicretini arttirmayr hedeflemektedirler'®. Calisma siiresinin azaltilmasi ayni

zamanda dinlenmeye ayrilan zamani da arttirmaktadir. Ornegin Fransa’da Haziran

? Informal sektor kelimesi ilk defa Uluslar arasi Calisma Orgiitii tarafindan 1972 yilinda Kenya
calismalarinda kullanilmistir. Kavram, sirketlesmemis, tiizel bir kisiligi olmayan ve ekonomik
faaliyetlere iligskin gelir — gider kayd: tutmayan, bir veya daha fazla hanehalk: iiyesi tarafindan
igletilen ve bu anlamda hanehalki diizeyindeki isletmelerdir. Bu isletmelerde calisan kisiler,
informal sektor istihdamini olusturmaktadir. (www.die.gov.tr, Erigsim: 17.03.2009)

' Melville J. Ulmer, Economics, Theory and Practice, 2" Edition, Houghton Mifflin Company,
ABD, 1959, s. 547.



2002’den gecerli olmak iizere haftalik caligma saatleri 39 saatten 35 saate indirilmis,
bunun karsiliginda saatlik calisma ticretleri 1.8% arttirilmustir''. G8 iilkelerinin yillik

calisma saatleri Sekil 3’te incelenebilir.

Sekil 3: G8 Ulkelerinde Yillik Ortalama Caligsma Saati
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Kaynak: OECD Employment Outlook, 2004.
* Sekilde G8 iilkeleri arasinda yer alan Rusya Federasyonu, veri eksikligi nedeni ile

yer almamaktadir.

Sekilde de goriildiigi ilizere, ¢alisma siirelerinde ¢ogunlukla azalma trendi
goriilmektedir. Diger G8 iilkelerinden ayr1 olarak, Japonya’daki yillik ortalama
calisma saatlerinde oldukga biiyiik bir diislis yasanmistir. Artan kiiresel rekabet ve
Japonya’daki ekonomik durgunluk Japonya’daki c¢aligma sistemini olumsuz

etkilemis, sirketler eleman ¢ikarma, kiiciilme ve bir ¢ok yardimci fonksiyonlarini

! hitp://www.eurofound.europa.eu/eiro/2002/07/feature/fr0207105f.html Erisim tarihi: 07.08.2007.




tageron firmalara verme uygulamalarina gitmek durumunda kalmislardir '>. Bu da

caligma saatlerinin ve dolayisiyla da isgiicli arzinin azalmasinda etkili olmustur.

1.1.1.1.3. Verimlilik

Uretilen ¢ikt1 ile ¢ikty1 yaratmak igin kullamlan girdi arasindaki iliski olarak
tanimlanan verimlilik"?, isgiicii arzinin onemli bilesenlerinden biridir. Isgiicii
verimliligi ise, ¢iktinin is saatine oranidir ve toplam faktor verimlilik artis1 veya

sermaye — isgiicii oraninin artmasi ile artmaktadir'.

Ucret ve istihdam diizeyi arasinda bir iliski ortaya ¢ikmasinda, azalan verim
yasasi etkilidir. Ancak isgiicii talep egrisinin asag1 dogru olmasi, iicret ve istthdamin
birlikte artmayacagi anlamma gelmemektedir. Isgiicii verimlili§inin artmasi
sonucunda, isgliciiniin isten ¢ikarilmalarina gerek kalmadan ticretlerin artmasi veya

iicretlerin azaltilmadan ayn1 istihdam korunmasi s6z konusudur'’.

Verimlilik makro boyutta kisi basma diisen GSYIH’y1 olumlu sekilde
etkilemekte ancak bu etkilemenin nedeni agiklanmis degildir. Artan faktdr verimliligi
(sermaye, kaynak veya isgiicii) daha diigiik maliyetler ile yaratilan katma degerlerin
artmasini saglamakta, artan bu katma degerlerin ise calisanlara daha yiiksek ticret
olarak geri donmesinde etkili olmaktadir'®. Caliganlarin iicretlerinin artmast,
harcanabilir gelirlerinde artisa neden olacaktir. Artan harcanabilir gelir ise tliketici ve
calisanlar i¢in {irlinlere yonelik talebi, isletme sahipleri i¢in ise yatirimlarin artmasi
anlamina gelmektedir. Bu da diger sektorlerde arz ihtiyaci/artisina neden olacaktir.
Sonugta, artan arz GHYIH’da ve istihdamda artis yaratacaktir. Isgiicii verimliliginin

GSYIH’ya etkisi Sekil 4’te agik¢a goriilmektedir.

2 http://www.hmtokyo.jp/sosyalguvenlik.htm, Erisim tarihi: 07.08.2007

13 Saime Oral, Otel Isletmeciligi ve Otel isletmelerinde Verimlilik Analizi, Gelistirilmis — Gozden
Gegirilmis 4. Bask1, Kanyilmaz Matbaas1, Izmir, 2001, s. 40.

' Anne Sibert, Labour Productivity Growth in the European Union, Brief Paper for the
Committee on Economic and Monetary Affairs. Erigim 10.08.2007.

15 Bradley R. Schiller, Essentials of Economics, 4™ Edition, McGraw Hill, ABD, 2002, s. 190 — 191.

16 http://www.ampd.org/organizasyonlar/McKinsey Raporu.pdf, Erigim tarihi: 10.08.2007.




Sekil 4: Verimlilik artisnin GSYIH ye etkisi

Kaynak: http://www.ampd.org/organizasyonlar/McKinsey Raporu.pdf

1.1.1.2. isgiicii Arzimin Tiirleri

Isgiicii arz1 cok boyutludur. Ilk olarak bireylerin galismak istedikleri isletme;
ikinci olarak bireylerin ¢caligmak istedikleri sektdr; {igiincii olarak ekonominin toplam
isgiicli arzi durumu ve son olarak da bireylerin ¢alisma kararlarin1 gerek c¢alisma

istegi gerekse galigma siiresi olarak incelenmektedir'’.

'7J. E. King, Labor Economics, Macmillan Studies in Economics, Ingiltere, 1972, s. 24.



Isletmeye yonelik isgiicii arzi, firmanmn biiyiikliigiine, islemlerin
karmasikligina ve trlinlerin farkliligr ile kurulus yerine bagl olarak biiylik veya
kiiciik, karmasik veya nispeten homojen olabilir'®. isletmeye yonelik isgiicii arzinda
temel ve Oonemli olan etken, iicrettir. Genellikle isletmeler, piyasada aymi is ig¢in
O0denen genel iicret diizeyinin altinda veya {iizerinde {icret Odemeyi kabul
etmemektedirler. Gegerli iicret diizeyinin altinda ticret veren isletmelerin, isgiiclinii
¢cekmesi miimkiin olamayacagi gibi; ticret diizeyinin lizerinde licreti de isletmelerin
vermesi soz konusu olmayacaktir'®. Bu durumda isletmeye yonelik isgiicii arz1 Sekil

5’teki gibi olacaktir.

Sekil 5: Isletmeye Yonelik Isgiicii Arzi
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Isgiicii miktar

Kaynak: Ehrenberg ve Smith, s. 41.
* Carter ve Marshall, 1972, s. 214.

Sekilden de anlasilacagi tlizere, tam rekabet piyasasinda diger isletmelerin de
0dedigi licret diizeyinin Wy olmasi durumunda, isgiicii arz1 da Sy diizeyinde olacaktir.
Ucretlerin diiserek W, diizeyine gerilemesi sonucunda ise isgiicii arz1 S; olacaktir®.
Yatay sekildeki isgiicili arz egrisi bir ¢ok isletme icin gecerlidir. Ancak, yukar1 egimli

bir egri ile yatay kisa donem marjinal maliyet egrisinin birlestirilmesi oldukca

'8 Bloom ve Northrup, s. 265.
' Ehrenberg ve Smith, s. 41.
%% Ehrenberg ve Smith, ss. 41 — 42.



zordur®'. Eksik rekabet piyasasinda ise isgiicii arz egrisi S, olacaktir. Yukari egimli
isglicii arz egrisi, iggliciindeki bir artisin ancak farkli sektorlerdeki calisanlarin
isletmeye ¢ekilmesi veya istihdam standartlarn ile elde edilebilecegini

gdstermektedir®.

Sektore yonelik iggiicii arzi, firmaya yonelik olan isgiicii arzindan daha fazla
nitelikli isgiici gerektirecektir. Bununla birlikte, iilkenin farkli bolgelerinde ayni
trlinti tireten firmalar farkli tiretim yontemlerini kullanmaktadirlar. Ancak sektor,
nispeten az bulunur, nitelikli isgiiciine gereksinim duyuyor ise, bu durumda bu
sektore yonelik isgiicii arzi oldukga smirli ve arz esnekligi de oldukga diisiik
olabilir™®. Bu noktada kisa vadede ozellikle isletmede istihdam edilen caliganlarin
ticretlerinin arttirilmasi s6z konusu olacaktir. Uzun vadede ise sektore yonelik isgiicii
arz egrisi daha egimli olabilmektedir. S6z konusu sektore yonelik isgiicii arzi ticret
yiiksekliginden dolay1 artacagindan, ticretler diisecektir. Zira uzun vadede sektoriin

isgiicii arzini arttirmak icin, siirekli olarak yiiksek iicret ddemesi miimkiin degildir**.

Bolgeye yonelik isgiicli arzi, belli bir bolgede bulunan cesitli sektorlerde
istthdam edilen tiim c¢alisanlar1 kapsamaktadir. Bolgedeki istihdam oldukca
uzmanlagmis degil ise, isglicii arz1 bir sektore veya firmaya yonelik iggiicii arzindan
daha fazla ¢esit ve smif c¢alisanlarini kapsamaktadlr25 . Yeni c¢alisanlarin
bulunabilirligi, diger bolgelerden c¢alisanlara ve su anda istihdamda yer almayan
kisilerin istihdama katilmasi ile miimkiin olacaktir®. Ayrica bdlgenin iilke igindeki

yeri ve yapist da etkili olabilecektir®’.

Ekonominin biitliniine yonelik isgiicii arzi, ililkenin biitiin bolgelerindeki,

biitiin sektorlerindeki ¢alisanlart kapsamaktadir. Go¢ durumu kisa vadede onemli

I King, s. 34.

22 Allan M. Carter ve F. Ray Marshall, Labor Economics, Wages, Employment and Trade
Unionism, Richard D. Irwin Inc., ABD, 1972, s. 214.

2 Bloom ve Northrup, s. 265, 274.

2 David Begg, Stanley Fischer ve Rudiger Dornbusek, Economics, 4h Edition, McGraw Hill Book
Comp., ABD, 1994, s. 186.

2 Bloom ve Northrup, s. 266.

% Carter ve Marshall, s. 215.

" Bloom ve Northrup, s. 275.



olmadig1 i¢in kisa donemde ek istthdam ancak isgiiclinde bulunmayanlarin

katiliminin saglanmast ile miimkiin olmaktadir®.

Ekonomiye yonelik isgiicli arz1 kisa vadeli ve uzun vadeli olmak iizere iki
ayr1 boyutu ile ele almabilir. Kisa vadeli isgiicii arzi, belli bir {icret diizeyinin
tizerinde inelastik olacaktir. Bir baska deyisle, iicretlerdeki artis, isgiicii arzinm
arttirmayacaktir. Bu noktada, ekonomiye yonelik isgiicii arz egrisi Sekil 6’daki gibi

olacaktir.

Sekil 6: Ekonomiye Yénelik Isgiicii Arzi

Ucret A

0 Isgiicii miktar1

Kaynak: Sharp, Register ve Grimes, s. 74.

Isgiicii arz1 ancak isgiiciine dahil olmayanlarin da katilimiyla arttirilabilir.
Ancak yine de bu katilimin yiiksek olmasi beklenemez. Ekonomiye yonelik isgiicii
arz1 artig1, isgilicii niifusundaki ve isgiicline dahil olmayan belli gruplarin

katilimlarmnin saglanmasi ile mimkiindiir®.

Ekonomiye yonelik kisa vadeli isgiicii arz1 Sekil 7 ile aciklanabilir.

¥ Bloom ve Northrup, s. 266.
* Bloom ve Northrup, s. 276.



Sekil 7: Ekonomiye Yonelik Kisa Vadeli Isgiicii Arz1

Ucret

0 Isgiicii

Miktar1
Kaynak: Bloom ve Northrup, s. 276.

OP iicret diizeyi ¢alisanlarin gec¢im iicretidir ve bu diizeyin altinda is¢ilerin
OP miktar1 kadar belli bir siire veya belli miktarda ¢aligmas1t miimkiin degildir. OP
noktasinda ve ¢ok az iizerinde gelir nispeten diisiiktiir ve bu noktada is hayatina
ailenin diger iiyeleri de katilmaktadir. Ucret daha tatminkar bir diizeye ¢iktiginda
kadinlar ve ¢ocuklar is hayatindan ¢ekilmektedir. Bu nedenle OQ iicret diizeyinde
cocuklarin okula gitmesi ve kadinin is hayatindan cekilmesi, isgiicii miktarinin
azalmasina neden olacaktir. Ucret diizeyi OQ’dan daha yukar ¢iktiginda yine ¢ocuk
ve kadinlar is hayatina girmektedir. Ancak OR’nin iizerindeki iicretler i¢in yine

isgiicii arzinda azalma meydana gelecektir’’.

Ne var ki bu durum sonsuza kadar bu sekilde devam etmemektedir. Bu
noktada bireysel isgiicii arzinda yer alan gelir — ikame etkisi ortaya ¢ikmaktadir’'.

Bu da Sekil 8’de gortilebilir.

3% Bloom ve Northrup, ss. 276 — 277.
3! Stephen L. Slavin, Introduction to Economics, 2™ Edition, Irwin Pub., ABD, 1991, s. 581.



Sekil 8: Isgiicii Arzinda Gelir — ikame Etkisi

Ucret
A SSZ

SSy

C

Calisma Siiresi

Kaynak: Begg, Fischer ve Dornbusek, s. 182.

Gelir — ikame etkisi grafiginde OA {icret araliginda Ikame Etkisi, AC iicret
araliginda ise Gelir Etkisi ortaya ¢ikmaktadir. AO kadar bir iicret karsiliginda kisi
calismamaktansa, ¢caligma siiresini arttirmaktadir. Bu durum A ¢aligma diizeyinde B
calisma siiresine kadar devam etmektedir. Ancak {icret diizeyi A’yt gegse bile,
kisinin ¢aligma siiresinde azalma ortaya ¢ikmaktadir. Bu kisiler, kendine zaman
ayirmay1 tercih edecektir. Bu da isgiicii arzinin azalmasinda etkili olacaktir *. Diger
bir ifade ile her bireyin isgiicli arzinda iligkin karari, dinlenmeden ve ¢caligmadan elde

edilebilecek yararin maksimizasyonu ile ilgilidir*>.

Ingiltere, Amerika Birlesik Devletleri (ABD) ve diger bir¢ok Bati iilkelerinde
yapilan ¢alismalar sonucunda erkeklerde gelir — ikame etkisi arasinda belirgin bir
fark bulunmamustir. Ucret diizeylerindeki farklihga karsin, calisma saatlerinde bir
degisiklik goriilmemistir. Erkekler i¢in calisma saatlerine yonelik arz egrisi oldukca
diktir. Sekil 8’de de goriilebilecegi iizere, erkekler E denge noktasinda

bulunmaktadirlar. Kadinlar i¢in ise ikame etkisi, gelir etkisinden daha baskindir. Bu

32 Slavin, s. 581.
3 Oktay, s. 169.



noktada arz egrisi yukari egimli olacaktir. Bir bagka ifade ile yiiksek reel iicret,

kadimlarin daha uzun siire calismalaria neden olacaktir*,

Uzun vadeli isgiicii arzi, kisa vadeli isgiicli arzinin bilesenlerinden etkilendigi
gibi, ayrica iilkenin niifus artisindan da etkilenmektedir. Niifus artis1 ise dogum,
olim, ige goc ve disa goc gibi etkenlerden etkilenmektedir. Uzun vadeli isgiicii arz1
konusunda klasik iktisat¢ilar Ricardo’nun ortaya koydugu Asgari Ge¢im Teorisi’ni
savunmuslardir’. Ne var ki uzun vadede niifusun ve isgiicii arz egrisinin degisecegi
gercegine karsilik, bu egrinin seklinin ne olacagi belli degildir. Kald1 ki bu diisiince
giiniimiizde bu diisiince artik gegerli degildir. Nitekim Hindistan ve Cin gibi {ilkeler
haricinde Batili iilkelerde {icret artisi nedeniyle niifus artist s6z konusu
olmamaktadir. Biiyiik ekonomilerde ticret ve niifus arasinda bir iliskinin varligindan

s0z etmek oldukga giig:tiir36.

Isgiicii arzi bir takim etkenler nedeniyle farklilik gostermektedir. Bazi
etkenler, isgiicii arzindaki diger bilesenleri etkilemeden etki gdstermektedir. Bu
nedenle iggiicii arzinin c¢esitli nedenleri ile farklilia neden olan isgiicii arzi

bilesenlerinin ayrilmasi gerekmektedir.

Isgiicii arzindaki cesitliligin nedenleri ise {icret, aile geliri, calisma istegi,
calisanin fiziki durumu, isyerinin fiziki durumu ve benzeri etkenleri kapsamaktadir.
Ornegin, aile gelirlerindeki artis isgiicii arzindaki tiim ii¢ bileseni de etkileyebilir’ .

1.1.1.3. isgiicii Arz Esnekligini Etkileyen Etkenler

Isgiicii arz esnekligini etkileyen etkenler isgiiciine katilm ve isgiiciiniin

hareket serbestisidir. Bu etkenler asagida kisaca aciklanmaistir.

 Begg ve digerleri, s. 183.

33 Bloom ve Northrup, s. 280.

36 Alfred W. Stonier ve Douglas C. Hague, A Textbook of Economic Theory, Longmans, ingiltere,
1961, s. 271 —272.

37 Bloom ve Northrup, s. 266.



Isgiiciine katilim, isgiicii arz bilesenleri arasinda yer alan aktif isgiicii niifusu

boliimiinde a¢iklanmaistir.

Isgiiciiniin hareket serbestligi, isgiiciiniin bir isten diger bir ise ge¢isi olarak
tanimlanabilir. Bu baglamda hareket serbestligi siras1 ile sirketlerin, sektoriin,
meslegin ve cografi bolgenin degistirilmesini kapsayabilmektedir. En yaygin olani
ise ¢alisilan sirketin degistirilmesidir. Ancak isgiicliniin hareket serbestligi, makro
acidan incelendiginde bir biitiin olarak ekonomideki istihdam diizeyine gore, mikro
diizeyde ise kidem, is pazarinin bilinmemesi, kisisel atalet ve igveren kaynakli

engellerden etkilenmektedir® .

Isgorenin isletmede calisma siiresinin artmasi ile birlikte isten ayrilma
davranisinda azalmalar goriilmektedir. Nitekim isletmeden ayrilmalar ilk alt1 aylik

dénemde en yogun sekilde yasanmaktadir™”.

Is pazar1 hakkinda ¢ogunlukla isgiiciiniin fazla bilgisi yoktur. Is¢inin yaptigi
is karsihiginda genel is pazarinda diger isletmelerde ne kadar iicret ddendigini
belirten merkezi bir birim bulunmamaktadir. Bu baglamda, ayni is i¢in daha yiiksek
ticret veren bir igletme, iicret hakkinda bilgisi olmayan isgiiclinii kendine kolaylikla

cekebilmektedir™.

Kisisel atalet ise isgiicli arz esnekligini etkileyen diger bir etkendir. Gidecegi
yeni isletmede veya cografi bolgede, bilinmezlik duygusu ve is/bolge degistirmenin
maliyeti genellikle olumsuz etkilere sahiptir. Aliskanliklar veya tanmidiklar ile
baglarin koparilmasi, yeni bir ortama ve ise alisilmasi1 gerekligi, isgiicliniin mevcut

isinde kalmasinda etkili olabilmektedir.

3% Arthur D. Butler, Labor Economics and Institutions, The Macmillan Company, 1961, s. 328 —
333,

38 Leiter, s. 224.

3 William. B. Werther ve Keith Davis, Human Resource and Personel Management, 3 Edition,
McGraw Hill Book Company, ABD, 1989, s. 216.

0 Butler, ss. 328 — 333.

01 eiter, s. 224.



Son olarak, igverenden kaynaklanan nedenler arasinda igverenin sundugu
emeklilik planlar1 basta gelmektedir. Isletmedeki emeklilik planlari, isgiiciiniin arz
esnekligini azaltmaktadir. Ayrica, isletmelerde etkin isgiicii politikalarinin

uygulanmasi da arz esnekligini daha kat1 hale getirmektedir®'.

1.1.2. Isgiicii Talebi

Isgiicii talebi, ekonomi veya isletmenin {iretimde kullanmak istedigi isgiicii
miktaridir. Klasik modelde iggiicii talebi iiretilmis olan mal ve hizmetlere yonelik

talebe dayanmaktadir. Bu nedenle tiiretilmis bir taleptir42.

1.1.2.1. isgiicii Talebini Etkileyen Etkenler

Isgiicii talebini etkileyen bir takim etkenler vardir. Bunlar iicretler genel
diizeyi, iretilen iirliin veya hizmete yonelik talep, sermaye miktar1 olarak

siralanabilir.

1.1.2.1.1. Ucretler Genel Diizeyi

[sgiicii talebi, isgiicii talebi ile reel icret diizeyi® arasindaki iliskiye
dayanmaktadir. Reel iicret diizeyi, satilmasi gereken ¢ikti miktar1 ile ilgili
oldugundan, isgiicii talebini etkilemektedir**. Marjinal gelir — tiretim egrisi olan talep

egrisi 5 Sekil 9°da incelenebilir.

*! Butler, ss. 328 — 333.

42 Leiter, s. 224.

# Reel iicret diizeyi, is¢inin nominal iicretiyle satin alabilecegi mal ve hizmet miktaridir. (Dinler,
5.238.)

* Michael Parkin, Macro Economics, 6" Edition, Addison Wesley, ABD, 2003, s. 161.

4 paul R. Gregory ve Roy J. Ruffin, Basic Economics, Harper Collins Publishers, ABD, 1989, s. 602.



Sekil 9: Reel Ucret Diizeyi ve Isgiicii Talebi

A

P
)

Reel iicret diizeyi
N
=)

=

v

I . o
50 100 150 seuct

Kaynak: Parkin, s. 161.

Reel iicret diizeyinde meydana gelen azalma, istihdam edilen isgiicii miktarini
da arttirmaktadir. Sekil 9’daki 6rnekte oldugu gibi, A noktasinda 30 olan reel ticret
diizeyinde 50 isgiicii istihdam edilirken, iicretlerdeki azalma sonucunda isgiicii
miktar1 artmig ve B noktasinda kesigmistir. Daha da azalan iicret diizeyi C

noktasindaki isgiicii miktarini géstermektedir.

Isletmelerin temel amacinin kar maksimizasyonu oldugu bilinmektedir. Bu
noktadan hareketle, marjinal gelir ile marjinal maliyet birbirine esit oldugu noktada,
isletme denge iiretim noktasin1 bulmaktadir. Buna gore, yaratilan marjinal {irlin veya
hizmetin degeri ile marjinal emegin maliyeti (licreti) esitlenmesi denge noktasini
gostermektedir. Nitekim {iretim miktarinin emek miktarina boliinmesiyle elde edilen
fiziki verimlilik, azalan verimler kanununa gore diistii§linden iiretime daha fazla

isglici  kullanilmak istenmesi durumunda reel {icret diizeyinin diigmesi

gerekmektedir*.

% Unay, s. 358.



Belli bir pazarin isgiicii talebi, pazarda yer alan tek tek firmalarin taleplerinin
birlesiminden olugsmaktadir. Bu nedenle belli bir pazara yonelik isgiicii talep egrisi,

bireysel talep egrisinde oldugu gibi negatif egimlidir*’.

1.1.2.1.2. Uretilen Uriin / Hizmete Yonelik Talep

Uretilen {iriine yonelik talebin artmasi durumunda, iiriin satislarinda da bir
artis meydana gelecektir. Uretim faktdrlerinin - miktarlarinin ~ degismedigi
varsayildiginda, isletmeler karlarini arttirmay1 hedeflediklerinde, ¢iktt miktarlarinda
da artis meydana gelecektir. Bu da 6l¢ek etkisi sayesinde isgliciine yonelik talebin
artmasina neden olacaktir®. Bu durumda ortaya cikacak olan isgiicii talep egrisi

Sekil 10°da goriilmektedir.

Sekil 10: Uretim Artisina Bagl Olarak Isgiicii Talebi Artist

|

Ucret 4

Dl

[

0 Isgiicii miktar1
Kaynak: Ehrenberg ve Smith, s. 38.
Sekilden de anlagilacagi gibi, tliretim faktorlerinin veri kalmast durumunda

isgiicli talep egrisi D saga kayarak D1 diizeyine gelecektir. Bu durumda talep

edilecek isgiicii miktari, iicretlerin degismemesine ragmen, artacaktir.

7 Gregory ve Ruffin, s. 603.
* Ehrenberg ve Smith, s. 37.



1.1.2.1.3. Hammadde Arz1

Girdi arzinin isgiicii talebi iizerindeki etkilerinin 6lgek ve ikame etkileri ile
incelenmesi gerekmektedir. Olgek etkisi acisindan incelendiginde, girdi fiyatlarinda
meydana gelecek olan bir azalma, liretim maliyetlerini de azaltacak ve dolayisiyla
tiretim miktarinin artmasii saglayacaktir. S6z konusu iiretim miktarinda meydana
gelecek olan artig, isgilicii talebinde de artisa yol agacaktir. Bu da Sekil 11a’da

goriildiigl iizere talep egrisinin saga kaymasina neden olacaktir.

Sekil 11: Girdi Maliyetlerindeki Degisikligin Isgiicii Talebine Etkileri

a. Olcek etkisi b. ikame etkisi

e A e
Ucret Ucret

(e
v
(e

Isgiicii miktar1 Isgiicii miktar

Kaynak: Ehrenberg ve Smith, s. 39.

Ikame etkisi agisindan incelendiginde ise, firmalar diisiikk girdi maliyetleri
icin sermaye yogun teknolojilere yonelmektedirler. Bu firmalar i¢in ikame edilen
isgliclidlir ve daha fazla ¢iktiyr daha ucuz maliyetle liretmeyi hedeflemektedir. Bu

durumda da isgiicii talep egrisi, Sekil 11b’deki gibi sola kayacaktir™®.

* Ehrenberg ve Smith, s. 38.



1.1.2.2. isgiicii Talep Esnekligini Etkileyen Etkenler

Isgiicii talep esnekligi, literatiirde cogunlukla iicretlerde meydana gelen
degisikliler sonucunda isgiici miktarinda meydana gelen degisiklikleri ifade
etmektedir. Ne var ki iggiicii talep esnekligini etkileyen tek etken, {icretlerin diizeyi
degildir. Isgiicii talep esnekligini etkileyen diger etkenler iiriine yonelik talebin
esnekligi, ikame mal/hizmetlerin bulunabilirligi, tamamlayict mal/hizmetlerin
bulunabilirligi, isglicti maliyetlerinin toplam maliyetlerdeki yeri ve isglicii — teknoloji

oranidir. S6z konusu bu etkenler asagida kisaca agiklanmustir.

Isgiicii talebinin esnekligi, isverenlerin {icretlerde meydana gelen
degisikliklere karsilik isgiicii miktarlarinda meydana gelen degisiklik anlamina
gelmektedir. Isgiicii talebinin asir1 derecede kat1 olmasi, iicretlerde meydana gelecek
biiyilk orandaki degisiklige ragmen, isglici miktarindaki diisik miktardaki
degisikligi gostermektedir.

Uriine yonelik talep, isgiiciine yonelik talebi de etkileyeceginden, iiriin talebi
belirleyici etkendir. Uriine ydnelik talep kati ise, iiriin satislarinda meydana gelecek
diisiik bir azalma karsiiginda isgiicii iicretlerinde bir artis yasanabilir. Isletmenin
icinde bulundugu sektdriin rekabet yapisi da isgiicii talep esnekligini etkilemektedir.
Ayn1 piyasada rekabet eden bir ¢ok firmanin olmasi durumunda, iirliniin fiyat
esnekligi yiiksek olacak, bu da isgiicii talebinin daha da esnek hale gelmesine yol

acacaktir.

Bir diger etken olarak, aymi ¢ikt1 diizeyinde diisiik isgiicii gereksinimi
saglayan teknolojilerin bulunabilirligi s6z konusudur. Mevcut iiretim ydntemlerinden
cok diisiik diizeyde yiiksek maliyetle liretim saglayan teknolojilerin varligi, isgiicti

talebini daha esnek hale getirecektir.

Tamamlayic1t mal/hizmetlerin varligr da, isgiicii talebini etkileyen diger bir
etkendir. Tamamlayic1 mallar, {iretilen {iriin/hizmet ile birlikte kullanilmas1 gereken

mallardir. Isgiicii miktarnin arttirilmasi, tamamlayict mallarm daha fazla satin



alinmasina neden olacaktir. Tamamlayict mallarin arz esnekliginde ise; bu mallarin
katilig1, kullanilmas1 gereken tamamlayic1 mallardaki fiyat artis1 daha az isgiicliniin

talep edilmesine neden olacaktir.

Isgiiciiniin toplam maliyetler arasindaki oram azaldikga, iicret artiglar:
karsisinda istihdam edilen isgiicii miktarinda degisiklik fazla olmayacaktir. Ancak
toplam maliyet i¢inde isgiicii maliyetinin yiiksek olmasi, isgiicli talebini daha esnek
hale getirecektir. Girisimcinin maliyetlerdeki kiigiik degisikliklere karsit kayitsiz
kalmasi, isgiicli talebinin kat1 olmasini saglayacaktir. Bu duruma en uygun sektorler,

kimya ve yag sanayidir.

Son olarak, emek yogun sektorlerde, isletmenin farkli bir iiretim yOntemi
kullanamamas1 durumunda isgiicli talep esnekligi oldukca diisiiktlir. Diger yandan
iretim siirecinde isgiicii ve teknolojinin kullaniminda bir se¢im s6z konusu olabiliyor

ise, bu durumda isgiicii talep esnekligi yiiksek olacaktir™’.
1.2. istihdam Kavram

Istihdam kavrami genis ve dar olmak iizere iki kapsamda ele alinabilir. Genis
kapsamda istihdam, iilkedeki tiretim faktorlerinin, iiretimde kullanilmasi1 anlaminda
kullanilmaktadir. Dar anlamda istthdam ise, emek faktoriinlin iiretimde
kullanilmasinin saglanma51d1r51. Sozlik anlami ise, bir iste, bir gorevde
calistirmaktir*”. Bir basgka tanima gore istihdam, “caligma ve gelir saglama kararinda
olan bireylerin hizmetlerinden yararlanmak iizere calistirlmasidir™. Calismada

istthdam kavrami dar anlami ile ele alinacaktir.

Istihdam kavrami kendi igerisinde iice ayrilmaktadir. Bunlar tam istihdam,
eksik (noksan) istihdam ve asir1 istihdamdir. Bu {i¢ istihdam tiirii asagida kisaca

agiklanmustir.

> Butler, ss. 322 — 326.

31 Aydin Tiirkbal, iktisada Giris, T. C. Dicle Universitesi Hukuk Fakiiltesi, Diyarbakir, 1993, s. 381.

32 Tiirk Dil Kurumu, Tiirkge Sozliik, Genisletilmis 7. Bask, Cilt 1, Tiirk Tarih Kumru Basimevi,
Ankara, 1983, s. 594.

>3 Sahin, s. 172.



1.2.1. istihdam Tiirleri

Kisiyi ticret karsiligr bir iste ¢alistirma kavraminda olan istihdam kavrami
kendi i¢inde tam, asir1 ve eksik istihdam olmak {izere iice ayrilmaktadir. Bu

kavramlar asagida incelenebilir.

1.2.1.1. Tam istihdam

Tam istihdam, iilkenin mevcut tim kaynaklarmin iiretimde kullanilmasi,
dolayisiyla da atil hicbir kaynagin olmamasi anlamindadir’. Ancak bu noktada
dikkat edilmesi gereken, tam istihdam diizeyine iilkedeki tiim ekonomik kaynaklarin
degil, sadece tiretim faktdrlerinde ulasilmasidir®®. Dar anlamu ile ele alindiginda tam
istihdam, “ekonomide calismak istek ve arzusunda olan tiim yetiskin insanlarin is
bulup calismasi” anlamindadir®. Bir baska tanima gore “cari icret diizeyinde
calismak isteyen herkesin is bulabildigi goniilsiiz eksik istthdamin minimum oldugu
istihdam diizeyi”dir’’. Ancak higbir ekonomide tam istihdama ulagilmasi miimkiin
degildir. Isgiiciine dahil olanlarin tiimiiniin is bulmasi olanaksizdir®®. Ayrica iilke
niifuslarinin genel olarak artma egilimi gdstermesi isgiicli arzinin stirekli artmasina,
sonugta da issizlerin ortaya ¢ikmasina neden olmaktadir’. Ancak bu goriise klasik
iktisatcilar kars1 ¢ikmis, ekonominin her zaman i¢in tam istthdam diizeyinde dengede
olacagimi belirtmistir. Ekonomide issiz olanlarin daha diisiik {icret karsiliginda
calisacak olmalari, isletmelerin daha fazla is¢i calistirmalarina imkan saglayacak,
sonugta da issiz kimse kalmayacaktir. Bu anlayis J. B. Say’in ortaya koydugu “Say
Kanununda yer almaktadir® ve istihdam teorileri arasinda agiklanmustir. Keynes ise
bunun her zaman icin gecerli olamayacagint ve ekonomide eksik istihdam

durumlarinin da olusabilecegini belirtmistir®’.

** Tiirkbal, s. 382.

> Tiirkbal, s. 345.

36 Zeynel Dinler, iktisada Giris, Besinci Basim, Ekin Kitabevi Yayinlari, Bursa, 2000, s. 419.

" {lker Parasiz, iktisada Giris, 6. Baski, Ezgi Kitabevi Yayinlari, Bursa, 2000, s. 379.

58 Dinler, s. 419.

%% Sadun Aren, Istihdam, Para ve iktisadi Politika, 5. Basim, Bilgi Yayinevi, Ankara, 1975, s. 21.
% Tiirkbal, s. 347.

6! Sahin, s. 174.



Keynes’e gore kapitalist sistem icerisinde tam istthdam olusmasi kesin
degildir. Ekonomi dengeye tam istihdamda degil, eksik istihdamda ulasabilir. Burada
tam istihdama ulasilmasi tamamen rastlantilara baghdlr62 . Yeni igyerlerinin ac¢ilmasi
ve bazi igyerlerinin kapanmasi da dinamik bir ekonominin gostergesidir®. Bunun
sonucunda da gerek is degistirme gerek iste calistirilacak kisilerin niteliklerinin
degismesi® ve gerekse niifusun artmasi ®° nedeniyle ekonomide ¢alismayan kisiler
bulunacaktir®. Tam istihdam kapsaminda belirtilen nedenlere bagh olarak ortaya
¢ikan issizlik oranmim 2 — 3% diizeyinde olmasi kabul edilebilir®’. Ertiirk (1999) ise
3,5 — 6% arasindaki dogal issizligin normal oldugunu belirtmektedir®. Tarihsel
olarak incelendiginde 1950 ve 1960’larda dogal issizlik oran1 4%, 1970’lerde 5%,
1980’lerde ise 5-6% arasinda tanimlanmustir®. Dogal igsizlik orani gelismis
iilkelerde yapisal issizlik oranindan daha diisiik iken, gelismekte olan tlkelerde ise

daha yiiksektir70. Dogal igsizlik orani Sekil 12°de incelenebilir.

Sekil 12: Dogal Issizlik Orani

s A

Kaynak: Sahin, s. 182.

62 Parasiz, ss. 57 — 58.

53 Gregory ve Ruffin, s.108.

% Dinler, s. 419.

55 Aren, s. 21.

66 Dinler, s. 419.

7 Mustafa Altintas, Toplum Ekonomisi, Makro Ekonomi Ders Notlar1 1. Kitap, Teori Yayinlari,
Ankara, 1987, s. 128.

8 Emin Ertiirk, Makro Iktisat Kiiresel Ekonomide Makro Ekonomik Analize Giris, Alfa Basim
Yayin, Istanbul, 1999, s. 297.

% Ansel M. Sharp ve digerleri,, Economics of Social Issues, 160 Edition, McGraw Hill Irwin, ABD,
2004, s. 297.

70 Sahin, s. 182.



Sekil 12°ye gore tam istihdamin oldugu bir ekonomide isgiicii miktar1 L. ve

ticret diizeyi de W, kadardir. Ancak bir takim nedenler isgilicii miktart W, ticret

diizeyinde sadece L, kadar olacaktir. Bu durumda da L; - L. kadar isgiicii issiz

kalacaktir’".

Dogal issizlik oraninin artmasina neden olan etkenler ise bes baslik altinda

toplanabilir. Bu etkenler kisaca sunlardir:

Demografik degismeler: iilkedeki isgiicline kadinlarin, genglerin ve
gogmenlerin eklenmesi is imkanlarinin azalmasina ve dolayisiyla da

igsizligin artmasina neden olmaktadir’.

Kamu politikalari: hiikiimetlerin igsizlere yonelik sigorta 6demeleri,
calismayan kisilerin i arama siireclerinin uzamasina neden olmaktadir”.
Edindikleri issizlik sigortasi sayesinde is arama siiresini uzatabilir veya
daha az yogun sekilde is aramasini saglayabilir. Bu nedenle de bir¢ok
ekonomist, issizlik sigortalariin kisitli bir siire i¢in 6denmesini ve sigorta
miktarmin  da  gok yiiksek olmamasi gerektigini belirtmektedir’®.
Tiirkiye’de 08.09.1999 tarihinde yiiriirliige giren 4447 Sayili Issizlik
Sigortas1 Kanunu’na gore issizler en az alti, en fazla 10 ay issizlik
sigortasindan yararlanabilmektedir. Ge¢mis yillara kiyasla giiniimiiz
Issizlik Sigortasi’nda isverenin, sigortalinin ve devletin ddemesi gereken
prim oram azaltilmis ve fonda meydana gelebilecek olas1 agiklarin devlet

tarafindan karsilanmasi saglanm1st1r75 .

Yapisal issizligin artmasi: iilkede meydana gelen ekonomik krizler basta
olmak iizere diinyadaki genel isgiicli trendinin degismesi de issizligin

artmasinda etkili olmustur.

! Sahin, s. 182.

7 Parasiz, 223 — 224. (Makro)

7 Parasiz, 223 — 224. (Makro)

™ Robert H. Frank ve Ben S. Bernanke, Principles of Economics, ond Edition, McGraw Hill, ABD,
2004, s. 557.

75 http://www.iskur.gov.tr, Erisim tarihi: 17.01.2007.




e Calisanlarin nitelikleri: Calisanlarin niteliklerindeki yetersizlikler,
isverenlerin tercihlerini degistirmistir. Isverenlerin nitelikli isgiicii talebi,

niteliksiz isgiiciiniin issizlik diizeyinin artmasinda etkili olmustur’®.

e Yiiksek iicret: Bazi firmalarin ¢ok yiiksek iicret karsiliginda daha az
isgiicli calistirmasi, isttihdamin azalmasina ve dolayisiyla da dogal issizlik

oraninin artmasina neden olmaktadir’’.

Tam istihdama ulagsmak gelismekte olan iilkelerden daha ¢ok gelismis iilkeler
icin bir amag niteligi tasimaktadir. Nitekim yogun aktif niifusun siirekli isttihdamda
tutulmasi oldukca zordur. Gelismekte olan iilkeler agisindan durum incelendiginde
temel amag, tam istthdamin saglanmasindan 6nce etkin ve verimli istthdamin
saglanmasidir. Sorun agik issizlikten cok gizli issizliktir. Ayrica gelismekte olan
tilkelerde bir diger sorun da, istihdamin siireklili§inin saglanmasidir. Bu baglamda
issizlik oranlar1 yilin farkli aylarinda farkli ¢ikabilmektedir. Onemli olan séz konusu

istihdamin kademeli olarak arttirilmasi ve siirekliliginin saglanmasidir’.

Tam istthdam durumunda bile belli bir issizlik oraninin varligi, tam
istthdamdan ¢ok “yiiksek istihdam” olarak tanimlanmaktadir. Buna gore yiiksek
istthdam, “ekonomide yapisal ve gegici nedenlerle issiz olanlarin disinda, tiim

isgliciiniin ¢alismas1” olarak tanimlanabilir’’.

1.2.1.2. Asin1 Istihdam

Istihdamn diger bir tiirii olarak asir1 istihdam, iiretim faktorlerinin tamaminin
tiretimde olmasina ragmen, toplam talebin karsilanamamasi durumu olarak
tanimlanmaktadir. Asir1 istihdam durumunda mevcut talebin karsilanmasi icin

calisanlarin vardiya seklinde daha fazla caligmasi gerekmektedir. Ancak bu da

76 Parasiz, 223 — 224. (Makro)
77 Ertiirk, s. 299.

® Altintas, s. 140.

" Dinler, s. 419.



toplam talebin karsilanmasi igin yeterli olamayacaktir®. Nitekim iktisadi faaliyetlere
katilmamis iktisadi kaynaklarin, liretim faktorli haline gelmesi zaman alacagindan,
tretim faktorlerinin miktar1 kisa vadede simirli ve toplam talepten daha diisiik
diizeyde olacaktir®'. Bu durumda toplam talep karsisinda yetersiz miktardaki iiretim
faktorlerinin fiyatlarinin artmasi s6z konusu olacaktir. Bu da zaman igerisinde talep
enflasyonuna neden olacaktir 82 Asirt istihdam durumu, olaganiistii bir durum

oldugu i¢in siireklilik gosteremeyecektir *.
1.2.1.3. Eksik Istihdam (Issizlik)

Eksik istthdam ise, “ekonomide calismak istedigi halde is bulamayanlarin
olmas1” durumu seklinde tamimlanabilir®. Eksik istihdam kavrami daha yaygin

sekilde issizlik olarak da bilinmektedir®.

Bir ekonomide ¢alismak isteyen herkesin is bulmasi miimkiin degildir. Bu
baglamda mevcut isgiicii niifusu ile fiilen istihdam edilen arasinda bir bosluk
olacaktir®. Bu durumda ekonomide ¢alismak isteyip, aktif olarak is aradigi halde
calisamayanlarin bulunmasina “igsizlik”, s6z konusu bu kisilere de “igsiz”
denmektedir’. TUIK ise issiz kavrammi “referans dénemi i¢inde istihdam halinde
olmayan kisilerden is aramak i¢in son ii¢ ay icinde is arama kanallarindan en az
birini kullanmis ve iki hafta icinde isbasi yapabilecek durumda olan kurumsal
olmayan c¢alisma cagindaki niifus” olarak tanimlamaktadir®™. Uluslar aras1 Calisma
Orgiitii (ILO) ise issizligi referans doéneminde bir saatten daha fazla calismamus
ancak calisabilecek durumda olan ve is arayan insan sayisi olarak tanimlamaktadir®.

[gsizlik kavrami calisma saatleri ile ifade edilmektedir®. Calisma saati olarak

80 Dinler, s. 419.

81 Tiirkbal, s. 345.

82 Tevfik Pekin, Makro Ekonomi, Bilgehan Basimevi, Izmir, 1993, s. 103.

8 Hiiseyin Karakayali, Ekonomi Kuram, 5. Baski, Emek Matbaacilik, Manisa, 2002, s. 408.
% Dinler, s. 419.

% Altintas, s. 129.

% Sahin, s. 178.

%7 Robert L. Heilbroner, The Economy Problem, Prentice Hall Inc, ABD, 1970, s. 359.

88 http://www.tuik.gov.tr, Erisim tarihi: 20.03.2009.

89 http://www.ilo.org/public/english/employment/strat/publ/etp7.htm#1.1.2, Erisim tarihi: 10.08.2007.
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aciklandiginda issizlik, mevcut iicret ve c¢alisma kosullarinda ¢alisilamayan ¢alisma
saati olarak ifade edilebilir. Buna gore issizlik kavrami ¢alisma saatleri agisindan su

sekilde ifade edilebilir’';

. [sgiiciiniin doldurmaya istekli ‘
Issizlik = ' - Doldurulan ¢aligma saati
oldugu ¢aligma saati

Issizlik durumu bir sorun olarak ele alindiginda, tarim ve diger sektorlerin
birbirinden net bir sekilde ayrildigi, isgiicii ve sermayenin yiiksek derecede
uzmanlastig1 ve bir degisim araci olarak paranin kullanildigi karmagsik toplumlarda

goriilmektedir’.

Bir iilkenin isgiicli niifusu igerisinde issizlik orani yaglilardan ¢ok genglerde
daha yiiksek goriilmektedir. Genglerin kendilerine uygun isi aramasi, siirekli is
degistirmeleri; diger yandan, firmalarin gengleri denemek i¢in ise almalar1 bu
durumun nedenleri arasinda sayilabilir’®. Nitekim Tiirkiye’de calisabilir niifusunda
Oonemli bir bolim is olanaklar1 konusunda sinirlamalar ile karsilagsmaktadir. Hizli
niifus artigi, sehirlere yonelik gogler, yasanan kriz ortamlart da iilkedeki igsizligin

artmasinda etkili olmaktadir™.

1.2.1.3.1. issizlik Tiirleri

Issizlik, goriiniim ve kaynaklarma gére cesitli sekillerde smiflandirilabilir.

Buna gore issizlik tiirleri ve agiklamalar1 asagida incelenebilir.

1.2.1.3.1.1. Acik ve Gizli issizlik

1 Altintas, s. 130.

%2 Cartter ve Marshall, s. 202.

% Parasiz, s. 218.

% Ocal Usta, Turizm Genel ve Yapisal Yaklasim, Detay Yayincilik, Ankara, 2008, s. 90.



Acik issizlik, isgiliciiniin is bulamama durumunun agik ve goézle goriiniir
sekilde olusmasidir®. Bu kapsamda ¢alisma giiciine ve reel iicret diizeyi karsihginda
calisma istegine sahip olmasina ragmen is bulamama durumudur’®.

Gizli igsizlik ise, s6z konusu bir iskolunda ¢alisan isgiiciiniin toplam gelire
katkida bulunmamasi veya elde ettikleri iicretten daha diisiik bir gelir yaratmasi
durumudur. Gizli igsizlik isgiicli say1sinin artmasina ragmen, sermaye stokunun ayni
kalmasi veya azalmasi sonucunda ortaya ¢ikmaktadir’’. Gizli issizlik ¢ogunlukla
tarim sektoriinde ve kamu isletmelerinde goriilmektedir’®. Bu durum ancak niifus

artis hizinin yavaslamasi veya mevcut sermaye stokunun artmas ile giderilebilir®.

Sekil 13: AB, G8 ve D8 Ulkelerinde issizlik Oranlar1
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Sekil 13 incelendiginde, genel olarak AB iilkelerinde agik igsizlik oranlar1 G8
ve D8 iilkelerine kiyasla daha yiiksektir. Nitekim D8 iilkelerinde goriilen en yiiksek
oran1 olarak 4%, diger llke topluluklarmin en diisikk oranmin da altindadir. D8
iilkeleri ele alindiginda 1990°dan sonrasinda issizlik oraninda artig siirekli hale

gelmistir. G8 iilkelerinde ise siirekli bir dalgalanma goriilmektedir. Dikkat ¢ekici

% Sahin, s. 179.

% C. Necat Berberoglu, Makro Ekonomik Analiz, Anadolu Universitesi Merkez Kiitiiphane Egitim,
Saglik ve bilimsel Aragtirma Caligmalar1 Vakfi Yayinlar1 No:72, Eskigehir, 1989, s. 150.
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Aragtirma Caligmalar1 Vakfi Yaym No: 145, Eskisehir, 2003, s. 315; Pekin, 1993, s. 110.
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olarak AB iilkelerinde 1985 yilinda ortalama 27.4% olan agik igsizlik oram1 5 yil
icerisinde 6.5% diizeyine inmis, 1995 yilinda tekrar artmistir. Bu dalgalanmalarin ve
ylksekligin nedeni olarak, Bati Avrupa iilkelerindeki isgiici pazarindaki yapisal
“katilik”tir. Bu katilik bazi iktisat¢ilar tarafindan Eurosclerosis olarak da ifade
edilmektedir. Avrupa tlkelerindeki isgiicii pazar1 oldukca diizenli, asgari licret ve
igsizlik sigortasinin miktar1 diger iilkelerinkine kiyasla oldukca yiiksektir. AB’de yer
alan firmalar, sendikalara iiye olsun veya olmasin, licret anlasmalarindan yasa geregi
etkilenmekte ve s6z konusu iicretleri kabul etmektedirler. Ayrica diisiik beceriye
sahip iscilerin diisiik marjinal verimliligi s6z konusudur. Bunlar da AB {ilkelerinin
diger tlke topluluklarindan daha yiiksek friksiyonel ve yapisal issizlige sahip

olmasinda etkili olabilmektedir'®.

1.2.1.3.1.2. Iradi ve Gayri Iradi issizlik

Iradi (goniillii) issizlik, iscinin kendi istegi ile yasal zorunluluk, pazarlik,
ayarlama gecikmeleri veya psikolojik nedenler dolayisiyla Onerilen reel {icreti
reddetmesi sonucu ortaya ¢ikmaktadir. Iradi issizlik bir baska ifade ile bekleme
igsizligi olarak da adlandirilabilir. Bu anlamda is¢iye gore, bos zamanin marjinal

faydasi, reel iicretin marjinal faydasindan daha yiiksektir'®'.

Gayri iradi (goniilsiiz) issizlik ise, reel iicret diizeyinde caligmayr kabul
edilmesine ragmen is bulunamamasi durumunda olusmaktadir. Bu durum is¢i

sayisinin mevcut is sayisindan daha fazla olmasiyla gerc;eklesmektedirlo2

. Keynes bu
durumu daha net olarak ifade etmis; isgiicli arzinin mevcut istihdam diizeyinden fazla
ve iggiicll talebinin cari istihdam diizeyinden biiyiik olmas1 durumunda s6z konusu
olabilecegini belirtmistir'®. Gayri iradi igsizlikte bos zaman ve reel iicret diizeyleri
arasindaki marjinal faydalarmin kiyaslanmasi sonucu tercih s6z konusu degildir.

Issizlik, tamamen is¢inin inisiyatifi digindadir'®.

100 Frank ve Bernanke, ss. 558 — 559.
' y11dirim ve Karaman, s. 315.

12 y11dirim ve Karaman, s. 315.

1% Oktay, s. 178.

1 y11dirim ve Karaman, s. 315.



Iradi ve gayri iradi issizlik arasinda ayrim yapmak kolay degildir. Istemedigi
halde 6grenimi disinda bir is yapan iscinin iradi veya gayri iradi issiz olarak
siniflandirilmasi sorunlara yol agabilecektir. Bu agidan incelendiginde issizligin bu
tiir bir ayrim yapilarak incelenmesinin temel nedeni, politiktir. Bu sayede hiikiimet

tedbirleri igin de bir takim ihtiyaglar ortaya konulabilecektir'®.
1.2.1.3.1.3. Artik Issizlik

Bu tiir igsizlik fiziksel veya ruhsal engelli olan kisilere sade sinirli sayida is
olanaklarinin olmasindan dolay1 ortaya ¢ikmaktadir. Isgiicii talebinin isgiicii arzindan
diisiik olmasi, tiim engellilerin ¢calisamamasina neden olmakta; bu da artik (residual)

issizligi arttirmaktadir'®.

1.2.1.3.1.4. Friksiyonel Issizlik

Friksiyonel (arizi) issizlik, isgilicii niifusu i¢indekilerin normal olarak ise giris

¢ikislarinin bir sonucu olarak olusmaktadir'”’

. Genellikle iggiiciiniin arz boyutunda
yer almaktadir'®. Bu issizlik tiiri, ekonominin en verimli déneminde bile vardir.
Nitekim emek arz1 ile talebi arasindaki dengesizlik, firma sahiplerinin ve is¢ilerin
emek piyasast hakkindaki bilgisizlikleri, isgiicli serbestisindeki sorunlar friksiyonel
issizligin nedenleri arasinda sayilabilir'®. Isgiicii niifusu icerisinde yer alan bireyin
sehir degistirmesi esnasinda issiz kalmast''?, firmalarin isci ¢ikartmalar, ¢ikan
is¢ilerin yeni agilan isletmelerde ise baslamak icin gegen siire bu issizlik tiirii
igerisinde yer almaktadir'''. Bu acidan ele alindiginda, onemli bir issizlik sorunu
olarak goriilmemekte ve is imkanlar1 konusunda yeterli ve etkin bilgilendirme ile

azaltilabilmektedir''?. Friksiyonel igsizlik ancak iste ilerlemenin miimkiin olmadig

duragan bir ekonomideki calisanlarin islerinden hi¢ ayrilmamalari durumunda

195 Oktay, s. 179.
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ortadan kalkabilir. Bireylerin isten ayrilmalari, onlarin yararmadir.'”. Friksiyonel
igsizlik, bireylerin is arama siireci i¢inde issiz kalmalarindan olustugu icin bu tiir
igsizlige “arama igsizligi” de denilmektedir. Genel olarak friksiyonel issizligin 2-4%

arasinda olmasi olagandir' ™.

1.2.1.3.1.5. Yapisal Issizlik

Ekonomideki yapisal degisimler sonucunda ortaya ¢ikmaktadir''

. Herhangi
bir sektdre yonelik mal veya hizmetin talebindeki azalma, s6z konusu sektdrde
calisanlarin igsiz kalmasmma neden olacaktir. Ancak yapisal issizlik talep
diisiikliigiinden degil, talepteki degismelerden meydana gelmektedir''®. Bu nedenle,
yapisal issizlik, issizligin talep boyutunda yer almaktadir denilebilir''’. Kald: ki

emek talebindeki bu degisikliklere emek arzinin hizla uyum gdsteremememsi,

yapisal issizligi arttirmaktadir.

Bu agidan bakildiginda friksiyonel issizlik ile yapisal issizligin birbirine
benzedigi sOylenebilir. Nitekim yapisal degisim nedenli igsiz kalan bireylerin is
bulma imkanlar1 hizli ise s6z konusu issizligin friksiyonel, yavas ise yapisal bir
issizlikten bahsedilebilir''®. Friksiyonel issizlikte issizlerin sayist ile bos is sayisi
birbirine yakindir. Ancak yapisal igsizlikte, emek arzi ve talebi arasinda nitelik

yoniinden farkhliklar bulunmaktadir'".

1.2.1.3.1.6. Konjonktiirel (Devri) issizlik
Konjonktiirel igsizlik, ekonomideki dalgalanmalar sonucunda ortaya

cikmaktadir. Ekonomide daralma meydana geldiginde bu tiir issizlik artmakta,

ekonomideki genislemeler sonucunda da issizlik orani azalmaktadir'?. Friksiyonel

"% Gregory ve Ruffin, s. 106.
" Dinler, s. 424.

15 y1ldirim ve Karaman, s. 316.
1% pekin, 1993, s. 109.
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igsizlikten farkli olarak, bireylere 6zel veya sosyal gelisimlerinde herhangi bir yarar

saglamamaktadir''

. Genel olarak issizlik diizeyinin 6%’ min iizerinde olmasinin
nedenlerinin baginda gelmektedirm. Konjonktiirel issizlik daha ¢ok gelismis123 veya
tarima dayali ekonomilerde ortaya ¢ikmaktadir. Tarim faaliyetlerinin artmasi ile bu
tir issizlik azalma; tarimsal faaliyetlerin azalmasi ile issizlik artmaktadir'®*.
Konjonktiirel igsizligin insaat sektoriinde gorilldiigii ayrica bilinmektedir'”. Bu
baglamda konjonktiirel issizlik bu ekonomilerde daha ¢ok mevsimlik issizlik olarak
da adlandirilabilir'®®. Ancak bu issizlik her ne kadar mevsimlik olsa da, yaygin bir

etkiye sahiptir'?’.

1.2.1.3.1.7. Teknolojik Issizlik

Teknolojik issizlik yapisal issizligin bir tiiriidiir'*®. Bu issizlik tiiriinde, emek
yogun teknoloji kullanan bir sektoriin, sermaye yogun bir teknolojiye gegmesi
sonucu, c¢alisanlarin issiz kalmas1 durumunda ortaya ¢ikan igsizlik tiiriidiir. Her ne
kadar belli sektorlerde yogunlastigi i¢cin kismi olsa da, uzun vadelidir. Burada dikkat

edilmesi gereken nokta, her teknolojik gelismenin issizlik yaratmayacagidir'®’.

1.2.2. Kadin istihdamm

Sanayi Devrimi’nin gerceklesmesi ile birlikte basta Ingiltere olmak iizere
diger Avrupa lilkelerinde isgiiciine kadinlarin katilimi artmistir. Bu gelisme 6ncelikle
kadin istthdaminin yogun oldugu dokuma sektoriinde gerceklesmistir. Devrimin
kadin istihdamindaki en 6nemli 6zelligi, kadinlarin gelir karsiliginda is hayatinda yer

almaya baglamis olmalaridir.

2! Gregory ve Ruffin, s. 106.

122 Sharp ve digerleri, s. 296.

12 pekin, 1993, s.

124 Sahin, s. 179.

123 pekin, 1993, s. 107.

126 Sahin, s. 179.
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Sanayi Devrimi sonrasinda kadinlarin isttihdamini arttig1 bir diger dénem ise,
II. Diinya Savas1 sonrast gelisimlerdir. Erkeklerin savasa katildigi bu yillarda,
kadinlar erkeklerin ekonomi igerisindeki yerini almaya baslamis, istihdamda artig
gostermislerdir. Ayrica savas sonrasinda iilkelerdeki sosyal politikalarinda meydana
gelen gelisimler, kadinlarin i hayatinda yer almalarini destekleyen ve kadinlarin

korunmasina yonelik kararlar alinmasini saglamugtir'.

1.2.2.1. Kadinlarn istihdamina Yonelik Yasal Diizenlemeler

Kadinlarin isttihdamda erkekler ile esit hak ve olanaklara sahip sekilde yer
almalarima yonelik bir takim ulusal ve uluslararas1 kararlar alinmistir. bu yasal
diizenlemeler kapsaminda kadin — erkek isttihdam ve ¢alisma kosullar esitligine ¢ok
az yer verilmesine ragmen, uygulamalarda oldukca etkili davranilmistir. Yasal
diizenlemeler kapsamina gore ulusal ve uluslar arasi olmak iizere iki alt baslikta

incelenmektedir.

1.2.2.1.1. Uluslar arasi1 Yasal Diizenlemeler

Istihdam esitligini belirten uluslar arasi diizenlemeler ¢ogunlukla Avrupa
Birligi ve Birlesmis Milletler iiye iilkeleri arasinda yapilan anlagsmalarda yer
almaktadir. Kadinlarin sosyal, ekonomik ve diger alanlarda erkekler ile esit olmalari
gerekliligine ve bu tlir uygulamalarin saglanmasina yonelik uluslar arasi birtakim

131
anlasmalar~;

e Birlesmis Milletler — Kadina Karst Her Tiirli Ayrimciligim Onlenmesi
Uluslar aras1 Sozlesmesi (CEDAW),

e Birlesmis Milletler — Pekin Deklarasyonu,

e Roma Anlagmasi,

e Maastricht Anlagmasi,
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! Jiilide Sarieroglu, “Calisma Hayati ve Kadin, Toplumsal Sorumlulugumuz Biiyiik”, Celik — is
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e Amsterdam Anlagmasi’dir.

1.2.2.1.1.1. Kadina Karst Her Tiirli Ayrimcihgin Onlenmesi Uluslar

arasi Sozlesmesi

CEDAW (Convention on the Elimination of All Forms of Discrimination
Against Women) Sozlesmesi, Birlesmis Milletler tarafindan 1979 yilinda kabul
edilmistir. Glinlimiizde Sozlesme, %90°dan fazlas1 Birlesmis Milletler’e iiye 185
iilke tarafindan imzalanmustir. Tiirkiye bu sozlesmeye 20 Aralik 1985 giinii taraf

oldugunu belirtmistir'*2.

Bu sozlesme kapsaminda kadinlarin erkekler ile esit isttihdam olanaklarina
sahip olmalari, esit is karsiliginda esit iicret almalari, meslek segme haklari, terfi

olanaklari ve sosyal giivenlik haklarina sahip olmasi gerektigi vurgulanmistir'>.

1.2.2.1.1.2. Birlesmis Milletler — Pekin Deklarasyonu

Tirkiye’nin de katildigt ve 15 Eylil 1995 tarihinde yayinlanan Pekin
Deklarasyonu, c¢esitli alanlarda kadinlar adina esitlik, kalkinma ve barig hedeflerini
gelistirmeye yonelik olarak Dordiincii Diinya Kadin  Konferansi’na katilan
hiikiimetler tarafindan agiklanmistir. Bu deklarasyon, kadinlarin erkekler ile esit
haklara ve isttihdam olanaklarina sahip olamamalarin1 vurgulamakta ve bu konuda
hiikiimetlerin kararli desteklerinin siirdiiriilmesi gerektigini belirtmektedir'**. Pekin
Deklarasyonu ayni zamanda Sivil Toplum Orgiitleri’nin de bu ama¢ adina katkida

bulunmalar gerektiginin de altin1 ¢izmektedir.

1.2.2.1.1.3. Roma Anlagmasi

1957 yilinda Roma’da imzalanan ve Avrupa Ekonomik Toplulugu’nun

baslangicit olan Roma Anlagmasi, toplulugun birbirleri ile uyum icinde yasamasi,

132 www.un.org, Erisim tarihi: 17.03.2009.
133 www.unicef.org, Erisim tarihi: 19.03.2009
13 www.canaktan.org, Erisim tarihi: 19.03.2009




diger alanlarda oldugu gibi, ekonomik faaliyet ve isttihdam alanlarinda birbirlerine
yardime1 olunmasi gerektigini belirtmektedir. Istihdam alaninda 6zellikle kadin ve
erkek arasinda bir esitlik saglanmasi ve ¢alisma sartlarinin kadinlar i¢in de uygun

olmasina yonelik eylemlerde bulunulmasi gerektigini belirtmektedir'*.

1.2.2.1.1.4. Maastricht Anlagsmasi

Avrupa Birligi’ni olusturan bu anlagsma 1992 yilinda Maastricht’te
diizenlenmistir. Bu anlagma sonrasinda Avrupa Ekonomik Toplulugu, Avrupa Birligi
haline gelmistir. Anlagsmada iiye iilkeler sosyal politikalar konusunda, kadinlara
isglicii olanaklar1 ve isyerindeki uygulamalarda erkekler ile esit haklara sahip

olmasinin saglanmasi gerektigi belirtilmistir'*®.

1.2.2.1.1.5. Amsterdam Anlagsmasi

1997 yilinda Amsterdam’da imzalanan Amsterdam Anlasmasi, diger
anlagmalara kiyasla kadinlara saglanacak esit isttihdam konusunda daha kapsamlidir.
Onceki anlagmalarda sadece kadinlarin esit istihdam olanaklarina sahip olmalari
yonlinde uygulamalarda  bulunulmasi  gerektigi  belirtilirken, =~ Amsterdam
Anlagmasi’nda kadin — erkek istihdam esitligine daha fazla vurgu yapilmis, bu
durum birka¢ maddede kendini gostermistir. Amsterdam Anlasmasi’nda kadina esit
istthdam olanaklarinin saglanmasinin yani sira, esit ige esit iicret veya esit itibara
sahip islerine verilmesinin  saglanmasi  belirtilmistir. Anlagsmada ayrica
kariyerlerindeki dezavantajlarin 6nlenmesine yonelik ¢alismalarda bulunulmasi

gerektigi de yer almaktadir'’.

1.2.2.1.2. Ulusal Yasal Diizenlemeler

Ulusal diizeyde kadinlarin is hayatindaki haklarini koruyan ve esit istihdam

olanaklar1 saglayan yasal diizenlemeler ise Anayasa ve 4857 Sayili is Kanunu’dur.

13
13
13

> www.eur-lex.europa.eu, Erigim tarihi: 19.03.2009.
® www.eurotreaties.com, Erisim tarihi: 19.03.2009.
7 www.eurotreaties.com. Erisim tarihi: 20.03.2009.




1.2.2.1.2.1. Anayasa

Kadinlarin c¢alisma haklar1 {ilke igerisinde oncelikli olarak Anayasa’da

diizenlenmis ve korunma altina alinmistir. Anayasa Madde 50. ile, kiiciikler ve

kadinlarin bedensel ve ruhsal anlamda yetersiz olanlarin ¢aligma sartlarini ve yillik

tatillerini korumaktadir.

1.2.2.1.2.2. Is Kanunu

4857 Sayih Is Kanunu kadinlarin calisma sartlarini, hangi islerde

calistirllabilecegini, hamilelik ve emzirme donemlerinin siirelerini ayrintili sekilde

vermektedir. Bu kanuna gore;

Madde 72 - Yer ve Su Altinda Calistirma Yasagi; Maden ocaklari ile
kablo dosemesi, kanalizasyon ve tiinel ingaat1 gibi yer altinda ve su
altinda calistirilacak islerde, her yastaki kadinlarin g¢alistiriimasi
yasaktir.

Madde 74 — Anahik Halinde Calisma ve Siit izni; Kadin iscilerin
dogumdan 6nce 8 ve dogumdan sonra 8 hafta olmak iizere toplam 16
hafta boyunca calistirllmamalar1 esastir. Bu donemde kadin isgiye
periyodik kontroller i¢in iicretli izin verilir. Gerekli oldugunda daha
hafif islerde c¢alistirilir ve maagta bir indirme yapilmaz. Emziren
kadinlara giinde 1.5 saat siit izni verilir ve bu silireyi kadinin kendisi
belirler. Bu siire giinliik ¢caligsma siiresine dahil edilir.

Madde 85 — Agir ve Tehlikeli Isler; Saglik Bakanligi’ndan goriis
alimarak Calisma ve Sosyal Giivenlik Bakanlig1 bazi isleri agir ve
tehlikeli olarak saymaktadir. Buna goére 16 yasini doldurmus fakat 18
yasini bitirmemis kadinlarin c¢aligma sartlar1 ayri bir yonetmelikle
belirlenmektedir.

Madde 88 — Gebe veya Cocuk Emziren Kadinlar i¢in Yonetmelik;
Hamile veya ¢ocuk emziren kadinlarin bir takim islerde ¢alistirilmasi

yasaktir. Saglik Bakanli§i’'ndan gorlis alimarak Calisma ve Sosyal



Giivenlik Bakanlig1 yayinlayacagi bir yonetmelik ile sz konusu bu
isleri tanimlamakta, kres, emzirme odasinin kurulma sartlar
belirlenmektedir.

e Madde 104 — Isin Diizenlenmesine Iliskin Hiikiimlere Aykirilik; 72.
maddeye aykir olarak ilgili sektorlerde kadin ¢alistiran; 74. maddeye
aykir1 olarak gerekli izinleri vermeyen isverenlere cezai hiikiim

uygulanmaktadir.

1.2.2.2. Tiirkiye’de Kadin Istihdam

Uluslararas1 Para Fonu’nun (IMF) 2009 yil1 i¢in diinya ekonomik biiylimede
diisiis 6ngdrmesine ragmen alinan kararlar ve 6nlemler, finansal sorunlar bir ¢dziim
olamamis ve reel ekonomi daha da gerilemistir'®®. Istihdami dogrudan etkileyen
ekonomik gelismeler kapsaminda, istthdamin niifusa oranmin, Tirkiye’de %34.1,

9 Tiirkiye niifusunun

buna karsilik AB iilkelerinde ise %48.8 oldugu goriilmektedir
genel olarak AB iilkelerinden fazla, buna karsilik is imkanlarinin diisiik olmasi farkin

bu kadar ytiksek olmasinda etkili olabilmektedir.

Diger bir isgiicli gdstergesi olarak 2007 yili ABD, AB — 27 ve Tiirkiye’deki
toplam istthdam ve cinsiyetlere gore istihdam diizeyleri Sekil 14’te incelenebilir.
Tirkiye, AB ve ABD istithdam diizeyleri agisindan kiyaslandiginda, en fazla istihdam
oraninin ABD’de, en diisiik istthdam diizeyinin ise Tiirkiye’de oldugu goriilmektedir.
Bu anlamda Tiirkiye’de isgiiclinde yer alan yaklagik iki kisiden birinin is sahibi

oldugu soylenebilir.

"% Global Economic Slump Challenges Policies, www.imf.org., Erigim tarihi: 16.03.2009.
139 www.stats.oecd.org, Erisim: 16.03. 2009




Sekil 14: Toplam Istihdam, Kadin Istihdami ve Erkek istihdami
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Kaynak: www.stats.oecd.org

Cinsiyetlere gore incelendiginde, erkek isgiicii niifusunda en fazla istihdam

ABD’de, en diisiik Tiirkiye’de; benzer sekilde kadin isgiicli niifusunda en fazla

istthdam ABD’de ve en diisilik olarak Tiirkiye’de goriilmektedir.

Toplam istihdam igerisinde kadinlarin ve erkeklerin oranlar1 Sekil 15°te

incelenebilir.

Sekil 15: Toplam Istihdam Igerisinde Kadin — Erkek Oranlar1 (%)
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Istihdam ile ilgili olarak, 2007 yilinda kadinlarin toplam istihdam igerisindeki
oran1 AB’de %44.6, ABD’de %46.4 ve Tiirkiye i¢in %26.1°dir. Erkeklerin toplam
istthdamdaki oranlar1 ise AB’de %55.4, ABD’de %53.6 ve Tiirkiye icin
%73.9°dur'*’. Kadmlarm istihdam oranlar1 AB ve ABD’ye kiyasla oldukea diisiiktiir.
Buna karsilik erkeklerin istihdami ise Tiirkiye’de oldukga yiiksektir.

Calisanlar, istthdam edildikleri iktisadi faaliyet gruplarina gére dokuz ana

grupta incelenebilir. Bu sektorler Sekil 16°da incelenebilir.

Sekil 16: Iktisadi Faaliyet Gruplarina Gore Istihdam Diizeyleri
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Kaynak: www.tuik.gov.tr

2006 yili verileri incelendiginde, istihdamin c¢ogunlukla tarim sektdriinde
(%27) yogunlagtigr goriilmektedir. Tarim sektorii ililkenin ekonomik ve sosyal
gelismesinde onemli gorevler listlenmis, ekonominin temel bir unsuru olmus, ulusal
gelirde 6nemli bir pay almistir'*'. Bu anlamda istihdamdaki oraninin yiiksek olmasi
sasirtict olmamalidir. Istihdamin yogun oldugu ikinci sektér % 21 ile toptan ve
perakende ticaret, oteller ve lokantalardir. Istihdamin yogun oldugu diger sektérler

de sirastyla %19 ile imalat sanayi, %16 ile toplum hizmetleridir. Istihdamin en az

10 www.eurostat.org, Erisim: 16.03. 2009

! www.tarim.gov.tr , Erisim tarihi: 16.03.2009




oldugu sektorler 9%0,4 ile elektrik, gaz ve su ile %0,6 ile madencilik ve
tagsocakligidir. Bu sektorlerde kadin istihdaminin diisiik olmasinin nedenleri ise 4857
Sayili Is Kanunu’nun 72. Maddesi - Yer ve Su Altinda Calistirma Yasagi’nda
belirtilmistir. Bu yasa geregi, bu sektorlerde her yastaki kadinlarin calistirilmasi

yasaktir'*,
Iktisadi faaliyet koluna gére incelendiginde, perakende ve toptan ticaret,
lokanta ve otellere yonelik isttihdam diizeyleri yillara ve cinsiyetlere gore Sekil 17°de

ayrintili bicimde gosterilmektedir.

Sekil 17: Cinsiyetlere Gore Ticaret, Otel ve Lokanta Istihdam Diizeyleri
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Kaynak: www.tuik.gov.tr

Sekil incelendiginde, sektérde kadinlarin paymin 2006 yilina kadar siirekli bir
artik gosterdigi ancak 2006 yilinda sektordeki kadin istthdaminda yaklasik %350
azalma gerceklestigi goriilmektedir. Ne var ki kadinlarin sektdrdeki azalmalarina

yonelik belirgin bir nedene rastlanmamustir.

Issizlik agisindan 2008 yili AB, Tiirkiye ve ABD verileri ve bunun cinsiyete

gore farklar1 Sekil 18’de incelenebilir.

142 www.iskanunu.com, Erisim tarihi: 19.03.2009




Sekil 18: 2008 Yili Toplam lssizlik, Kadm Issizligi ve Erkek Issizligi
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Kaynak: www.stats.oecd.org

Sekilde de goriildiigii iizere, 2008 yilinda issizligin yaygin oldugu tilke
Tirkiye’dir. Daha sonra AB tilkeleri ve ABD gelmektedir. AB ve ABD arasinda
erkek isgiicli icerisinde issiz erkeklerin orani birbirine yakin iken, Tiirkiye’de bu
rakam daha yiiksektir. Kadin isgiicii igerisinde issiz olan kadinlarin sayisinin en

diisiik oldugu yer ABD’dir. Bunu AB ve Tiirkiye izlemektedir.

Tiirkiye’de 2006 yilinda isten ayrilan 2.447.000 kisiden 514.000°1 (%21)
toptan ve perakende ticaret ile lokanta ve otellerden ayrilmustir. Isten ayrilma
nedenlerine gore incelendiginde;

o  %18’1 gecici olarak calistig1 i¢in,

e  %19’u calistig sirket kapandigi igin,
e  %16’s1 kendi istegi ile,

®  %25’1 emekli oldugu i¢in,

*  %20’si ise egitime devam ettigi icin

isten ayrilmis ve igsiz kalmistir'®.

1 www.tuik.gov.tr, Erisim: 16.03.2009



IKiNCi BOLUM

KADIN CALISANLARIN KARIYER ENGELLERI VE
ORGUTSEL BAGLILIK

2.1. KARIYER KAVRAMI

2.1.1. Kariyer Kavrami ve Onemi

Kariyer kavrami ilk kez 1970’lerde ele alinmaya baglanmistir. Nitekim
giiniimiiz Orgiitleri, insan kaynaklarini en etkili sekilde kullanmaya baslamis ve bu
anlamda bireylerin ¢aligma yasaminda mutlu ve tatmin olmalarina énem vermeye
baslamiglardir. Bu da calisanlarin  is  hayatinda  “kariyer”  olgusunu

degerlendirmelerine ve kavram iizerinde daha fazla yogunlasmalarim saglamistir'**.

Kariyer kavrami, bireyim karar verdigi meslek alaninda hiyerarsik agidan
yukartya dogru hareket etmesini ve bu yonde daha fazla licret ile sorumluluk,
sayginlik ve statiiye sahip olunmasi olarak tanimlanmaktadir'®. Kariyer kavramimimn

literatiirde farkli tanimlar1 bulunmaktadir. Kariyer;

e bir kisinin hayat1 boyunca sahip oldugu c¢esitli isler ve bu islere katilimi
konusundaki tavri'*®,

e kisinin yasami boyunca ¢alistig1 isle ilgili deneyimleri'®’,

e Dbir insanin ¢aligabilecegi yillar boyunca, herhangi bir is alaninda devamli

olarak ilerlemesi, tecriibe ve beceri kazanmas1148,

4 M. Serif Simsek ve H. Serkan Oge, Stratejik ve Uluslar aras1 Boyutlari ile insan Kaynaklar
Yonetimi, Gazi Kitabevi, Ankara, 2007, s. 259 — 260.

143 Simsek ve Oge, s. 260.

146 Zeyyat Sabuncuoglu, insan Kaynaklar1 Yonetimi, 1. Basim, Kitap Ofset, Bursa, 2000, s. 143.

7 David A. Decenzo ve Stephen R. Robbins, Human Resource Management, 7 Edition, John
Wiley & Sons, ABD, 2002, s. 238

8 Nuri Tortop, Personel Yonetimi, 5. Basim, Yargt Yayinlari, Ankara, 1994, s. 92



e Secilen bir is hayatinda ilerlemek ve bunun sonucunda daha fazla para
kazanmak, daha fazla sorumluluk iistlenmek, daha fazla statii, giic ve
saygimlik elde etmek'*’

e bireyin kamu veya Ozel sektdrde calisma yasaminda ilerlemesini
saglayacak bir basari elde etmek amaciyla izledigi ve ¢alistigi alan'>°

olarak tanimlanmaktadir.

Basit bir ifade ile kariyer, kisinin yasam boyunca edindigi ise yonelik
deneyime ilgili olarak algilanan tutum ve davraniglardir. Bu noktada dikkat edilmesi
gereken, kariyerin sadece is yasaminda degil, is dist yasami ve rollerini de
kapsadigidir™'. Bu baglamda kariyer oldukca uzun bir zamana yayilmakta, bireyim

ailesini, aligkanliklarini, toplumsal statiisiinii de icermektedir'*>.

Son yillarda yasanan gerek kiiresel gerek uluslar arasi ekonomik krizlerde
bliyiik sirketler, kiiciilme anlayigina sahip olmuslar; bu anlamda da kariyer gelisimini
ve planlamasi gibi kavramlar isletmeler a¢isindan énemini yitirmeye baslamistir'>.
Bununla birlikte, yeniden yapilanma ve isletme stratejilerinin tekrar gozden
gecirilmesi de isverenlerin, g¢alisanlara bakisini etkilemistir. Bunun sonucunda
calisanlar da is giivencesi yerine kariyer giivencesine'™* yonelmislerdir'>®. Ancak is
yasami kalitesi ve kisisel hayat planlamasinin 6neminin artmasi, orgiit i¢inde isgiicii

cesitliligini arttirilmasina yonelik artan baskilar, egitim diizeyinin ve mesleki egitim

konusunda istegin artmast ile birlikte ekonomik biiylimenin yavaslamasi ve ilerleme

1% Halil Can, Ahmet Akgiin ve Sahin Kavuncubasi, Kamu ve Ozel Kesimde insan Kaynaklari
Yonetimi, 4. Baski, Siyasal Kitabevi, Ankara, 2001, s. 159.

150 Serpil Aytag, Cahyma Yasaminda Kariyer Yonetimi Planlamas1 Gelisimi ve Sorunlar, 2.
Baski, Ezgi Kitabevi, Bursa, 2005, s. 5.

UM, Serif Simsek, Yonetim ve Organizasyon, Yenilenmis 9. Baski, Adim Ofset ve Matbaacilik,
Konya, 2007, s. 356.

'52 Neslihan Okakin, Calisma Yasaminda insan Kaynaklar1 Yonetimi, Beta Basim, Istanbul, 2008,
s. 134,

133 Wayne F. Cascio, Managing Human Resources, Productivity, Quality of Work Life, 6"
Edition, McGraw Hill Comp., ABD, 2003, s. 373.

13 Kariyer giivencesi, genis bir kariyer araliginda istihdam edilmeyi saglayan pazarlanabilir beceri ve
uzmanligin  gelisimi olarak tanimlanabilir. Kariyer gilivencesi, birden fazla Orgiite
pazarlanabilirligi saglayacak kadar ileri diizeyde beceriye sahip olmanin bir sonucudur. (Mondy
ve digerleri, s. 251)

133 R. Wayne Mondy, Robert M. Noe, Shane R. Premeaux ve Judy Bandy Mondy, Human Resource
Management, 8" Edition, Prentice Hall, ABD, 2002, s. 251.



olanaklarinin azalmasi1 gibi nedenler, kariyer ile ilgili konularin 6neminin
azalmayacagim gostermektedir'*.

Kariyer kavraminin igerigi incelendiginde, demokratiklesmis bir anlama
sahip olugu ve yiiksek statli veya hizli ilerleme olanagina sahip olunan isleri
kapsamadig1r goriilmektedir. Ayrica kavram, sadece dikey ilerlemeyi degil, ayni
zamanda yatay hareketliligi de kapsamaktadir. Bunlarla birlikte, bireyin sadece bir
isletmedeki veya faaliyet alanindaki deneyimleri degil, tim is hayati boyunca
edindigi mesleki deneyimler de kariyer olarak ele alinmaktadir. Son olarak gegmiste
yasanilanin aksine, glinimiizde sadece oOrgiitler degil, bireyler de kendi kariyerleri

hakkinda séz sahibi olmaktadir'”’.

2.1.2. Kariyer Asamalari

Bireyin hayatinda 6nemli bir yer tutan kariyer olgusu, gereksinim, ilgi ve
yetigkinlik yasam evreleri gibi konulardan etkilenmektedir. Kariyer asamalari,
bireyin is ile ilgili rollerinin gelisime dayali degisimleri olarak tanimlanabilir'>®.
Kariyer asamalar1 literatiirde farkli asamalara boliinmiis olmasina ragmen, genelde
bes asamadan olugsmaktadir. Bunlar is dncesi ve kesif, ige giris, ilerleme, koruma ve
ayrilma (¢ekilme)dir. Kariyer asamalari sekil ve oOzellikleri asagida belirtildigi

159,

gibidir ~7:

156 Cascio, s. 373.

157 Can ve digerleri, s. 159.

'8 Gary Johns, Organizational Behaviour, Understanding and Managing Life at Work, 4"
Edition, Harper Collins College Publishers, ABD, 1996, s. 613.

159 Can ve digerleri, ss. 160 — 161; Mondy ve digerleri, ss. 253 — 254; Simsek ve Oge, S. 265; Johns,
ss. 613 — 616; John A. Wagner III ve John R. Hollenbeck, Management of Organizational
Behaviour, Prentice Hall, ABD, 1992, s. 316; Tugray Kaynak, insan Kaynaklar1 Yonetimi,
Gozden Gegirilmis ve Yenilenmis 2. Baski, Alfa Basim, Istanbul, 1996, ss. 181 — 184; Afsaneh
Nahavandi ve Ali R. Malekzadeh, Organizational Behaviour, The Person — Organization Fit,
Prentice Hall, ABD, 1999, ss. 547 — 549.



Sekil 19: Kariyer Asamalar1
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Kaynak: Simsek ve Oge, s. 265.

Kariyerin ilk asamasi olan ig dncesi ve kesif donemi, bireyin dogumundan 25
yasina kadar olan bir siireyi kapsamaktadir. Literatiirde bu donem, kendi iginde alt
donemlere ayrilmistir. Buna gore, 0 — 14 yagslar arasi is Oncesi, 14 — 25 yas arasi ise
kesif olarak tanmimlanmaktadir. Bireyler 14 yasma yaklastiginda, alternatif
mesleklerini diislinmeye baslamakta ve kisiliklerini olusturmaktadirlar. 15 — 24
yaslar1 araliginda ise, kariyerleri ile ilgili olas1 resmi egitimi almaktadirlar. Bu donem
basinda alternatif meslek secgenekleri fazla iken, donem sonuna yaklasildiginda
meslek konusunda ¢ogunlukla karar verilmistir. Bu donem boyunca 6nemli olan

etken mesleki kimlik yerine, tercih edilen is roliidiir.

Ikinci asama ise ise giris olarak tanimlanmaktadir. Bu asamada, bir 6nceki
asamada verilen karar dogrultusunda kisi bir iste ¢alismaya baslamistir. Bu asamada
onemli olan konu, gilivenliktir. Bu noktada kisi, bir takim islerde ¢alismakta ve kendi

kimligi ile is roliinii bagdastirmaya ¢aligmaktadir.



Ilerleme, kariyer asamalarmin iigiincii basamagidir ve 30 — 45 yaslar1 arasini
kapsamaktadir. Bu donem kisinin is hayatinin biiyiik bir boliimiinii icermektedir. Bu
asamada kisi terfi almakta ve yeni gorevler iistlenmektedir. Kisi i¢in 6nemli olan
basari, saygi ve ozgiirliiktiir. Kisi, belli bir alanda uzmanlagmakta ve siirekli olarak
kisisel beceri ve hirslarini, mesleki gereksinimlerine yoneltmektedir. Bu donem
icerisindeki 30 — 40 yaslar arasindaki kisi, dengeli bir doneme girmektedir. Bu
donemde kisi kendine mesleki anlamda oldukga biiyiik hedefler koymakta, terfi, is
degistirme gibi kararlarin olas1 sonuglarina gore kariyer planlamasi yapmaktadir. Bu
donem igerisinde bireyler ayrica, kariyer krizine girebilmekte ve kendi gercek hedef
ve amaglar1 ile mesleklerinin amag ve hedeflerini kiyaslamaktadirlar. Ayrica aile ile
kariyer arasindaki catismalar da bu donemde yasanmaktadir. Bununla birlikte

meslege daha fazla zaman ve 6nem verilmesi, rol ¢atismalarina da neden olmaktadir.

Dordiincii asama kariyerin korunmasidir ve 45 — 65 yaglar arasindadir. Bu
donemde onemli olan konular basar1 ve 6zsaygidir. Dénem basinda ¢cogunlukla 45 —
55 yaslan arasinda kisi, kariyerinde onemli bir konuma gelmistir ve en verimli
donemini yasamaktadir. Bu siire¢ icerisinde kisi Orgiite katki saglama konusunda
Ozerk olmayi tercih etmekte ve daha fazla alanda sorumluluk almaktadir. Bunun
nedeni belli kariyer hedeflerini ger¢eklestirme konusunda duydugu zorunluluktur. Bu
donemde kariyerine yonelik son karar1 vermek ve gergek¢i olmayan kariyer
hedeflerinden vazge¢mek gerekmektedir. Bu donem boyunca kisi, isine yonelik
istikrar beklentisine girmektedir. Kariyer koruma déneminin ikinci yarisinda, 55 — 65
yaslar1 arasinda, kisinin kariyerinde ulagabilecegi son nokta oldukca nettir. Bu
donemde kisi, 6rgiit igerisinde mentor konumuna ge¢mekte veya alt kademedeki yeni
nesil ¢alisanlarin egitim ve gelisimlerine yonelmektedir. Bu donem igerisinde kariyer
siireci li¢ olasilik tasimaktadir. Bunlardan birincisi, gelismedir. Kisinin kariyer
basarisini siirdiirmesinin sonucu olan bu asama, kariyerin son déneminde de etkisini
devam ettirmekte ve kisinin kendini gerceklestirmesini ve saygi gormesini
saglayacaktir. Ikinci olasilik ise plato(durgunluk) siirecidir. Plato doneminde ilerleme
icin hicbir olanak yoktur. Bunun nedeni kisinin Orgiitsel siireclere uyum
saglayamamasi veya organizasyon gelistirme, personel planlama ve isletme siire¢leri

gibi konularm yeterince planlanmamis olmas1 olabilir. Ugiincii ve son olasilik ise



gerilemedir. Bu noktadan sonrasinda kisi, Orgilite uyum saglayamamaktadir ve

performansinda diisiis gozlenmektedir.

Kisinin kariyerinin son asamasini ayrilma (¢ekilme) donemi olusturmaktadir.
Fiziksel ve zihinsel becerilerin azalmasi bu dénemi hizlandirmaktadir. Bu donemde
kisi, orgiit icinde ilerlemeye yonelebilecegi gibi, ¢ogunlukla emeklilik planlar
yapmaya baglamistir. 65 yas sonrasindaki bu donemde kisi kendini gergeklestirmeye
yonelmektedir. Kisi, zamanimi is ile ilgili konular yerine is dis1 konulara

harcamaktadir.

2.1.3. Kariyer Yonetimi

Yonetim anlayisinin ve buna baglh olarak, isverenlerin g¢alisanlara yonelik
bakis agilarinda meydana gelen degisim, calisanlarin kariyerlerine verilen 6nemi
arttirmistir. Kavram olarak kariyer yonetimi orgiitiin ¢alisanlarinin yetenek, ilgi alan
ve cikarlarini analiz etmeye yardimci olmasi ve kariyer gelistirme etkinliginin

planlamasi olarak tanimlanmaktadir'®

. Bir bagka tanima gore kariyer ydnetimi,
bireyin organizasyon kiiltliriinii benimsemesi, organizasyon amaci ile ortiismesi, is
doyumu ve iste kalmasi icin temel belirleyici bir faktordiir ve bu yonetsel yaklagim

calisanin potansiyelini arttirmaya yoneliktir'®.

Bu tanim acisindan incelendiginde, kariyer yoOnetimi kavrami Orgiit
gereksinimleri ve calisanlarin kapasite ve tercihlerine yoneliktir. Bir baska ifadeyle
kariyer yonetimi, ¢alisanlarin mevcut konumlariin farkinda olmasi, kariyerinin ileri
asamalarindaki olas1 diizey ve sonuglarini dnceden gérmesi ve kendini hazirlamasi
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acisindan 6nemli bir olgudur ™. Nitekim kariyer yOnetimi, ¢alisanlarin ihtiyaglarini

10 M. Serif Simsek, Adnan Celik ve Ayten Akatay, Kariyer Yonetimi, insan Kaynaklari
Uygulamalari, Gelistirilmis 2. Baski, Gazi Kitabevi, 2007, s. 47.

Deniz Tasci, insan Kaynaklar1 Yonetimi. 1. Baski, Anadolu Universitesi Yaymlari, Eskisehir,
2004, s. 121.

12 Simsek ve Oge, s. 261.
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tahmin etmek ve kariyer hedeflerine ulagsmalari i¢in gerekenleri planlama, stratejileri

saptama ve uygulama siirecidir'®.

Kariyer yonetimi, kariyer planlama ve kariyer gelistirme kavramlarmin
zaman zaman birbirinin yerine kullanilmaktadir. Ancak kariyer yonetimi; kariyer

planlama ve kariyer gelistirme uygulamalarin kapsayan bir siirectir'**.

Orgiitlerde kariyer ydnetimi uygulamasinin bir takim amaglara hizmet etmesi

gerekmektedir. Bu amaglar kisaca'®;

e Calisanlarin memnuniyetinin, tatmininin saglanmasi,
e Insan kaynaklaridan etkin ve verimli bir sekilde yararlanilmast,
e Calisanlarin motive edilmesi,

e Iste ilerleme konusunda gerekli diizenlemelerin yapilmasidir.

2.1.3.1. Kariyer Yonetimi Boyutlar

Kariyer yonetimi kavraminin hem 6rgiit hem ¢alisan boyutlarinin olmasi, her
iki tarafa bir takim sorumluluklar yiiklemektedir. Bu anlamda birinci boyut,
calisanlarin kariyer yonetimindeki roliidiir. Buna gore calisanin sorumlulugu,
yetenekleri, is deneyimleri, ilgileri ve kariyer beklentileri konularinda yonetime
dogru bilgi saglamaktir. Orgiitiin kariyer yonetimi sorumlulugu ise, ydnetimin karar
alma gereksinimleri konusunda bilgi sistemi ve silireci olusturmak, verileri
diizenlemek, gilincellemek ve bu verilerin etkin sekilde kullanilmasin

saglamaktadir'®.

163 M. Ceyhan Aldemir , Alpay Ataol ve Goniil Budak, Personel Yonetimi, 2. Baski, Baris Yayinlari,
Fakiilteler Kitabevi, [zmir, 1996, s. 216.

164 Ismet Barutcugil, Stratejik insan Kaynaklar1 Yonetimi, 1.Baski, Kariyer Developer, Istanbul,
2004, s. 321.

165 Can Aktan, 2000’li Yillarda Yeni Yoénetim Teknikleri (4): Insan Miihendisligi, 1.Baski,
TUGIAD Yayin, Istanbul, 1999, s.

1% George T. Milkovich ve John W. Boudreau, Human Resource Management, 6™ Edition, irwin
Inc., ABD, 1991, s. 372.



Kariyer yonetimi kavraminda 6nemli olan konu, kariyer gelisimi siiresince,
sadece c¢alisanin degil, ayn1 zamanda Orgiitiin de sorumlulugunun olmasidir. Bu
nedenle oOrgiitlerin insan kaynaklar1 planlamasinda orgiit — ¢alisan gereksinimlerinin
kisa donem degil, uzun donem uyumuna ve bu anlamda insan kaynaklari
programlarinin bu anlayis ile uygulanmasima 6nem verilmesi gerekmektedir. Bunun
icin caligsanlarin bireysel gelisimlerinin isletme stratejileri ile bagdastirilmasi, kariyer
gelisim etkinliklerinin, diger insan kaynaklar1 uygulamalari ile uyumlandirilmasi,
birim yoneticilerinin kariyer gelisim etkinliklerine agirlik vermesinin saglanmasi ve
bu konudan sorumlu tutulmalar1 ile birlikte kariyer gelisim etkinliklerinin

gorsellestirilmesi yeterli olabilecektir'®.

Kariyer yonetiminde bireysel ve orgiit acisindan gerek amacg gerek kapsam

olarak birbirinden farklidir. Bu fark Tablo 2’de daha acik sekilde

goriilebilmektedir'®®;

Tablo 2: Bireysel ve Orgiitsel Kariyer Planlamas1 Farklari

Bireysel Kariyer Planlama Orgiitsel Kariyer Planlama
Yasam Planlamasi Potansiyel Ol¢iimii
Is Bilgisi Performans Degerleme
Is Secimi Kariyer Basamaklar1
Orgiit Secimi Basar1 Planlamast
Is Olanaklar Personel Bilgi Sistemi
Kendini Yonlendirme Kariyer Bilgisi
Kendini Gelistirme Danismanlik Servisi
Is Danismanhig Isgiicii Kariyer Planlama
Personel Bilgi Sistemi

Kaynak: Burack, s. 36.

Tablo 2 incelendiginde, bireysel kariyer planlamasindaki konularin yagsam ile,

oOrgiitsel kariyer planlamasimin ise daha ziyade orgiit ve ¢alisan ile ilgili konulari

167 Johns, s. 617.

168 E. H. Burack, Career Management In Organisations, A Practical Human Resources

Planning, Brace-Park Press ABD, 1988, s. 36.



icermesidir. Burada 6nemli olan nokta, ¢alisanlarin orgiitsel kariyer planlamayi

kolaylagtirmasi, orgiitlerin ise ¢alisanlarin kariyer yonetimlerini desteklemesidir.

2.1.3.2. Kariyer Yonetimin Yararlari

Giliniimiiz degisen is yasami, isletmelerin rekabet avantaji saglamalarinda
insan kaynaklarina verilen 6nemi arttirmistir. Bu anlamda isletmeler ¢alisanlarina
yonelik kariyer yonetim etkinlikleri c¢ergevesinde kariyer gelisimi ve kariyer
planlamas1 konularinda da yardimci olmaya 6zen gostermektedir. Orgiit kiiltiiriinde
meydana gelen degisimler, rekabet ortami, yenilik¢ilik, kiiresellesme, uluslar arasi
isletmecilik gibi olgular, personel yonetim anlayisim1 degismekte, insan
kaynaklarinin 6nemini vurgulamaktadir. Ayrica isletmelerin degisen dis ¢evre
kosullarina uyum saglamak i¢in insan kaynaklarina ve bu kaynagin gelisimine katki

saglama zorunlulugu da isletmelerde kariyer yonetimini zorunlu kilmistir.

Isletmede ¢alisanlarin, Kkariyerlerinin ilerleme olanag bulunmamasi
durumunda isten ayrilma diislincesine yonelmesi, bu durumun yaratacagr maddi ve
manevi maliyetler ile birlikte, calisanlarin kariyerlerindeki degisimlere uyum
saglamada Orgiitin sorumluluklarinin olmasi, kariyer yonetimi uygulamalarinin
Onemini arttirmaktadir. Kariyer kavrami, kisinin is disi hayatin1 da kapsamasi
nedeniyle, kariyer yonetimi ¢alisanlarin is — aile dengesi kurmaya yardimci olmakta,
becerilerini kariyerine uygun alanlarda gelistirmesini saglamaktadir. Ayrica, kariyer
yonetimi, Orgiit ile calisan arasindaki uyumun, dolayisiyla da is tatminin
arttirilmasinda ve isten ayrilma niyetinin azaltilmasinda etkili oldugundan, gerek

isletme gerek calisan icin biiyiik oneme sahiptir169.

Kariyer yonetiminin orgiite sagladig diger yararlar ise'”*;

19 Simgek ve Oge, s. 262; Simsek ve digerleri, ss. 50 — 51; Burhan Aykag, insan Kaynaklari

Yonetimi ve Insan Kaynaklarmin Stratejik Planlamasi, Nobel Yayin, Ankara, 1999, s. 20.
179 J. A. Sonnenfeld, Managing Career Systems,Irwin Inc., ABD, 1984, s. 4



e Orgiit icinde ¢alisanlarin terfi etmeleri gibi gereksinimlerin
karsilanmasinda, calisanlarin yeteneklerinin ve kariyer amaglarinin
ortaya c¢ikarilmasina yardimer olmak,

e Insan kaynaklar1 ihtiyaclarmin karsilanmasina daha etkin bir siireg
olusturulmasini saglamak.

e Daha kapsamli ve oOrgiitin her kademesini igeren veya bireysel
diizeydeki degisim yapisiyla, orgiitsel diizeyde ortaya cikarilacak
degisim siirecinde ilerleme saglamak

e Bireysel gelisim planlarinda, yeni gorevlere terfi edilmede ve yeni
sorumluluklar i¢in daha basitlestirilmis ve etkin bireysel gelisim ve
degisim imkanlar1 yaratmak,

e Orgiit ile birlikte, gelisimin cesitli asamalarnda calisanlarin
beklentilerinin artmasini ve gelismesini saglamak,

e (alisanlarin anlagilamayan ve sOylenmemis beklentilerinin aciga
cikarilma politikas1 olmak,

e Verimliligi ve motivasyonu diisiik olan calisanlarin etkinlestirilmesi
ve yeniden egitilmesini saglamak,

e Yonetsel ve/veya kilit pozisyonlarin basarim plant olusturulmasini

saglamaktir.

2.1.4. Kariyer Gelistirme

Onceki yillarda isletmeler geng yastaki ¢alisanlari ise almakta ve kariyerlerini
tek bir oOrgiit icerisinde gecirmeleri beklentisi igerisindeydiler. Motivasyon ve terfi
olanaklar1 karsiliginda calisanlar orgiite baglanmakta ve daha ¢ok calismaktaydilar.
Ne var ki giinlimiizde yiiksek belirsizlik ortami, isletmelerin 6ngoriilerinin dogruluk
diizeylerini azaltmaktadir. Bu nedenle kalicilik, yerini esneklige birakmistir. Ayrica
hiyerarsi yapisinda meydana gelen azalmalar da terfi olanaklarimi siirlandirmistir.

Bunun sonucunda kariyer planlamasi, ¢alisanin kendisi tarafindan yapilmaya



baslamistir. Bu noktada becerilerini, bilgisini siirekli giincellemek ve arttirmak,

calisanin sorumlulugu haline gelmistirm.

Kariyer gelistirme, kariyer planlarinin uygulanmasi i¢in gerekmektedir.
Tanim olarak kariyer planlamada belirlenen kademelere ulagmak icin gerekli olan
kisisel gelisimlerdir. Bu gelisimler isletmenin insan kaynaklar1 birimi ile birlikte
saglanabilecegi gibi, kisinin kendi inisiyatifinde de olabilir'’>. Bu anlamda uygulanan

programlar, eylemler ve faaliyetler de kariyer gelistirme olarak kabul edilmektedir'”.

Kariyer gelistirme temelde ¢alisanin sorumlulugunda olsa da, orgiitlere de bir
takim gorevler diismektedir. Kariyer gelisiminde c¢alisanlarin ve Orgiitlerin

sorumluluklar1 agagida belirtilmistir.

2.1.4.1. Kariyer Gelistirmede Orgiitlerin Sorumluluklar

Kariyer gelistirme her ne kadar ¢alisanin sorumlulugu altinda olsa da, 6rgiitiin
de bir takim gorevleri bulunmaktadir. Orgiitiin temel gérevi, hedefler ve gelecekteki
stratejiler hakkinda c¢alisanlarin net ve agik bir sekilde iletilmesidir. Bu sayede
calisan, kendi kisisel planini bu stratejilere uygun olarak gelistirebilecektir. Bu
noktada isletmelerin beceri kiyaslamasi yapmasi, degerlendirmede bulunmasi ve

bunun geri bildirimlerinin ¢alisanlara verilmesi gerekmektedir.

Ikinci olarak 6rgiit, ilerleme olanaklarinin sunulmasi ile ¢aliganlara yeni, ilgi
cekici ve profesyonel anlamda miicadeleci is deneyimlerinin olanaklari saglanabilir.
Bu anlamda orgiitlerin daha esnek bir yapiya sahip olmalar1 gerekmektedir. Bu
noktada ¢alisanlara s6z hakki verilmesi, is rollerinde daha fazla secenek sunulmasi

etkili olabilecektir.

1 Stephen P. Robbins, Organizational Behaviour, gth Edition, Prentice Hall, ABD, 2000, s. 483.

172 William B. Werther Jr ve Keith Davis, Human Resources and Personel Management, McGraw
Hill, ABD, 1993, s. 391.

173 Simsek ve Oge, s. 270.



Diger bir sorumlulugu ise, maddi destek saglayarak, calisanlarin finansal
anlamda gelirlerini saglamaktir. Orgiitlerin ¢alisanlara is ve is hayati ile ilgili egitim
aldiklar1 donemde iicretli bir siire tanimasi gerekmektedir. Bu anlamda isletmeler
calisanlarin belli zamanlarini egitim etkinliklerine ayirmalarini saglamakta veya is —

is dis1 hayat arasindaki ¢atigmalar ile bas etme yontemlerini égretmektedirlerl74.

2.1.4.2. Kariyer Gelisimlerinde Cahsanlarin Sorumluluklari

Orgiitiin ~ sorumluluklarindan ayr1 olarak kisinin kendini tamimasi,
basarilarinin diger sirketlerce bilinmesinin saglamasi ve siirekli kendini gelistirmesi
gerekmektedir. Bu noktada 6n plana ¢ikan konular is performansi, taninma, isten
ayrilmalar, orgiitsel baglilik, mentorlar, kilit diizeydeki astlar, ilerleme olanaklar1 ve
uluslar aras1 deneyimdir. Bu noktada is performansi, ¢alisanin kariyerini etkileyecek
en 6nemli etkendir. Diger kariyer gelisim cabalar1 bir yana birakildiginda, disiik is
performansi ¢alisan kariyer gelisimini olumsuz etkileyecektir. Diger bir etken ise
taninmadir. Kiginin yiiksek performans gostergesi, isletmede karar verme
konumunda olan kisiler tarafindan taninmamasi durumunda, c¢alisana ilerleme

olanag1 saglamayabilir. Bu noktada ¢alisanin kendilerini gostermesi gerekmektedir.

Diger bir konu ise isten ayrilmadir. Calisanlarin, belli bir orani igvereni
degistirmekte ve daha yiiksek bir gelir ve kademe elde etmektedir. Ne var ki, isten
ayrilma davranisinin c¢alisana fayda saglamasi i¢in etkin bir sekilde gerceklesmesi

gerekmektedir. Aksi durumda galisan “job hopper” olarak tanimlanacaktir.

Orgiitsel baghlik, kariyer gelisiminde etkili olan diger bir etkendir. Diisiik
diizeyde orgiitsel baghlik, ¢alisanlarin isten ayrilmalarinda etkilidir. Bu durumlarda
isverenler c¢alisanlarin isten ayrilmamasi i¢in bir takim baglayic1 sozlesmeler

imzalatmakta, buna karsin diger isletmeler ise bu yOntemin etkin olmayacagi

174 Robbins, s. 484; Johns, ss. 625 — 626; Douglas Benton ve Jack Hallovan, Applied Human
Relations, An Organizational Approach, 4t Edition, Prentice Hall, ABD, 1991, ss. 41 — 42;
Hugh J. Arnold ve Daniel C. Feldman, Organizational Behaviour, McGraw Hill, International
Edition, ABD, 1986, ss. 564 — 566.



diistincesi ile, etkin insan kaynaklar1 uygulamalar ile orgiitsel baghiligi saglamaya

yonelmektedir.

Mentor ve sponsorlar, ¢alisanlarin kariyer gelisimlerinde etkili olmaktadir.
Mentor, calisana informal sekilde kariyer Onerilerinde bulunan kisi olarak
tanmimlanirken; ¢alisanin isletmedeki kariyer gelisim etkinliklerine yonlendiren ve
terfi gibi konularda ¢alisan1 aday olarak gosterenler sponsor olarak

adlandirilmaktadir.

Kisinin kariyer gelisiminde, astlarin rolii azimsanmamasi gerekmektedir.
Nitekim yoneticisine bagli, yardimci ve yiiksek performans gosteren astlar, kariyer
gelisimlerini  hizlandirabilmektedir. S6z konusu bu nitelikteki  ¢alisanlar,
yoneticilerine gerekli beceri ve bilgi kazandirmada yardimer olmakta, yoneticilerinin

kariyer basamaklarinda hizla yiikselmeleri i¢in ¢aligabilmektedir.

[lerleme olanaklar1 olarak, egitim programlarma katilmak, yiiksek dgrenim
programlarina katilmak, yeni is anlagmalarima imza atmak sayilabilir. Bu tiir

etkinlikler, ¢calisanin kisisel kariyer planlarina ulasmasinda yardime1 olacaktir.

Kariyer gelisiminde c¢alisanin sorumluluklarinda yer alan diger bir konu ise
uluslar arast deneyim elde edilmesidir. Kiiresellesen is diinyasinda calisanlarin
kariyer gelisimlerinde, uluslar arasi deneyim elde edenler, kariyer basamaklarini
daha hizli ¢ikmaktadir. Bu durum o6zellikle farmakoloji, bilgisayar teknolojisi ve

elektronik gibi sektorler i¢in gecerlidir'”.

2.1.4.3. Kariyer Gelisiminin Calisana ve (")rgiite Yararlan
Kariyer gelisimi uygulamalarinda bulunmak o6rgiit icin bir takim yararlari

bulunmaktadir. Bunlar orgiitsel baglilig1 saglamak, uzun donem planlama anlayisini

yerlestirmek, isten ayrilma maliyetlerini azaltmak, calisanlarin

175 Robbins, s. 485; Werther ve Davis, ss. 391 — 396.



eskime/yipranmalarint yonetmek, oOrgiitsel etkinligi artirmak ve bireysel hedeflere

ulasmay1 saglamaktir. Bu yararlar kisaca asagida agiklanmugtir' .

Calisan ile orgiit arasindaki bagliligin arttirllmasinda, her iki tarafin karsilikli
yatirrm yapmasi gerekmektedir. Kariyer gelisimi de bir yatinm olarak ele
alindiginda, calisanlarin sadece is performansina degil, istihdam planlama ve is
tatminine énem vermesi, s6z konusu calisanin orgiit i¢in 6nemli oldugu distlincesi
yaratacaktir. Bu tiir bir geribildirim elde eden g¢alisanin baglilig1 artacak ve kendi

kariyer gelisimine 6nem verildiginin bilincinde olacaktir.

Kariyer gelisimi, uzun donemi kapsamaktadir ve bu anlamda hem isletme
hem de ¢alisan gelecedi yasamak durumundadir. Orgiitiin uzun vadeli amaglarina,
politikalara sahip olmasi, ¢alisanlarin da uzun bir doneme yonelik kariyer plani

yapmasi gerekmektedir.

Isletmelerin kariyer gelisiminde rol oynamalarinin énemli bir nedeni de, isten
ayrilma maliyetlerinin yiiksek olmasidir. Nitekim ¢aliganlara yalpan egitim
yatirimlarinin zaman almasi ve maliyetli olmasi, ¢alisanlarin kariyer gelisimlerine
onem verilmesini gerekli kilmaktadir. Ayrica igletmenin kendisine kariyer gelisim

programi uyguladigini fark eden c¢alisan, isten ayrilma davranisi gostermeyecektir.

Calisanlarin eskimesini ve yipranmasinit azaltmaya yonelik uygulamalar
sayesinde calisanlar, yipranma riskini azaltacaktir. Teknolojinin isletmede daha
yaygin sekilde kullanilmasi, ¢alisanlar1 daha fazla etkilenmelerine neden olacaktir.
Bunu 6nlemek uygun egitimlerin verilmesi, is rotasyonu ve genel gelisim etkinlikleri

sayesinde miimkiin olacaktir.

Isletmenin etkinliginin arttirilmasi, ancak yiiksek performansa sahip
calisanlar ile miimkiin olacaktir. Bu noktada ¢alisanlara uygun egitim verilmesi,

calisanlarin isin gerektirdigi performansa sahip olabilmesinde etkili olacaktir.

176 Andrew F. Sikula ve John F. McKenna, Personel and Human Resource Management, Robert E .
Krieger Publishing, ABD, 1990, ss. 72 — 74.



Calisanlarin da, Orgiite benzer nitelikte hedeflerinin oldugu gbz Oniine
alindiginda, kariyer gelisimi, bu hedeflerin dogrulugunu ve ulasilabilirligini
arttiracaktir. Bunun i¢in c¢alisanin kendi potansiyelinin farkinda olmasi gerekmekte

ve kariyer gelisiminde kendi sorumluluklarini yerine getirebilmelidir.

2.1.4.4. Kariyer Gelistirme Programlar

Kariyer gelistirmenin sagladigi yararlarin farkinda olan isletmeler, bu siireg
boyunca bir takim programlar uygulanmaktadir. Uygulanan kariyer gelistirme

programlari sayesinde'”’;

e Ihtiya¢ duyulan yetenekli calisanlarin saglanmast,

e Orgiitiin girisimci yeteneklerini gelistirmesi ve yiiksek performansa
sahip calisanlarin tutulmasi,

e Azmlik ve kadinlara kendini gelistirme olanagi saglanmasi,

e Calisanlarin kariyer gelisimlerinin engellenmesinde azaltilmasina,

e Kiiltiirel ¢esitliligin arttirilmasina ve

e Orgiit igindeki iyi niyetin siirdiiriilmesine

olumlu katki saglanabilecektir.

Orgiitlerde uygulanan kariyer gelistirme programlar1 ve kapsamlari asagidaki

belirtilmistir' .

2.1.4.4.1. Kariyer Damismanhgi

Isletmelerde en yaygm sekilde uygulanan kariyer gelisim programlarindan

biri, kariyer danigmanligidir. Bu uygulamanin amaci, ¢alisanlarin bireysel ihtiyac ve

77 Simgek ve digerleri, s. 184.

178 Simsek ve Oge, ss. 271 — 273; Arnold ve Feldman, s. 565; Wagner III ve Hollenbeck, ss. 316 —
319; Johns, ss. 617 — 620; Sikula ve McKenna, ss. 77 — 83; Simsek ve digerleri, ss. 161 — 164;
Robert A. Baron ve Jerald Greenberg, Behaviour in Organizations: Understanding and
Managing the Human Side of Work, 3 Edition, allyn & Bacon, ABD, 1990, ss. 309 — 311,
Werther ve Davis, s. 389; Richard S. Sharf, Applying Career Development Theory to
Counseling, Brooks/Cole, ABD, 2002, s. 18.



degerlerini anlamalar1 ve degerlendirmelerine yonelik olarak tasarlanmigtir. Bu
sayede calisan, kim oldugunu, ne oldugunu ve olabilecegini, sahip oldugu nitelikleri
ve ne sekilde kullanabilecegini 6grenebilmektedir. Kariyer danismanhigi isletmede
sadece alt diizeyde ve belli birimlerinde degil, her alaninda uygulanabilmektedir.
Kariyer danismanliginda onemli olan nokta, orgiitiin ve ¢alisanin katiliminin ve
sorumlulugunun olmasidir. Yonetim, ¢alisanin gelisimini kendisine bildirmekle ve
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yetistirmekle; calisan da kendi kariyer envanterini'”® tutmakla ve yeni kariyer

olanaklar1 konusunda kendini giincellemekle yiikiimliidiir.

Giliniimiiz isletmelerinde kariyer danismanligi {i¢ bicimde uygulanmaktadir.
Birincisi, sefler, performanslarin gozden gecirildigi toplantilarda calisanlart ile
kariyer konularni tartismak iizere egitilmektedir. Ikinci olarak, kariyer gelisim ile
ilgilenen c¢alisanlarina insan kaynaklar1 birimin ¢alisanlar1 tarafindan birebir
damigmanlik hizmeti verilmektedir. Ugiincii ve son olarak, kariyer gelisim iizerine
workshop diizenlemesidir. Katilan calisanlara kariyer hedeflerinin ve gelecek

planlarin1 tanimlamada yardimci olacak kitaplar verilmektedir.

2.1.4.4.2. Mentor — Sponsor

Kariyer gelisiminin diger bir yontemi olan mentorlukta, koruyucu
konumunda olan c¢alisan, daha alt diizeydeki calisanin gelisimine yardimci
olmaktadir. Mentor, birim sefi olabilecegi gibi, birim digindan biri de olabilir. Bu
uygulamada 6nemli olan mentorun yapilan is, genel is hayati ve Orgiit hakkinda
yeterli diizeyde bilgi birikimi ve deneyiminin olmasidir. Zira mentorun, g¢alisana
sponsor olmasi ve terfi — transferlerde calisan1 aday gostermesi; vizyon sahibi olmasi
ve iliskilerinin giiclii olmasi, bu sayede kilit diizeydeki insanlar ile ¢alisma olanaklari
saglamas1 ve isletmenin diger birimlerini tanimasi; kogluk yapma ve geribildirim
saglayarak ¢alisanin giiclii ve zayif yonlerini ortaya koymasi, buna yonelik stratejiler
gelistirmesi; son olarak zor gorevlerde basarili olmak i¢in beceri ve bilgilerin

gelistirilmesine yardimci olmak gibi iglevlere sahiptir.

7 Kariyer envanteri, ¢alisanin kendi kariyer hazirhiklari ve performans: hakkinda bilgileri
topladig1 ve diizenledigi bir 6z degerlendirme big¢imidir.



Mentor ile protege arasindaki iliskinin siireci Sekil 20°de incelenebilir.

Sekil 20: Mentor ve Protege Iliski Siireci

Basl. Gelistirme Ayrilma

v

I
I
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Kaynak: Baron ve Greenberg, 1990.

Bu iligkinin ilk asamasini baslangi¢ olusturmaktadir ve 6 ay — 1 yil
arasindaki bir siireyi kapsamaktadir. Bu siire icinde taraflar arasindaki iliski
baslamakta ve dSnem kazanmaktadir. Ikinci asama olan gelistirme ise, cogunlukla 2 —
5 yil arasinda siirmektedir. Bu dénem igerisinde mentor ve ¢alisan arasindaki iligki
derinlesmekte, calisan kariyerinde hizli ilerlemeler yasayabilmektedir. Uciincii ve
son asama olan ayrilma boliimiinde calisan kendi ozgiirligline sahip olmay1
diisiinmekte ve iliskiyi sonlandirmakta veya rol iligkilerinde disaridan bir miidahale
sonucunda degisiklik olusmaktadir. bu siire¢ basariyla tamamlandiginda mentor ile
calisan arasindaki iligki yeniden tanimlanmakta ve bu noktadan sonra birbirlerine esit

kideme gore davranmaktadir.

Ayrica mentorun, ¢alisana davranis, tutum, degerler gibi konularda 6rnek bir
rol model olmasi, calisanin kendi 6zgiivenini gelistirmesi i¢in destek olmasi ve
cesaretlendirmesi ve kariyer, is — aile ¢atigmalar1 gibi kisisel konularda da yardime1

olmas1 gerekmektedir.

2.1.4.4.3. Azinliklarin ve Kadinlarin Desteklenmesi

Kariyer gelisim uygulamalarinda 6ne ¢ikan diger bir konu da orgiit i¢inde yer
alan azinlik ve kadinlarin desteklenmesidir. Orgiit i¢indeki kadilarin ve azinliklarin
kariyer olanaklarindan yeterli diizeyde yararlanamadigi bilinmektedir. Nitekim
gecmiste egitim firsatlarindan, terfilerden ve hatta isttihdam olanaklarindan

yararlanamadigr g6z Oniinde bulunduruldugunda, uygun bir kariyer gelisim



programina yonlendirilmeleri gerekmektedir. Bu noktada mentorlarin 6énemi ortaya
cikmaktadir. Ne var ki, isletme i¢inde diger kadinlara mentor olabilecek ¢ok az
sayida kadin yOneticinin olmasi, kadinlarin 6rgiit icinde gii¢ sahibi kisiler ile diisiik
diizeyde iliski kurmalar, orgiit i¢ine dikkat ¢ekmeleri ve basarisizlik durumunda
fazlastyla on plana c¢ikmalart ve birgok erkek mentorun iliskinin yanlis
yorumlanabilecegine yonelik diisiinceler kadinlarin i hayatina girmelerini ve
ylkselmelerini 6nlemektedir. . Ayrica is hayatina yeni giren kadmlarin ve azinlik
tiyelerinin dogru geri bildirim almalari, 6rgiitiin kurallarini 6grenmeleri ve Orgiite

uyum saglamalari i¢in 6zel olarak desteklenmeleri gerekmektedir.

Kariyer gelisiminde azinliklara da ayrica onem verilmesi, Orgiit icerisinde
varliklarinin ve kariyerlerinin desteklenmesi gerekmektedir. Ne var ki kiiltiirel ve
etnik anlamda farkli azinliklara yonelik ¢alismalar ¢ogunlukla Amerikali siyahlara
yoneliktir. Bu noktada elde edilen sonuglarin diger tiim azinlik gruplara uyarlanmasi
dogru olmayacaktir. Zira “Asyali” kavrami, Japon, Cin, Vietnam, Dogu Hindistan
ilkelerini kapsamasina ragmen, her iilkenin ve iilke i¢indeki farkli bolgelerin farkl

din, dil gibi kendine 6zgii anlay1s ve kiiltiirleri bulunmaktadir.

2.1.4.4.4. Cift kariyerli esler

Cift kariyerli esler, isletmeler i¢in 6nemli bir konudur. Nitekim bu anlamda
kariyer gelisim programlarinda 6zel bir uygulama olarak ele alinmaktadir. Her iki
esin de kendi kariyerlerine ydnelmesi olarak tanimlanan bu kavram, g¢atismalara
neden olabilmektedir. Eslerden birinin daha iyi konuma sahip olmak tizere cografi
anlamda yer degistirmesi geregi, esler arasinda soruna neden olabilmektedir. Bu
konuda isletmeler, bir takim Onlemler almaktadir. Esnek ¢alisma uygulamalari
bunlardan biridir. Ayrica, ¢ocuk bakimi, cografi olarak yer degistirenin esine
gittikleri tllkede ise yerlestirme programi, seyahat gereksinimlerinin en aza

indirilmesi gibi uygulamalar da géze ¢arpmaktadir.



2.1.5. Kariyer Planlamasi

Kariyer planlamasi, onceleri kariyer yonetimi olarak da adlandirilmakta ve
yeni bir ise girme, transfer, yiikseltilme gibi mesleki tercihleri icermektedir'*’. Ancak
kavramda zaman igerisinde farklilagsma olusmus ve “kisinin orgiitte kendisine kariyer
yolu secerek, bu yolda ilerleyen bireyin amaglarin1 ve araglarini belirleme siireci”
olarak degismistir'®'. Kariyer yonetiminin bir bileseni haline gelen kariyer

planlamasi, ¢alisan — 6rgilit uyumunda araci bir rol listlenmektedir.

Gegmis yillarda sadece calisanlart ilgilendiren bir konu olan kariyer
planlamasi, Orgiite sagladigi katkilar nedeniyle isletmelerin de ilgisini ¢ekmis,
sirketler de kendi i¢lerinde kariyer planlamasi uygulamalar1 baslatmislardir. Bunun
en onemli nedeni, kariyer planlamasinin isletme i¢inden kaynak saglamada oldukca
etkili olmasidir. Nitekim kariyer planlamasinin desteklendigi isletmelerde, ¢alisanlar
kariyer hedeflerini daha net belirleyebilmekte ve bu hedeflere ulasmak igin
caligmaktadirlar. Bunun karsiliginda ise, daha fazla tatmin duymakta, bu da orgiite

nitelikli insan kaynagi konusunda oldukga fazla alternatif saglamaktadir'®*,

Kariyer planlamasinin orgiit ve calisan olarak iki boyutu oldugu
distintildiiglinde, ilk boyutu ¢alisanin kendisi olusturmaktadir ve amacg ile
yeteneklerin  analizi anlamina gelmektedir. Bu noktada c¢alisan kendini
degerlendirmeli, amaglarin1 ve bu amaglara ulasmak icin kullanacagi araclar
saptamalidir. Ancak bu sayede c¢alisanin kendi gelecegini kontrol altinda tutma

olanag: vardir'™®.

Kisinin kariyer planlamas1 yaparken bilinmesi gereken nokta, asama

dongiisiiniin kariyer evriminde etkili oldugudur. Bu konuda Levinson gelistirdigi
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model ile bireyin yasam déngiisiinii ve kariyer asamalar1'®* bagdastirmuistir'®’. Buna

gore, Tablo 3’te Levinson’un modeli ve yas donemlerinin 6zellikleri incelenebilir.

'8 Aldemir ve digerleri, s. 169.
81 Simgek ve digerleri, s. 96.
182 Werther ve Davis, s. 382.
'8 Simsek ve Oge, s. 267.

'% Bkz, Grafik 20, s. 37.



Tablo 3: Levinson’un Bireysel Yasam Dongiisii ve Kariyer Asamalari

Ortalama

yas arahigi

Asamalar ve temel 6zellikleri

Erken Ergenlikten ayrilma ile birlikte, farkli yasam tarzi
17 -22 yetiskinlige secenekleri ile yetigkinlige ilk adim atilir ve
giris ebeveynlerle bagimliligin azaltilir.
Yasam tarzi ve rollerin arasindaki seceneklerin
22-28 Yetis.ki.nlige degerlendirilir, egitimin tamamlanir ve meslek
B secilir.
Onceki secenekler tekrar degerlendirilir ve ¢ok gec
28 -33 30 yas degisimi
olmadan 6nemli se¢imler yapilir.
Mesleki ve meslek dis1 alanlarda statiiniin
33-40 Yerlesim arttirllmas1 i¢in amaclara ulagmada belli bir
ajandaya baglanilir.
Gegmis donemlerdeki yasam tarzi secgenekleri
tekrar  degerlendirilir ve olumsuz etkenler
azaltilarak, yeni secenekler denenir. “Orta yas
40 — 45 Orta yas gecisi
krizine” baglh olarak temel bilesenlerde kokli
degisimler (evlenme, bosanma, meslek degistirme
vb.) yasanabilir.
Orta Orta yas gecisinde yasanan yasam tarzi degisimleri
45 - 60 yetiskinlik tamamlanir, c¢ogunlukla is dist bos zaman
donemi etkinliklere yonelir.
Geg yetiskinlik | Ge¢misteki  segeneklerin  degerlendirilmesine
gecisi ve ge¢ | devam edilebilir ve yeni deger, ilgi alanlar bu yeni
00 yetiskinlik déneme uyarlanir.
donemi

1% Simsek ve Oge, ss. 267 — 268; Johns, ss. 611 — 612.



2.1.5.1. Kariyer Planlamasimnin Yararlarn

Kariyer planlamasinin iki yonlii oldugu géz oniinde bulunduruldugunda,
orgiite bir takim faydalar sagladigi bilinmektedir. Bu faydalar kisaca asagida
belirtildigi gibidir'*®;

e Orgiitiin stratejileri ile i¢ kaynakli isgiicii ihtiyacinin bagdastirilmasi,
bu sayede isletmeden stratejilerine ulasmak icin ideal beceri
karmasina sahip ¢alisanlarin isletmede kalmasini saglamaktadir.

o Terfi edebilecek diizeyde calisanlarin gelistirilmesi sayesinde
emeklilik veya isten ayrilma gibi nedenlerde bosalacak kadrolara
uygun ¢alisanlar yerlestirilebilecektir.

e Uluslar aras1 kadrolandirmaya yardimci olmakta, bu sayede bu
gorevlere atanacak ¢alisanlarin 6nceden hazir olmasi saglanmaktadir.

e (alisanlar oOrgiitiin kisisel gelisim konusunu Ogrenebilmekte ve
sirketin temel felsefesine daha fazla uyum saglayabilmektedir.

e (alisanlarin kariyerlerine 6nem verildiginin gosterilmesi, ¢alisanlarin
orgiitsel baghliklarim1 arttirmakta, isten ayrilma niyetini ise
azaltmaktadir.

e Calisanlarin potansiyel becerileri ortaya ¢ikarilmakta, mevcut
kadrolarindaki performanslarini arttirmaya yardimci olmaktadir.

e Kariyer planlar1 ve hedefleri, ¢alisanlarin gelismesine yardimci
olmakta, onlar1 bu konuda motive etmektedir.

e Kariyer planlamasmin yapilmamasi durumunda, yoneticilerin Kkilit
diizeydeki astlarim1 bir yere toplamasi daha kolaydir. Ancak kariyer
planlamasi,  yoneticilerin  ¢alisanlarinin  bilincinde  olmasim
saglamaktadir.

e (alisanlarin bir yere belli bir yerde yogunlagsmamasi ve artan ilerleme

olanaklar1 sayesinde ¢aliganlarin ihtiyaglari tatmin edilmektedir.

186 Werther ve Davis, s. 383; Simsek ve Oge, ss. 269 — 270.



e Yapici nitelikteki eylem planlarinin yapilmasina yardimci olmakta, bu
anlamda belli gruplarin daha 6nemli isler i¢in hazirlanmalarina

yardimc1 olmaktadir.

Kariyer planlamasinin calisan i¢in de bir takim yararlar1 bulunmaktadir.
Bunlardan en Onemlisi ¢alisanin tuzaklara diismesini Onlemektir. Bu tuzaklar
calisanin  kendini gelistirmesini, ilerlemesini Onleyen giivensizlik ve ikilem
duygularidir. Bunlardan biri ekonomik tuzaktir. Kisinin mevcut isinde uzun siiredir
calistyor olmasi, psikolojik ve maddi olarak odiillerilecegi diger islere gecisini
zorlastirmakta, bu da kisinin ekonomik olarak kiskaca girmesine neden olacaktir.
Diger bir tuzak ise, kisinin asir1 ¢alismasi, sorumluluk almasi ve terfiler elde
etmesine ragmen, ¢ogunlukla orta diizey kademede yonetici olarak kalmakta, {ist
diizeyde ¢alisamamaktadir. Ugiincii ve son tuzak ise, “bilgili olma”dir. Calisan
yaptig1 isi ¢ok 1iyi bilmesinin sonucunda, kendilerine verilen gorevler kolay
gelmesine ragmen, degismemektedir. Bu da zaman icinde tatmin azalmakta veya

kisisel olarak sona geldigi diisiincesine neden olmaktadir'’.

2.1.5.2. Kariyer Planlamasinin Amaclari

Kariyer planlamanin  temel amaci, oOrgiitiin etkinlik ve verimliliginin
artirilmasidir. Ayrica alt diizeyde ¢alisanlarin potansiyellerinin ve berilerini ortaya
cikarmaya yardimci olmaktadir. Bu sayede ihtiya¢ duyulacak olan ¢alisanlarin

isletme i¢i kaynaklardan elde edilmesi saglanabilecektir'®.

Ayrica kariyer planlamasi sayesinde orgiitler, mevcut ve gelecekteki insan
kaynagi ihtiyacin1 gidermeyi, Orgiit icindeki kariyer yollar1 hakkinda oOrgiitii ve
calisanlar1 daha etkin sekilde bilgilendirmeyi amaclamaktadir. Ayrica Orgiitiin

planlar1 ile calisanlarin secimi, gorevlendirilmesi, gelistirilmesi ve yonetilmesi

87 Dan L. Costley ve Ralph Todd, Human Relations in Organizations, 4h Edition, West Publ.
Comp., ABD, 1991, ss. 441 — 442.
1% Simsek ve digerleri, s. 99.



konularinda mevcut insan kaynaklar1 programlarindan en fazla faydayr saglamaya

yonelmek de diger bir amactir'™.

2.1.6. Kariyer Sorunlari

Calisanlarin ve Orgiitlerin, kariyer siireci boyunca bir takim sorunlarla
karsilasmast miimkiindiir. Kariyer yonetiminin etkin olmasi, bu sorunlarla

190 Literatiirde

ilgilenmesine ve olumsuz etkileri en aza indirmesine baghdir
birbirinden farkli bir¢ok kariyer sorunu bulunmaktadir. Ancak kimi sorunlar kariyer
gelistirme programlan (gift kariyerli esler) ve kariyer asamalar1 (kariyer platosu)
igerisinde ele alinmaktadir. Bu anlamda ortak olan sorunlar isten ¢ikarilmak, gozden
diisme, cam tavan, beceri yitirimi, cinsel ayrimcilik, ay 1s1, tlikenmislik olarak

saptanmis, asagida ozetlenmistir.

2.1.6.1. isten cikarilmak

Bireyin karsilastigi en 6nemli kariyer sorunlarinin basinda isten c¢ikarilmak
gelmektedir. Isten ¢ikartilma, ¢alisanin irade dis1 sekilde, isvereni tarafindan isinden
ayrilmasini anlamina gelmekte ve performans diistikliigi, isletmenin kiigiilmesi veya
{iretim yontemlerinin degistirilmesi ve benzeri nedenlerle gerceklesmektedir™'.
Nitekim finans piyasalarinda yasanan degisimler ve konjonktiirel hareketler de

calisanlarin isten ¢ikarilmasinda etkilidir'®>.

2.1.6.2. Gozden Diisme

Yonetim kademesinde yiikselmeyi saglayan bir yoneticinin giivenini yitirerek

motivasyondaki azalma nedeniyle isten ¢ikarilma, bir alt kademeye indirilme veya

'% Lloyd L. Byars ve Leslic W. Rue, Human Resource Management, 3" Edition, Irwin Inc. ABD,
1991, s. 273.

' Siileyman Eryigit, “Kariyer Yo6netimi”, is Hukuku ve iktisat Dergisi, 2000, Vol: 6 (1), s. 22

o1 Meryem Akoglan Kozak, Konaklama Isletmelerinde Kariyer Planlamasi, Anadolu Universitesi
Yayini, Eskisehir, 2001, s. 134.

2 Dursun Bingol, Personel Yonetimi, 3. Baski, Beta Yayn, Istanbul, 1997, s. 162.



orta kademede tutulmasidir'”. Bu durumun nedenleri ise, kisiler arasi catisma, iist
yonetimle anlagmazlik, asir1 rekabet hirsi, cevreye karst kotii muamele, isverene asiri
baglilik, uyumsuzluk, yeteneksizlik olarak siralanabilir'™. Gézden diisme sonucunda
birey; Orgiitiin kendisini eskisi kadar Onemsemedigini ve goriislerine deger
vermedigini diigiiniir. Bu psikolojinin hakim oldugu bireyin ise ve orgiite olan

katkisinda ise azalma olur'®.

2.1.6.3. Cam Tavan

Cam tavan, kadinlarin kariyerleri siiresince hiyerarsik yapida yukar1 dogru
ilerlemelerini 6nleyen goriinmeyen engel olarak tanimlanmaktadir. Literatiirde cam
tavan olgusu, daha ¢ok niteliksel bir sorun olarak kavranilmaktadir'”®. Diisiik
kademelerdeki yoneticilerin ¢ogunlugunu kadinlarin olusturmasina ragmen, yiiksek
ve orta kademede yoneticiler ¢ogunlukla erkekler yer almaktadir. Buna neden olan
engeller ¢ogunlukla gizlidir ve cinsiyet stereotipi ile ilgili olmakla beraber, kadinlarin
kariyer ilerlemelerini saglayacak deneyimler elde edilememesin ve tepe yOnetimin

cinsiyet esitligi ile esit istihdam politikalar: etkilidir'®’.

2.1.6.4. Tiikenmislik

Tiikenmislik kavrami “Isi geregi insanlarla yogun bir iliski icerisinde
olanlarda goriilen duygusal tiikenme, duyarsizlagma, ve diisiik kisisel basar1 hissi”
olarak tanimlanmakta ve is yiikii, kontrol, ddiiller, aidiyet, adalet ve degerlerden

etkilenmektedir'®®. Tiikenmislik sonucunda, ilerleyen donemlerde calisanlarin ise

% Mehmet Cemil Ozden,. Bireysel Kariyer Yonetimi, http://www.mcozden.com,. Erisim:
02.02.2009.

19 Serkan Bayraktaroglu, insan Kaynaklar1 Yonetimi, 1. Baski, Sakarya Kitabevi, Sakarya, 2003, s.
147.

9N, Erdogmus, Kariyer Gelistirme Kuram ve Uygulama, Nobel Yaym Dagitim, Ankara, 2003, s.
25.

19 Mia Hultin, “Some Take the Glass Escalator, Some hit the Glass Ceiling? Carrer Consequences of
Occupational Sex Segregation”, Work and Occupations, Vol: 30 (1), 2003, s. 31.

197 Myrtle P. Bell, Mary E. McLaughlin ve Jennifer M. Sequeira, “Discrimination, Harassment, and
the Glass Ceiling: Women Executives as Change Agents”, Journal of Business Ethics, Vol: 37,
2002, s. 68.

1% Giilay Budak ve Olca Siirgevil, “Tiikenmislik ve Tiikenmisligi Etkileyen Orgiitsel Faktorlerin
Analizine iliskin Akademik Personel Uzerinde Bir Uygulama”, Dokuz Eyliil Universitesi,
iktisadi ve idari Bilimler Fakiiltesi Dergisi, Vol: 20 (2), 2005, s. 96 — 97.



gelmeme, rahatsizlik veya izin alma, performans disiikliigii, motivasyon kaybi ve

hatta isi birakma gibi davraniglari ile karsilasilabilir'®’.

2.1.6.5. Beceri Yitirimi

Kisi yaglanmayla birlikte baz1 beceri ve yeteneklerini yitirebilir. Giiniimiizde
hizla degisen teknolojiye ayak uyduramayan kisinin mevcut beceri ve yetenekleri
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degersiz veya kullanigsiz hale gelmektedir Bu durum da zaman igerisinde

calisanlarin kariyerlerinde ilerlemeyi yavaslatmaktadir.

2.1.6.6. Cinsel Ayrimcilik

Kadina, cinsiyetine dayali olarak, bir erkege davranildigi veya
davranildigindan daha olumsuz veya daha az olumlu davranmasi ve bigimsel olarak
esitlik¢i olarak goriinen davranis ve/veya uygulamalarin daha sonra kadin {lizerinde
ayrimci etkiler yaratmasi olarak tanimlanan cinsiyete dayali ayrimcilik, kadinlarin
kariyer ilerlemelerinde olumsuz etkiler yaratmaktadlrzol. Nitekim, ¢alisma yasaminda
ayrimcilik uygulamalarina maruz kalan kadinlar, genellikle, isyerlerinde hiyerarsinin
alt siralarinda yogunlagsmakta, az beceri ve sorumluluk isteyen islere tayin edilmekte,

ylkselmekte zorluk ¢ekmekte ve diisiik ticret almaktadirlar®®.

Kadinlarin is hayatinda giderek daha fazla rol aldigi, erkeklere kiyasla daha
yavag kariyer ilerlemesi yasamaktadirlar. Ancak, cesitli nedenlerden dolay1 is
hayatina atilmasi ile birlikte bir¢ok sorunla karsilasan kadinlarin, erkeklerle esit
kosullarda kariyer ilerlemesi ve tepe yOnetim pozisyonuna ulasmasi aile, ¢cocuk

sorumluluklar1 ve diger ise dayali nedenlerden dolay1 engellenmektedir®®.

% H. Nejat Basim ve Harun Sesen, “Mesleki tiikenmislikte Bazi Demografik Degiskenlerin Etkisi:
Kamu’da Bir Aragtirma”, s. 15.
% Mehmet Cemil Ozden, Bireysel Kariyer Yonetimi, Umit Yaymcilik, Ankara, 2001, s. 197.

21 Feride Acar, Ayse Glines Ayata ve Demet Varoglu, Cinsiyete Dayali Ayrimcilik:Tiirkiye’de
Egitim Sektorii (")rnegi, Cem Web Ofset, Ankara, 1999, s. 5.

22 Tiilin Dalkiranoglu ve Fatma Giil Cetinel, “Konaklama Isletmelerinde Kadimn ve Erkek
Yoneticilerin Cinsiyet Ayrimciligina Karst Tutumlarinin  Karsilastirilmas1”, Dumlupinar
Universitesi, Sosyal Bilimler Dergisi, Vol: 20, 2008, s. 279.

2% M. Akcan ve R. Basaran, is Yasaminda Kariyer, www.gencbilim.com, Erisim: 03.02.2009.




2.1.6.7. Ay Is181 sorunu

Bu kavram, calisan kisilerin devamli yaptig1 isten kalan zamanlarinda baska
islerde ¢alismasi anlamina gelmektedir. Bunun nedeni, gelir yetersizligi veya tecriibe
kazanmak olabilmektedir. Orgiitler, bu durumun kendileri igin tehdit olusturmadig

veya calisanin isini aksatmadigi siirece kabullenmektedir®™

. Ancak kimi igletmeler
ise bu durumu kabul etmemekte, ¢alisanlar1 isten ¢ikarmaktadir. Bunun nedenini ise,
calisanda diisiik performans yasanmasi, devamsizlik ve Orgiitsel baglilik olarak
aciklamaktadirlar. Nitekim, ikinci ve hatta iiglincli bir iste calismak, calisanin

calistign ilk sirketteki kariyerini etkileyebilecek 6nemli bir sorundur®®.

2.1.6.8. Cinsel Taciz

Cinsel taciz, 1980 yilinda Amerika Esit Istihdam Olanaklar1 Komisyonu
cinsel tacizi, calisanin is arkadaglar1 veya amirleri tarafindan, isinin sonuglarin
kullanarak tehdit etme yoluyla veya kiiciik diisiiriicii fiziksel/s6zel eylemler olarak
tanimlamistir’®. Cinsel taciz, isyerinde siddetin var olduguna dair bir gostergedir.
Cinsel taciz, is yerinde siddetin 6zel bir bicimi olarak yer almaktadir ve cinsel
konularin bir baski unsuzu olarak kullanilmasidir. Cinsel tacizin temel odaginda

kadinlar bulunmaktadir®®’.

Calismalar konaklama igletmelerinde c¢alisanlarin cinsel tacize daha fazla
ugradigimi gostermektedir. Nitekim otel yoneticileri de bu durumun sektér ig¢inde

oldukca yaygin oldugunu diistinmekte ve iizerine yogunlagsmamaktadir. Otel

% Eryigit, s. 23.

205 Nagehan Arslan Talat, Tiirkiye’de Kamu Yonetimi Sorunlar1 Uzerine incelemeler. 1. Basim.
Seckin Yayincilik, Ankara, 2005, s. 256.

206 Mary A. Hatch — Maillette ve Mario J. Scalora, “Gender, Sexual Harrasment, Workplace Violance,
and Risk Assessment: Convergence Around Psychiatric Staff’s Perceptions of Personel Safety”,
Aggression and Violent Behaviour, Vol: 7, 2002, s. 272.

7 Carol Jones, “Drawing Boundaries: Exploring the Relationship Between Sexual Harrasment,
Gender and Bullying”, Women’s Studies international Forum, Vol: 29, 2006, ss. 150 — 151.



isletmelerinde cinsel taciz, devamsizlikve isten ayrilmalarin artmasina, is arkadaslar

ile iliskilerin zayiflamasina ve verimliligin azalmasia neden olmaktadir®®,

2.2. Kadinlarin Karsilastiklar1 Kariyer Engelleri

Ulusal ekonomik biiylime siiresince, kadinlarin istihdama katilim oram
modernlesme siireci basinda azalma, sonrasinda ise artig gostermistir. Bu durum basit
bir U-seklindedir. Modernlesme, tarim ve tarim disi istihdamu kiigiiltiirken, bu
mesleklerden ayrilan kadin ve erkekler modern sektorlerde is olanaklar i¢in rekabet
etmeye baglamislardir. Cesitli nedenler kadinlarin istihdam olanaklarinin azalmasina
neden olmus; kadinlar is hayatinda 6zgilivenlerini yitirmis ve istthdama katilim orani
olumsuz etkilenmistir. Modernlesme siirecinde formal sektorlerdeki is olanaklari
kadinlarin aleyhine islemis; buna karsin erkeklerin daha etkin olmasma neden
olmustur. Ancak hizli modernlesme ile birlikte, formal isgiicii pazar1 bliylimis, erkek
isgiici arzinda yetersizlik yasanmis ve kadinlara olan ihtiya¢ artmistir. Biitiin bu

stire¢ kadinlarin is hayatina katilim oranini arttirmigtir™” .

Gliniimiiz kiiresel isletmeciligin basarisi, ¢okuluslu insan kaynaklarinin
kalitesine, bu kaynaklarin nasil yonetildigi ve gelistirildigine baghdir ve 6nemi giin
gectikce artmaktadir. Bu anlamda insan kaynaklarmin etkin ydnetimi, ydnetim
kalitesinin 6nemli bir basar1 faktorii oldugu diisiiniilebilir. Bu durum uluslar arasi

isletmecilikte basarinin veya basarisizligin temel etkeni olarak ele almabilir®'°.

Kiiltiir teorisini®'! inceleyen caligmalar, isletmelerde kadin ¢alisanlarin sirket

politika, prosediir ve calisma bigimleri nedeniyle bir takim engeller ile karsilastigini

% David Gilbert, Yvonne Guerrier ve Jonathan Guy, “Sexual Harrasment Issues in the Hospitality
Industry”, International Journal of Contemporary Hospitality Management, Vol: 10 (2),
1998, ss. 50 — 52.

29 Joan B. Anderson ve Denise Dilmon, “Formal Sector Job Growth and Women’s Labor Sector
Participation, The Case of Mexico”, The Quarterly Review of Economics and Finance, Vol.39,
1999, s. 170.

210 Margaret Linehan ve Hugh Scullion, “Selection, Training and Development for Female
International Executives”, Career Development International, Vol. 6 (6), 2001, s. 318.

2 Kiiltiir teorisi, orgiitiin isleyisini anlamak icin kullamlabilecek etkin bir yontemdir. Orgiitsel
davranis mekanizmasini ve dinamiklerinin agiklanmasinda ve orgiitsel kiiltiiriin 6rgiit degerlerini
ve uygulamalarini nasil etkilediginin incelenmesinde kullanilmaktadir.



belirtmektedir*'?

. Bunlar, “cam tavan” olarak adlandirilmakta ve isletmede calisan
kadinlar ve diger azinliklarin tepe yonetim kademelerinde yer almalarin1 engelleyen
goriinmeyen  engellerdir. Her ne kadar bu engellere neden olan politika ve
uygulamalar, ayrimciliga neden olan diger engeller gibi goriiniir olmasa da,

calisanlar i¢in kariyer olanaklarini engellemektedir213.

Nitekim kadinlarin is — aile
catismasi yagsamalari, kariyer danismanlarinin ve akil hocalarinin olmamasi, ataerkil
kiiltiirlerden gelisen stereotipler ve diger etkenler gz oniline alinarak, orgiit kiiltiirii
icinde Onyargili diisiincelerin koklesmis olmasi bu engellerin nedenleri arasinda
sayilabilir’*. Bu nedenlerin de iicret ve kariyer konularinda esitsizlige neden oldugu

distiniilmektedir.

2.2.1. Kadinlarin Kariyer Engellerinin Nedenleri

2.2.1.1. Akil Hocalarinin Olmamasi

Calismalar, kadinlarin yonetim kademelerinde dezavantajli olduklarini,
bunun nedeninin ise akil hocalarinin olmamasi ve yonetim kademesinde yer almak
icin gerekli olmayan cinsiyet Ozelliklerine sahip olduklarini gdstermistir. Nitekim
akil hocaliginin kisi ile benzer 6zelliklere dayaniyor olmasi, kadinlarin erkeklerden

daha az akil hocalarina sahip olmasina neden olmaktadir®"”.

Ernst & Young damismanlik sirketi, kadinlarin isten ayrilmalarindaki etkili
nedenlerden birini “danisacak birinin olmamasi ve sosyal iletisim aglarma dahil

edilmemeleri” olarak belirtmistir*'®.

Otel isletmelerindeki kariyerlerinde 6nemli kademelere gelen bir ¢ok kadin

calisana gore kariyer gelisim siirecinde akil hocalar1 oldukca onemlidir®"’. Ayrica

212 Anita Ramgutty-Wong, “CEO Attitudes Toward Women Managers in Corporate Mauritius”,
Women in Management Review, Vol. 15 (4), 2000, s. 184.

23 1 inda Jerris, Human Resources Management for Hospitality, Prentice Hall, ABD, 1999, s. 62.

1 Ramgutty-Wong, s. 184.

215 Nancy Brown Johnson ve Terri A. Scandura, “The Effect of Mentorship and Sex — Role Style on
Male — Female Earnings”, Industrial Relations, Vol: 33 (2), (1994), s. 264.

*16 Carol Ackah ve Norma Heaton, “Human Resource Management Careers: Different Paths for Men
and Women?”, Career Development International, Vol.8 (3), 2003, s. 140.



kadinlarin kariyer gelisimleri ile, erkek meslektaslar1 kadar ilgilenemedikleri; bunun
nedenlerinden birinin akil hocalarinin eksikliginden oldugunu belirtmistir®'®. Nitekim
kadinlarin 12,5%°’1 akil hocasina sahip degildir. Kadin ¢aligsanlarin biiylik cogunlugu,
kariyerlerini bir bagkasina adamakta, 38%’1 akil hocalarinin kendilerini desteklemesi

ve yeteneklerine giivenmeleri sayesinde 6zgiivenlerinin gelistigini belirtmislerdir *'°.

Otel isletmeleri ele alindiginda; orta diizey yoOnetici olan kadinlarin, akil
hocaliginmi ikinci 6nemli engel olarak gordiiklerini belirtmistir. Buna karsilik tepe
yonetimdeki kadin ¢alisanlarin akil hocalariginin bir 6nemi olmadigini, kendi kariyer
gelisimlerini bir baskasina giivenerek saglamadiklarim belirtmistir™’. Diger yandan,
kadin yoneticilerin kadin akil hocalarina sahip olmakta, ancak bu sayinin oldukca
disiik diizeyde kalmaktadir. Kaldi ki, tepe yoOnetimdeki kadin ydneticiler, alt
kademede c¢alisan kadinlara akil hocasi olmak zorunda kalmaktadirlar. Ancak hem
erkek hem kadin akil hocalarina sahip olan kadinlar, erkek akil hocalar1 sayesinde
orgiit icindeki giiclere daha kolay erisebilmekte; kadin akil hocalar1 sayesinde ise

kadinlarin karsilastig1 engelleri kolaylikla atlatabilmektedirler™'.

Akil hocaliginin, basarili bir kariyer igin etkili oldugu bilinmektedir. Sadece
yurtici gorevlerde degil, yurtdis1 c¢alismalarda da kadinlarin basarili olmalari
sirketlerinden alacaklar1 destege baglidir. Ancak yapilan arastirmalarda ¢ok az sirket,
yoneticilerinin kariyer gelisimlerini desteklemek icin akil hocaligi sistemini

gelistirmektedir 222,

7 Gillian A. Maxwell, “Hotel General Management: Views From Above the Glass Ceiling”,
International Journal of Contemporary Hospitality Management, Vol. 9 (5/6), 1997, s. 232.

218 1 inehan ve Scullion, s. 321.

1% Barbara White, “The Career Development of Successful Women”, Women in Management
Review, Vol. 10 (3), 1995, s. 12

220 judi Brownell, “Women in Hospitality Management: General Managers’ Perceptions of Factors
Related to Career Development”, International Journal of Hospitality Management, Vol: 13
(2), (1994), s. 114.

22! Belle Rose Ragins, Bickley Townsend ve Mary Mattis, “Gender Gap in the Executive Suite: CEOs
and Female Executives Report on Breaking the Glass Ceiling”, Academy of Management
Executive, Vol: 21 (1), (1998), s. 32.

2 Jan Selmer ve Alicia S. M. Leung, “Career Management Issues of Female Business Expatriates”,
Career Development International, Vol.7 (6), 2002, s. 351.



2.2.1.2. Is — Aile Dengesizligi

Is — aile dengesinde yasanan sorunlar, 6zellikle konaklama sektdriinde
kadmlarin kariyer gelisimlerini olumsuz etkilemektedir’?. Is hayatindaki kadnlar,
kariyer ve aile arasinda bir tercih yapma zorunlulugu hissetmekte, bu nedene ¢ocuk
sahibi olma isteklerini ertelemektedir; erkekler ise ayni donem igerisinde hem kariyer

hem de ¢ocuk sahibi olmaya daha 1liml yaklasmaktadir™*.

Mesai bitimi isten ¢ikan erkek calisan, eve geldiginde ev hayatina uzun
siirede uyum saglarken, mesai sonrasi eve gelen kadm igin bu siire oldukca kisadir™.
Nitekim, kadin yoneticilerin kariyer gelisim siire¢lerinin erkeklerinkinden daha farkl
ve karmagik oldugu bunun nedeninin ev ve is hayati arasindaki farkli ve sik

etkilesimlerden kaynaklandig: bilinmektedir®®,

Ic gogiin fazlasiyla yasandigi iilkelerde, egitim ve istihdam olanaklari
kadinlar i¢in de yayginlasmaktadir. Diinyada ve Tiirkiye’de kadin basina diisen
¢ocuk sayisindaki azalma meydana gelmistir’>’. Tablo 4 incelendiginde, Tiirkiye’de
kadin basina diisen ¢ocuk sayisi diinya ortalamasinin iizerindedir. Ancak 1990 ve
sonrasinda Tiirkiye’deki oran, diinya ortalamasinin da altina diigsmiistiir. Kadin bagina
diisen ¢ocuk sayisindaki azalma, kadinlarin ¢ocuk bakimina daha az zaman

ayirmasina yol agmis; kadinlarin is-aile dengesini etkilemistir. Kaldi ki, tiim ailenin

22 Brownell, s. 102.

224 Ackah ve Heaton, s. 136.

** Douglas T. Hall ve Judith Richter, “Balancing Work Life and Home Life: What Can Organizations
Do to Help?”, The Academy of Management Executive, Vol: 2 (3), 1988, s. 216.

226 I inehan ve Scullion, s. 321.

22" Tablo 4: 1950 — 2005 Yillar1 Arast Diinya ve Tiirkiye’de Kadin Bagina Diisen Cocuk Sayisi

Yillar Diinya Tiirkiye
1950 — 1960 4,99 6,75
1960 — 1970 4,94 5,94
1970 — 1980 4,19 5,01
1980 — 1990 3,48 3,71
1990 — 2000 2,92 2,73
2000 — 2005 2,65 2,23

Kaynak: http://www.esa.un.org/unpp/p2k0data.asp , Erisim: 17.12.2008



gdc etmesi durumunda erkek, yeni girdigi ¢evre i¢in gerekli donanimlar1 saglamakla

yiikiimlii iken, kadin sadece aileye destek olmak igin ise girmektedir®®.

Aile gelirine destek olmanin yam1 sira ev kurma yiikimliligii, kariyer
merkeziyet¢iliginde etkili olan 6nemli bir etkendir. Buna gore diisik diizeyde
yikiimliiliik, yiiksek kariyer merkeziyetciligine yol agmaktadir. Bu anlamda,
kadinlarin  biiyilk ¢ogunlugu, yaptiklar1 islerin, kisiliklerini olusturan ve
yasamlarmin 6nemli bir pargast oldugunu belirtmislerdir. Otuzlu yaslarin bagindaki
iskadinlarinda is hayati Onem tasirken, otuzlu yaslarin sonlarina geldiklerinde
calisma hayatinin 6nemi azalmaktadir. Bu yaslarda ¢ocuk sahibi olma olanaklarinin
olmadigini diisiinmektedirler. Bu donemde, rekabetin daha biiyiik yatirimlara yol
actig1 disliniilmekte ve bu donem “ise katilimin yiikselme dongiisii” olarak
tanimlanmaktadir. Kadinlarin 30%’unun is ve aile arasinda bir denge kurmaya
calistiklarini, kriz donemlerinde ise ailelerini tercih ettiklerini belirtmistir. Kadinlarin
70%’ine gore is hayati ile aile hayatinin bir biitiin olmakta, 6nemli olan noktanin aile
ile gecirilen siirenin “kaliteli” olmas1 gerektigidir. Bu durumda is — aile arasinda bir
dengesizlik olamayacak, aksine bir takim faydalar saglayabilecektir. Sonugta,
calismada yer alan kadinlarin 70%’ine goére Onemli olan, sahip olunan kisilik

rollerinin sayis1 degil, bu rollere katilimin kalitesidir **°.

Is — aile dengesi s6z konusu oldugunda, bir takim isletmeler geng ve bekar
kadinlar1 tercih etmektedir. Bunun nedeni, gen¢ ve bekar kadinlarin aile yagami
yiikiimliiliigline sahip olmamasi ve bu anlamda yonetilmelerinin kolay olmasidir.
Ancak bazi isletmeler ise evli kadinlari, daha istikrarli bir hayatlar1 olmasi ve
zorluklar karsisinda kolaylikla yilmamalari nedeniyle tercih etmektedir. Evli kadinlar
arasinda Ozellikle ili¢ yasindan daha biiylik ¢ocuklarinin olmasinin aile kurma ve
evlilik i¢in kariyerlerine ara vermeyecekleri diisiincesi nedeniyle, bu kadinlarin

230

istthdamima daha olumlu yaklasildig belirtilmistir Ne var ki konaklama

sektoriinde calisan kadinlar, is hayatinda eglerinin kendilerine yardimci olmadiginm

228 Anderson ve Dilmon, s. 171.

% White, ss. 12 — 13.

20 Xjao — Yuan Dong, Fiona Macphail, Paul Bowles ve Samuel P.S.Ho, “Gender Segementation at
Work in China’s Privatized Rural Industry: Some Evidence from Shandong and Jiangsu”, World
Development, Vol. 32 (6), 2004, 986.



ve kariyer gelisimleri siiresince kendilerini desteklemedigini belirtmistir'. Kadin
yoneticilerin hamilelik donemi ve ¢ocuk bakiminin 6zellikle konaklama sektoriinde
calisan kadinlarin kariyerlerinde olumsuz etki yaratmaktam; kadinlarin is

hayatindaki hirslarini da olumsuz etkilemektedir **°.

2.2.1.3. Stereotip Diisiincesi

1970 ve sonrasinda kadinlarin yonetim kademesinde yer almaya baslamasi,
onlarm ydnetime uygun olmadigi diisiincesini degistirmistir™*. Ancak cinsiyete
dayal1 stereotip diisiincesi, kadin ydneticilerin karsilastigi énemli sorunlardan biri
olmakta; bu da kadmnlarin is hayatlarmi olumsuz etkilemektedir™>. Yonetici olan
kadinlar, kendilerine rol model olabilecek Orneklerinin bulunmadigini, deneme —
yamlma yéntemi ile bulunduklar1 konuma gelmislerdir®®. Nitekim kadinlar sadece
anne, bastan ¢ikarici, evcil veya demir leydi olarak goriilmektedir™’. Bu anlamda
erkeklerin yogun oldugu mesleklerde kadinlarin basarili olmasi, yeteneklerinden

ziyade sadece sansa baglanmaktadir®®.

Cinsiyet stereotip teorisine gore, isletmedeki erkeklerin egemen oldugu
kadrolarda, terfi kararlarinin alinmasinda cinsiyet stereotipleri 6n plana ¢ikmaktadir.
Isletmede erkeklerin baskin oldugu mesleklerin, daha eril olmasi olagandir. Diger bir

deyisle, eril oldugu disliniilen meslekler i¢in gerekli olan ozellikler, erkeklerin

! Lan Li ve Roberta Wang Leung, “Female Managers in Asian Hotels: Profile and Career
Challenges”, International Journal of Contemporary Hopitality Management, Vol. 13 (4),
2001, s. 191.

22 Anna MacVicar ve Anna, Margaret Graham, Susan Ogden ve Bernadette Scott, “Women and
Flexibility in the Scottish Leisure Industry”, International Journal of Contemporary
Hopitality Management, Vol. 12 (6), 2000, s. 380.

3 G. Maxwell ve S. Ogden, “Career Development of Female Managers in Retailing: Inhibitors and
Enablers”, Journal of Retailing and Consumer Services, Vol. 13, 2006, s. 118

>4 Barbara F. Reskin ve Catherine E. Ross, “Jobs, Authority and Earnings Among Managers”, Work
and Occupations, Vol: 19 (4), 1992, s. 344.

3 Leonie V. Still ve Wnedy Timms, “Women’s Business: The Flexible Alternative Workstyle for
Women”, Women in Management, Vol. 15 (5/6), 2000, s. 274.

2% Mariann Jelinek ve Nancy J. Adler, “Women: World — Class Managers for Global Competition”,
The Academy of Management Executive, Vol: 2 (1), (1988), s. 14.

7 Namrata Gupta ve A. K. Sharma, “Gender Inequality in the Work Environment at Institutes of
Higher Learning in Science and Technology in India”, Work, Employment and Society, Vol: 17
(4), (2003), 5.610.

¥ Karen S. Lyness ve Michael K. Judiesch, “Are Women More Likely To Be Hired or Promoted into
Management Positions?”, Journal of Vacational Behaviour, Vol. 54, 1999, 159.



ozellikleri ile iliskilidir. Bu anlamda eril meslekler icin erkekler, kadinlara kiyasla,
daha fazla tercih edilmektedir. Bunun nedeni, erkeklerin eril mesleklere erkeklerin
daha uygun olacag diisiincesidir. Kadinlarin azinlik oldugu bu tiir isletmelerde,
kadinlarin kariyerlerinde terfi etme olasiliklar1 daha distiktiir. Zira kadinlarin daha
diisiik kademelerde c¢alisacaklart mesleklere uygun olacaklar1 diisiincesi ve

performanslarinin erkeklerden daha diisiik olacagi beklentisi vardir™’.

Giliniimiizde, geleneksel yonetim big¢imlerinde meydana gelen degisim,
kadinlarin yonetimde daha fazla yer almasini gerekli kilmaktadir. Eril nitelikli
yonetim bigimi, yerini daha kadinsi 6zelliklere sahip yonetim bigimine birakmakta;
bu sayede kadinlar kariyer gelisimlerini silirdiirebilmek icin eril 6zelliklere sahip

olmak veya bu tarz yonetim anlayisina uyum saglamak zorunda kalmamaktadir**.

Ne var ki, konaklama sektoriinde stereotip diislincesine dayali cinsiyet
ayrimeihgr vardir’*!. Ozellikle diisiik ticret 6denen ve daha az beceri ve bilgi

2 Ozellikle, mutfak personeli

gerektiren gorevlerde kadinlar isttihdam edilmektedir
cogunlukla erkek iken, kat hizmetlerinde ¢alisanlarin cogunlugu kadidir**. Mutfak
biriminde erkeklerin fazla sayida olmasi, eril bir ortam1 beraberinde getirmistir; bu
ortamda yapilan konusmalar, kadinlara uygun olmadigi i¢in, kadmnlar1 bu eril

birimlerden uzaklagtirmuigtir™*.

Yonetim kademelerine terfi kararlari, cinsiyet stereotipleri ile de iligkilidir;
Oznel ve tarafli secim Olgiitlerine baghdir. Ayrica, ise alim kararlarinda da orgiitte
baskin olan cinsiyet lehine tercih yapilmakta; buna gore erkek egemen oOrgiitlere

erkekler secilmektedir. Bu tercihin nedeni, kendilerine benzer olanlarin tercih edilme

2% Lyness ve Judiesch, s. 159.

29 Maxwell ve Ogden, s. 114

' Li ve Wang Leung, s. 192.

2 Cara Aitchison, Fiona Jordan ve Celia Brackenridge, “Women in Leisure Management: A Survey
of Gender Equity”, Women in Management Review, Vol. 14 (4), 1999, s. 123.

3 Alistair L. Goldsmith ve digerleri, Human Resource Management for Hospitality Services,
International Thomson Business Press, ABD, 1997, s. 55.

# Jean Burrell Simonetta Manfredi, Hilary Rollin, Liz Price ve Lindsay Stead, “Equal Opportunities
for Women Employess in the Hospitality Industry: A Comparison Between France, Italy, Spain
and the UK”, International Journal of Hospitality Management, Vol. 16 (2), 1997, s. 173.



egiliminde olunmasi**® ve bu sayede birlikte ¢alisilan siire boyunca daha az ¢atisma

- v . 1. 246
yasanacag diislincesidir™"".

noktada olumsuz sekilde etkilemektedir. Ik olarak, isletmedeki yonetim
kademesinde erkekler sayica fazla olduklarinda, kendi lehlerine kararlar
almaktadirlar. Bu durum &rgiitii cinsiyet yiiklemektedir. ikinci olarak, erkek yonetici
ve calisanlar, isletme igerisinde basarili olabilmek i¢in kadinlar1 uzaklastirabilirler.
Bir isletmedeki yonetim kademeleri erkekler arasinda paylasildiginda, bu isletmede

tanimlanan basari standartlar, dogal olarak erkek stereotipini yansitacaktir™*’.

Is hayatinda ve toplumda kadinlarin rolleri géz oniine alindiginda, stereotip,
alg1 ve tutumlar cinsiyete dayahidir®™*®. Nitekim kadin yéneticiler gorev igin gittikleri
yabanci llkelerin kiiltlirlerinde de cinsiyete dayali stereotip sorunu yasamaktadir.
Her ne kadar bu kadin yoneticilerden yerel kadinlar gibi davranmalar1 beklenilmese
de, bir takim idari olanaklara sahip olmalar1 engellenmekte ve yonetici olarak dikkate
alinmamaktadirlar. Ancak, yurtdisi gorevlere kadinlarin gonderilmesi s6z konusu

kadinlarin islerinde “olduk¢a” iyi oldugu izlenimi dogurabilir249.

2.2.1.4. Erkeklerin Sosyal Ag Paylasimi

Caligsmalar, sosyal aglarin kisilerin kendilerini tanittiklart ve terfi siiregleri ile
ilgili bilgi alma konularinda yararli oldugunu ancak; kadinlarin erkeklerin baskin
oldugu sosyal aglardan dislandigini gostermektedir™’. Sosyal ag paylasimi, formal
ve informal bilgi degisimine, kariyer planlamasina, tepe yoOnetim tarafindan

profesyonel destek ve yardima, kariyer ve kisisel gelisime katki saglamaktadir®'.

* Lyness ve Judiesch, ss. 159 — 160.

46 Renate R. Mai — Dalton ve Jeremiah J. Sullivan, “The Effects of Manager’s Sex on the Assignment
to a Challenging Or a Dull Task and Reasons For The Choice”, Academy of Management
Journal, Vol: 24 (3), 1981, s. 610.

7 Selmer ve Leung, s. 350.

** Stil ve Timms, s. 274

29 Jelinek ve Adler, s. 16.

20 [ yness ve Judiesch, s. 160.

! Margaret Linehan, “Networking for Female Managers’ Career Development”, Journal of
Management Development, Vol. 20 (10), 2001, s. 825.



Ancak, sosyal ag paylasiminin sadece yoneticiler arasinda degil, aynt zamanda

girigsimciler arasinda da yaygin olmasi gerekir®>,

Konaklama isletmelerinde calisan kadinlar, sosyal ag paylasimini, kariyer
gelisimlerinde en o6nemli ikinci engel olarak tanimlamislardi™’. Sosyal ag
paylasiminin yararlar karsisinda, kadinlar da kendi aralarinda sosyal ve informal bir
ag kurmak istemektedir. Bu sayede kendilerini yalniz hissetmeyecek ve kendini
zorluklara ve sorunlara karsi destekleyen bir grup bulabileceklerdir™. Oysa ki,
kadinlar erkekler gibi sosyal bir ag olusturabilseler bile, bu agin erkeklerinki kadar
etkin olmayacagi, c¢linkii Orgiite yeteri diizeyde entegre olmadiklarmi

bilinmektedir®>.

Isletmede erkek yoneticiler, kadin yoneticilere kiyasla sosyal ag i¢in daha
fazla zaman ayrimaktadir. Bu durum g¢ogunlukla erkek meslestaglari i¢in uygun
olmakta, zira ev ve aile sorumluluklarinin kadin yoneticilerine kiyasla fazla olmadigi

236 Nitekim erkeklerin daha uzun siire bulunabildikleri ortamlarda

diistiniilmektedir
kadinlarin daha kisa siire kalmalar1 s6z konusudur. Kadinlarin kariyerleri i¢in gerekli
olan bilgileri informal olarak alabilmeleri ancak daha uzun siire ayni ortami
paylastiklarinda miimkiin olabilmektedir®’. Buna gore, sosyal ag paylasimina daha
az zaman ayirabilen kadinlarin kariyer anlaminda dezavantajli olabilecegi

sdylenebilir™®.

Yapilan ¢aligmalar {stlerin kendilerini astlar1 ile “benzer” algiladiklarini; bu
nedenle de kendilerine demografik olarak benzeyenlerle birlikte olmay1 ve ¢alismay1

tercih ettiklerini gostermistir. Bu nedenle erkek yoneticiler cogunlukla erkeklerle

2 Karl W. Sandberg, “An Exploratory Study of Women in Micro Enterprises: Gender — Related
Differences”, Journal of Small Business and Enterprise Development, Vol. 10 (4), 2003, s.
409

23 Li ve Wang Leung, s. 193.

% Gerard McElwee ve Rahma Al-Riyami, “Women Entrepreneurs in Oman: Some Barriers to
Success”, Career Development International, Vol 8 (7), 2003, ss. 343 — 344,

255 Linehan, s. 827.

236 Linehan, s. 826.

27 McElwee ve Al-Riyami, ss. 343 — 344.

**% Linehan, s. 826.



calismay1 tercih etmektedir™’

. Nitekim “erkekleri birbirine baglayan” ortamlar,
cogunlukla spor olaylar1 ve kadinlarin kendilerini dislanmis hissedebilecekleri bar —
kuliiplerdir’®. Kadinlarin 34%’iine gore, erkekler kendilerini aralarina almamakta,

kendi gruplarini olusturmaktadirlar®®’.

Kadin yoéneticiler, azinlik olduklar1 i¢in erkek meslektaglari tarafindan izole
edildiklerini diisiinmekte; bu durum zaman igerisinde kadinlara yonelik erkeksi
aligkanlik, gelenek ve olumsuz tutumlara déniismektedir®®. Erkeklerin calistiklari
kuruma  “eril” bir kiiltiir  yerlestirmesi, kadinlarin tepe  yOnetimden

uzaklastirlmalarinda etkili olmaktadir®®

. Kald1 ki erkek tepe yoneticilerinin kadin
yoneticilerin fikirlerine deger vermemeleri ve kendilerini dinlememeleri*®, sosyal ag
paylasiminda eril davranis modellerine drnek olarak gosterilebilir™®. Séz konusu bu
tutum ve davranislar, kadinlarin terfi ve kariyer gelisimlerinin engellenmesine,
cinsiyet ayrimciligina, is stresine ve daha diisiik ticret almalarinda etkili

2% Sonugta, kadin caliganlarin is hayatinda basarili olmus diger

olabilmektedir
kadinlar ile iletisim kurmalari, fikir ve deneyim aligverisinde bulunmalari, kariyer
gelisimlerinde 6nemli etkiler yaratacaktir®®. Ayrica, kadinlarm astlar i¢in daha
olumlu bir rol model olabilecegi, ortak bir amag icin ¢alisanlarini motive edebilecegi,

sorunlarin ¢dziimii icin ¢alisanlari destekleyebilecegi diisiiniilmektedir®®®.

Ancak ne var ki ozellikle kadin yoneticiler, kendi kariyerlerini tehlikeye
atmamak i¢in diger kadin calisanlara yardim etmemekte, onlarin terfi etmelerini
onlemektedir. Bu noktada s6z konusu kadin yoneticilerde “kralice ar1 sendromu” adi
verilen bir davranis modeli gelismektedir. Bu model cercevesinde kadin yonetici,

kendini kralige olarak tanimlamakta, bulundugu kademe igerisinde “tek olma™ istegi

»% Arup Varma, K. Stroh ve Lisa B. Schmitt, “Women and International Assignments: The Impact of
Supervisor — Subordinate Relationships”, Journal of World Business, Vol: 36 (4), s. 382.

2% Linehan, s. 825.

! Gupta ve Sharma, a.g.e., 2003, 5.609.

262 Linehan, s. 825.

26 Maxwell ve Ogden, s. 112.

264 Ragins ve digerleri, s. 35.

265 Maxwell ve Ogden, s. 112.

266 Linehan, s. 825.

7 Varma ve digerleri, s. 385.

%% Sarah Burke ve Karen M. Collins, “Gender Differences in Leadership Styles and Management
Skills”, Women in Management Review, Vol. 16 (5), 2001, s. 252.



nedeniyle diger kadinlara yardim etmemektedir’®®. Bu durumda séz konusu kadin
yoneticilere gore, "oyunun bazi kurallart" degismeli ve kadin calisanlarin mevcut
durumu azimsanmamli ve bu ¢abalar igerisinde geri doniis yasanmamalidir. Y onetici
olamayan diger kadin calisanlar, bunun nedenlerini kendilerinde aramali, kendi
leyhlerinde ayrimciliga karsi ¢ikmalari, ayrimcilik olmasi durumunda ise bunu
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ortadan kaldirmak i¢in caba serfetmelidir Bu durum, yonetimde yeralma

olanaklarinin siirli oldugu isletmelerde daha yaygin olup, s6z konusu kadin

yoneticide rekabet korkusu oldugu gostermektedir®’".

Ag paylasiminin, kariyerleri siiresince akil hocasina sahip olmayan kadinlar

icin daha 6nemli oldugunu diisiiniilmekte®’*; erkeklerin 41%’i erkek sosyal agmni

kadinlar i¢in kiigiik ve 6nemsiz bir engel olarak tanimlamaktadir®”.

2.2.2. Kadinlarin Kariyer Engellerinin Sonuc¢lari

Kadinlarin ¢esitli nedenlerden kaynaklanan kariyer engellerinin yarattig
sonuclar temelinde maddi ve manevi olmak {iizere iki alt baglikta incelenebilir. Bu

sonuclar agsagida agiklanmaktadir.
2.2.2.1. Maddi Sonuclari

Kariyer engellerinin maddi sonuglart olarak iicret esitsizligi ve kariyer

esitsizligi yaygin sekilde goriilmektedir.
2.2.2.1.1. Ucret Esitsizligi

Turizm sektoriinde uyuglanan iicret politikalarmin yanlishginin, sektdrde
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ciddi anlamda darbogazlar yarattigi bilinmektedir Kadin calisanlarin erkek

29 Kurt April, Samantha Dreyer ve Eddie Blass, “Gender impediments to the South African
Boardroom”, South African Journal of Labour Relations, Vol: 31 (2), 2007, s. 51.

0 Ugur Zel, “is Arenasinda Kadin Yéneticilerin Algilanmasi ve Kralice Ar1 Sendromu”, Tiirkiye ve
Ortadogu Amme idaresi Dergisi, 2002, Haziran, s. 42.

2 April ve digerleri, s. 51.

°” Linehan, s. 825.

"3 Brownell, s. 110.



meslektaslar1 kadar yliksek kademelerde yer almamalar ile iligkili olarak, erkekler
kadar yiiksek iicret almadigi da bilinmektedir. Ayn1 kademedeki kadin ve erkek
calisanlarin iicret diizeyleri karsilastirildiginda kadinlar, erkeklerin aldigi iicretin
2/3%ini elde edebilmektedir’”. Konaklama isletmelerinde calisan kadimlarin gerek
ise girdiklerinde, gerekse azami iicreti aldiklar1 kademede, erkeklere kiyasla daha
diisiik tlicret alma beklentisi i¢indedirler. Ayrica kariyerlerinin ilk basamaklarinda
erkekler ile benzer iicreti alacaklarin1 beklentisinde olsalar bile, kariyerlerinin
ilerleyen donemlerinde iicret farklilif1 yasayacaklarini ve bu farkin da oldukg¢a biiyiik

olacagin diisinmektedirler’’.

Buna karsilik, TUIK cinsiyet ve kidem yilia gére yillik ortalama briit kazang
verileri incelendiginde durum oldukga farklidir. Genel olarak yillik ortalama briit
kazang, sektordeki/isletmedeki caligsma siiresi ilerledik¢e diizenli ve siirekli sekilde
artis gostermektedir. Buna gore is hayatina yeni giren bir ¢alisan, yillik ortalama
9.718 TL gelir elde etmekte, bir yil gectikten sonra bu durum 11.133 TL, 2 — 4 yil
arasinda 12.967 TL, 5 — 9 yil arasinda 18.492 TL, 10 — 19 y1l arasinda 25. 359 TL ve
20 yildan daha fazla istihdam edilme durumunda ise 34.025 TL gelir elde etmektedir.

Bu gelir durumunun cinsiyetlere gore farkliligi ise Sekil 21°de incelenebilir.

Sekil 21°de sektor farki gozetmeksizin kadinlarin erkeklerden yillik ortalama
briit kazang olarak daha yiiksek ticretler aldig1 goriilmektedir. Kadinlarin erkeklerden
sadece 10 — 19 yil arasindaki isttihdam siirecinde daha diisiikk ticret aldigi

saptanmistir.

274 Hasan Olali ve Alp Timur, Turizm Ekonomisi, Ofis ticaret Matbaacilik San., Izmir, 1988, s. 290.

> Hema A. Krishnan ve Daewoo Park, “A Few Good Women — On Top Management Teams”,
Journal of Business Research, Vol. 58 (12), 2005, s. 1712.

276 K athleen Iverson, “The Paradox of the Contented Female Manager: An Empirical Investigation of
Gender Differences in Pay Expectation in the Hospitality Industry”, Hospitality Management,
Vol. 19, 2000, s. 43.



Sekil 21: Cinsiyetlere ve Calisma Yillarina Gore Yillik Briit Kazang Miktari
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Kaynak: www.tuik.gov.tr, Erigim tarihi: 17.03.2009.

Business Week dergisinin yaptig1 calismada, 825 isletmede ¢alisan ve yiiksek
ticret alan 4,341 yoneticisinin sadece 3.9%’unun kadinlardan olustugunu
belirtmistir’’’. Fortune 500 listesinde yer alan kadin CEO’larin iicretleri en az 4.3
milyon, en fazla 13.7 milyon dolar arasinda degismektedir*”®. Bir baska ¢alismada,
erkeklerin 5%’inin yliksek miktarlarda iicret almalarina karsin kadinlarin, ayni
kademede bulunmalarina ragmen, benzer iicret alamadigi saptanmistir’”°. Nitekim
yapilan calismalarda, kadinlarin sadece iicretlendirmede degil, ayni zamanda

odiillendirmede de erkeklerden daha gerisinde oldugu ortaya konulmustur®*’.

AB iilkelerinde ortalama {cret diizeyleri 2005 yili verilerine gore
incelendiginde, genel iicret diizeyi 29,114 avro iken, erkeklerin ortalama gelirleri
34,535, kadinlarin ise 26,678 avro diizeyindedir. 2006 yilinda kadinlar erkek
calisanlardan %17,7; 2007 yilinda ise %17,4 diistik iicret almaktadir. AB — 27
iilkeleri icinde Ingiltere’de bu oran %21.1, Almanya’da %23, Fransa’da 15.8,

277 K rishnan ve Park, s. 1712.

278 http://money.cnn.com, Erisim tarihi: 06.10.2008.

27 Ackah ve Heaton, ss. 134 — 138.

20 5o Phelan, Evelyn J. Bromet, Joseph E. Schwartz, Mary Amanda Dew ve E. Carroll Curtis, “The
Work environment of Male and Female Professionals”, Work and Occupations, Vol: 20 (1),
February, (1993), s. 81.




Italya’da ise %4.4’tiir. Italya aym1 zamanda AB — 27 iilkeleri iginde en diisiik {icret

farkhihigina sahip iilkedir. En yiiksek fark ise %30.3 ile Estonya’ya aittir™".

Gelismis iilkelerden Finlandiya’da, kadinlarn esit is*™ yapmalarina ragmen,
erkek calisanlardan 22% daha diisiik iicret almaktadir. Benzer durum Norveg, Isvec
ve ABD i¢in de gecerlidir. Danimarka’da, kadinlarin iicreti erkeklerden 30%, Isveg

ve Norveg’te ise 27% daha disiiktiir™

. Konaklama isletmeleri ele alindiginda, erkek
otel yoneticileri yilda ortalama $58,111 kazanirken, kadin yoneticiler sadece $42,
512 kazanmaktadir®™. erkeklerin 29.3%’ii yillik £40,000°dan daha fazla kazanirken,
kadinlarin sadece 6.1%’i bu diizeyde licret almaktadir. Bunun nedeni, deneyim
farklilig1 ve kadn ile erkeklerin farkli ¢alisma 6zelliklerine sahip olmalaridir™. Bu
durum kadin ve erkeklerin isveren tarafindan esit diizeyde iicretlendirilmedigini

gostermektedir™.

Ayrica, otel isletmelerinde kadinlarin erkeklerden daha diisiik {ticret
beklentisinde olmalarinin nedenleri, kadinlarin iicret konusundaki potansiyellerinin
ailedeki rolleri ile iligkili olduguna dair Onyargilarinin olmasi ve kadinlarin hak

ettigini diisiindiikleri ticreti dile getirmemeleri olabilir™’.

Yukarida verilen istatistiklere ragmen Tiirkiye verileri incelendiginde durum
oldukea farklidir. Nitekim 2006 yilinda TUIK tarafindan yapilan ¢alismada, oteller
ve lokantalar faaliyet kolunda genel yillik iicret diizeyi briit 10.170 TL’dir.
Cinsiyetlere gore incelendiginde erkeklerin briit 9.963 TL, kadinlarin ise briit 10.934
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TL wyillik kazanglarinin oldugu belirlenmistir Bu durumda Tiirkiye’de otel

2! www.epp.eurostat.ec.europa.eu, Erisim tarihi: 16.03.2009.

82 «Esit is” kavrammimn belirleyici etkenleri, esit beceri, esit ¢aba, esit sorumluluk ve benzer ¢alisma
kosullaridir. Bu dort kosulun saglanmasi durumunda, calisanlarin esit i yaptiklari kabul
edilmektedir. (Vincent Eade, Human Resource Management in the Hospitality Management,
2" Edition, Holcomb Hathaway Publishers, 2000, s. 38).

2 Ossi Korkeamaki ve Tomi Kyyra, “A Gender Wage Gap Decomposition for Matched Employer —
Employee Data”, Labor Economics, Vol. 13 (5), 2006, ss. 621 — 635.

8 www.payscale.com, Erigim tarihi: 16.03.2009

285 Cathy Burgess, “Hotel Accounts. Do men Get the Best Jobs?”’, Hospitality Management, Vol: 19,
(2000), ss. 346 — 348.

2% K orkeamaki ve Kyyra, ss. 621 — 635.

287 Iverson, s. 49.

2 www.tuik.gov.tr, Erisim: 20.03.2009.




isletmelerinde calisan kadinlarin erkeklerden yilda daha yiiksek iicret kazandigi

goriilmektedir.

Isletmede calisilan siire arttikca, iicretlerde artis olmaktadir; ne var ki bu artis
oran1 erkeklerde daha fazladir. Nitekim isletmeye yeni giren bir kadin calisanin
ticreti ile ayn1 donemde ise giren erkek calisan ile ¢ok farkli olmamakta ancak;
isletmedeki ¢alisma siiresi arttikga iicret farki da bﬁyﬁmektedir289. Kaldi ki, ise
girislerde kadinlar erkeklerden 16.5%, kariyerlerinin zirvesinde ise 46% diizeyinde
daha diisiik ticret almaktadirlar™”. Ayrica licret artisi, erkeklerde daha kisa siirede
gerceklesmektedir®'. Ise yeni girislerde kadinlarin erkeklerden 6% diizeyinde diisiik
ticret alma beklentisinde olduklar1 belirlenmis; bu donemde egitim diizeyinin
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ticretlere 2.5% oraninda etki yaptigi saptanmistir™ . Ayrica calistigl siire boyunca

erkegin karar aldigi her bir eylem, yillik iicretine ortalama 1.9% artis

saglamaktadir®.

2.2.2.1.2. Kariyer Esitsizligi

Kariyer, kisinin hayati1 boyunca, kendi veya bir baskasinin kontrolii altinda,
kisisel ve orgiitsel amaglar dogrultusunda, is deneyimleri ve etkinlikleri dizisi olarak

tanimlanmaktadir 2.

Yonetimde bulunulan siire icerisinde engellerle karsilasilmasi, kadinlarin
kariyer planlamasi ve yonetimsel anlamda gelisimlerini zorlastirmistir™’. Bu
anlamda, kadinlarin kariyer planlamast konusunda yeteri miktarda yardim
almadiklarn sdylenebilir’”®. Her ne kadar kadin ve erkek yoneticiler, tepe yonetim
icin gerekli 6zelliklere ve “evrensel norm”lara sahip olsalar da, yonetim kademesine

yonelik kariyer siirecinde kadinlar yok sayilmakta veya “diger” olarak

% Korkeamaki ve Kyyra, ss. 621 — 635.

% Brenda Major ve Ellen Konar, “An Investigation of Sex Differences in Pay Expetations and Their
Possible Causes”, Academy of Management Journal, Vol: 27 (4), (1984), s. 782.

! Dong ve digerleri, s. 988.

2 K orkeamaki ve Kyyra, ss. 621 — 635.

293 Reskin ve Ross, s. 358.

24 Selmer ve Leung, s. 349.

2% Linehan ve Scullion, s. 321.

2 Burke ve Collins, s. 252.



adlandirilmaktadir. Orgiitsel mitler ydneticinin kimligini “kontrol etmekte” ve

“homojenlestirmekte”dir *”.

Ne var ki otel isletmelerinin istthdam politikalarinda bir ayrimcilik olmasa da,
cinsiyet ile yoOnetim kademeleri arasinda bir iligki bulunmaktadir*®®. Kadm
yoneticiler erkek yoneticilere kiyasla, kariyer hedeflerine daha diisiik diizeyde ve
daha yavas yaklasmaktad1rlar299. Nitekim kadin yoneticiler, ¢alistiklar1 isletmede
sinirlt kariyer olanaklarinin oldugunu diisiindiiklerinde, isten ayrilma niyeti, erkek

meslektaslardan daha yiiksektir’ .

Isletmeler deneyimli kadin yéneticileri, is konusundaki hareketliligini
arttirmak icin, uluslararasi gorevlerde kullanmali; kadin calisanlara 6zel kariyer
odakli danigsma merkezleri olusturmali, yetenek ve becerilerini gelistirmeye yonelik

calismalarda bulunmalidirlar *°'.

Oysa ki, kadin c¢alisanlarin 38.8%’1 tepe
yoneticilere yonelik egitim programlarina dahil edilmediklerini belirtmistir. S6z
konusu bu egitim programlarinin kadin c¢alisanlarin gelisimlerine oldukc¢a fazla katki
saglayacagi bilinmesine ragmen, bu egitimlerin ¢ogunlugun erkek oldugu iist
yonetim tarafindan yonlendirildigi goéz ardi edilmemesi gereken Onemli bir

noktadir’®?,

1990’larin ortalarina kadar, yonetimde calisan kadinlarin sayisinda artis
yasanmistir. Ancak, yoneticilerin 30%’unun kadin olmasina ragmen sadece ¢ok az
sayida kadin iist yonetimde yer alabilmistir. Basta ABD’deki biiyiik sirketler olmak
lizere, gliniimiizde yonetim kademelerindeki kadin calisanlarin sayisina yonelik

hedefler belirlenmektedir. Bu anlamda, yonetimde kadinlarin yer alma diizeyleri,

#7 Su Olsson, “Gendered Heroes: Male and Female Self Representations of Executive Identity”,
Women in Management Review, Vol. 17 (3/4), 2002, s. 143.

2% Jusuf Sehanovic, Miroslav Zugaj, Danijela Krizman ve Benedikt Bojanic — Glavica, “Some
Characteristics of Women Managers in the Hotel Industry”, International Journal of
Contemporary Hospitality Management, Vol. 12 (4), 2000, s. 268.

%9 Selmer ve Leung, s. 350.

3% [ yness ve Judiesch, s. 169.

%! Selmer ve Leung, s. 355.

392 Ramgutty-Wong, s. 190.



sirketin hedefleri arasinda yer almakadir’®. Ornegin, Cin’de iiretime dayal islerde
kadinlarin oranit 80.6% iken, erkeklerde bu oran 66%’dir. Buna karsilik satis ve idari
mesleklerde erkeklerin oran1 daha yiiksektir'®. Ingiltere’de meslek birlikleri iiyeleri
arasinda, erkeklerin 24%’i orta veya iist diizey yonetici iken; kadinlarda bu oran
sadece 8% dir **. ABD’de en biiyiik 1000 sirketin coklu yénetiminde bulunan her on
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yoneticiden sadece ikisi kadindir™™. Her ne kadar iist yonetimde kadimnlarin sayist

calistiklar1 iilkeye gore farklilik gosterse de, kadin yoneticilerin gelisim ve terfi
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olanaklarmmin erkeklerden olduk¢a diisiik oldugu bilinmektedir Nitekim

1980’lerdeki gelisim hiz1 dikkate alindiginda, kadinlarin erkekler ile ayni kariyere

sahip olmalar1 ortalama 475 yil siirecektir’™.

Calismalar, kadinlarin kii¢iik isletmelerde daha hizli yiikselebilecegini

belirtmekte*”

ancak konaklama isletmeleri gbz Oniine alindiginda, kadinlarin sadece
5%’1 kiiclik otelleri yonetirken, erkeklerin hi¢biri 100 odadan kiigiik otel isletmesi
yonetmemistir. Ayrica kadinlarin yine sadece 5%’i 500 odali otel yonetirken,

erkeklerin 18%’i bu kadar biiyiik otellerde yoneticilik yapmustir ™.

Konaklama sektoriinde meslekler {i¢ boliime ayrilmistir: olasi cinsiyete dayali
meslekler (amag, ucuz isgiiciidiir ve muhtemelen kadin olacaktir), cinsiyete dayali
meslekler (cinsel ¢ekicilik isveren tarafindan tercih edilmektedir) ve ataerkil olarak
tanimlanmis mesleklerdir (kadinlarin yemek hizmeti ve temizlik yapmasi gibi
geleneksel gorevlerine yoneliktir). Bu boliimlendirmeye karsin, otel isletmelerinde
kadinlar mutfak boliimiinde istihdam edilmemektedir. Bunun nedeni bu bdliimde
cogunlukla erkeklerin caligmasi ve dolayisi ile birimin genel kiiltiir yapist ve

ortaminin eril olmasidir. Kadinlar ¢cogunlukla 6nbiiro, insan kaynaklari, pazarlama ve

3% Kathleen A. Farrell ve Philip L. Hersch, “Additions to Corporate Boards: The Effect of Gender”,
Journal of Corporate Finance, Vol. 11, 2005, s. 89.

3% Dong ve digerleri, s. 985.

395 Ackah ve Heaton, ss. 134 — 135.

3% Farrell ve Hersch, s. 87.

307 Selmer ve Leung, s. 351.

308 Brownell, s. 102.

3% Kathryn Rudie Harrigan, “Numbers and Positions of Women Elected to Corporate Boards”,
Academy of Management Journal, Vol: 24 (3), 1981, s. 624.

319 Brownell, s. 106.



311

banket organizasyonlarinda calismaktadir’ . Otel isletmelerinde ¢alisan kadinlarin

genelde iigte biri yonetim kademesinde yer almaktadir’?

miidiir, birim miidiirii veya sef konumundadirlar®".

. Erkekler ¢ogunlukla genel

Amerika’nin en eski is dergilerinden Fortune Dergisi’nin 2008 yilina ait
“Fortune 500 listesinde kadin CEO’larin sayist sadece onikidir. Bu sirketler, Well
Point (33. sirada), Archer Daniels Midland (52. sirada), PepsiCo (59.sirada), Kraft
Foods (63. sirada), TJIX (132. sirada), Rite Aid (142. sirada), Xerox (144. sirada),
Sara Lee (203. sirada), Avon Products (265. sirada), Reynolds American (290.
sirada), Safeco (388. sirada) ve Western Union (473. sirada)’dur’’®. Konaklama
sektorii agisindan ele alindiginda, “Fortune 1000 listesinin 2007 verilerinde yer alan

315

dokuz konaklama sirketinin higbiri kadin CEO’ya sahip degildir Tirkiye’de

Capital dergisi tarafindan yapilan Capital 500 listesinde yer alan ilk 10 firmanmn

316

CEO’lan incelendiginde” >, dort sirketin yonetim kurulunda hi¢ kadin yonetim

kurulu iiyesi bulunmamakta®’, bes sirketin yonetim kurulunda bir, en fazla iki kadmn

gérev yapmaktadir®'®.

Yonetimde cinsiyet anlaminda farklilik (¢esitlilik), kamu kurumlarinda daha
belirgin sekilde 6n plana ¢ikarilmast gereken bir 6zelliktir. Ne var ki bu anlamda,
kadinlarin yonetimde daha yaygin diizeyde bulunmasina yoénelik destekleyici

eylemler yeteri diizeyde etkili olamamistir. Oysa ki kadinlarin yonetimde yer

' 1iz Doherty ve Simonetta Manfredi, “Women’s Employment in Italian and UK Hotels”,
Hospitality Management, Vol: 20, (2001), ss. 66 — 68.

312 Sehanovic ve digerleri, s. 270.

313 Doherty ve Manfredi, ss. 67 — 68.

314 http://money.cnn.com, Erigimtarihi: 06.10.2008.

1 Listede yer alan sirketler Marrriott International —(197.sirada), Harrah’s Entertainment (244.
sirada), MGM Mirage (323. sirada), Starwood Hotels and Resorts (396. sirada), Wyndham
Worldwide (523. sirada), Las Vegas Sands (681. sirada), Wynn Resorts (731. sirada), Penn
National Gaming (785. sirada) ve Boyd Gaming (898.s1rada)’dir.
http://cgi.money.cnn.com/tools/fortune/custom_ranking 2008.jsp, Erisim tarihi: 06.10.2008.

316 Capital 500 siralamasinda ilk 10°da yer alan sirketler sirasiyla; Tiipras, Petrol Ofisi, Tiirk Telekom,
Argelik, Turkcell, Ford Otosan, Enka Insaat, Opet Petrolciiliik A.S., BP Tiirkiye ve Eregli Demir
— Celik’tir. http://www.capital500.net/capital/ca07.htm, Erisim tarihi: 06.10.2008.

317 Yonetim kurulunda kadin ¢alisan olmayan sirketler; Tiipras, Tiirk Telekom, Ford Otosan ve Enka
Insaat’tir.

3% Yonetim kurulunda kadin ¢alisanlarin oldugu sirketler; Petrol Ofisi (2 kadm), Argelik (1 kadm),
Turkeell (2 kadin), Opet Petrol (2 kadin) ve Eregli Demir — Celik (1 kadin)’tir. BP Tiirkiye
sirketinin yonetim kurulu listesi verilmemistir.




almalar gerektigi diisiincesinin temelinde, sadece benzer diizeydeki performans degil

aym zamanda yonetimde farklilik yaratmak da yer almaktadir®"”.

Siyaset alaninda ise, 1920 yilinda kuruldugundan bugiine kadar Tiirkiye
Biiyiik Millet Meclisi (TBMM) Baskanligini higbir kadin siyasetgi yﬁrﬁtmemistir320.
Tiirkiye Cumhuriyeti mevcut hiikiimet dahil, toplam 60 hiikiimet kurulmus olup,
bunun sadece ii¢ doneminde ayni kisi (Tansu Ciller) olmak kaydiyla tek bir kadin
Basbakan gorevini yiiriitmiistir'>’. TBMM’de 23. dénemde gorev yapan 550
milletvekilinden sadece 48’i (8.7%) kadindir’?. 22. doénemde ise 24 kadin

milletvekili gérev yapmugtir'>.

Ancak kadin yoneticilerin erkek yoneticilere kiyasla daha az terfi olanakina
sahip olmadig: bilinmektedir’**. Cinsiyet ayrimeciliginin Srgiit igerisindeki hiyerarsik
diizen ile iligkili oldugu g6z oniline alindiginda; yiiksek kademedeki kadinlarin, diisiik
kademedeki kadin ¢alisanlardan daha az miktarada terfi almasi olagandir. Kald1 ki,

kadin calisanlarin fazla oldugu isletmelerde, kadinlar daha fazla miktarda terfi

olanaklarma sahiptir’>.

Geleneksel bir bakis acis1 igerisinde, kadmlar potansiyel yonetici adaylari

326

arasinda yer almamaktadir Geleneksel erkek sovenizmi, yurtdisi deneyimi

olmayan kadinlarin isletme i¢in risk yaratacagi diisiincesi ve yeterli teknik egitime

327

sahip olmamalari bunu nedenleri arasinda sayilmaktadir’”’. Ancak uluslararasi

isletmeler, kadin isttihdamini gozardi ederek, isgdren havuzlarini smirlandirmak
yerine, genisletmeyi tercih etmektedir'”®. Kadmlarm yoénetim kademesinde

bulunmas: drgiit icerisinde olumlu etki yaratmaktadir. Ornegin, kadinlarin ydnetimde

319 Farrell ve Hersch, s. 88.

320 http://www.tbmm.gov.tr , Erisim tarihi: 06.10.2008.

32! hittp://www.basbakanlik.gov.tr Erisim tarihi: 15.11.2008.

322 AKP’nin 28, CHP’nin 10, MHP’nin 2 ve Bagimsizlarin 8 kadin milletvekili gorev yapmaktadir.
http://www.tbmm.gov.tr, Erisim tarihi: 06.10.2008.

323 http://arsiv.ntvmsnbc.com, Erisim tarihi: 06.10.2008.

324 Lyness ve Judiesch, s. 159.

325 Lyness ve Judiesch, s. 163.

326 Jan Selmer ve Alicia S. M. Leung, “Career Management Issues of Female Business Expatriates”,
Career Development International, Vol.7 (6), 2002, s. 348.

327 Selmer ve Leung, s. 350.

328 Selmer ve Leung, s. 350.




bulunmasi, i¢ kaynaklardan saglanacak yonetici adaylar1 arasinda kadmnlarin da yer
almasini saglayarak, cesitliligi arttiracaktir. Ayrica, kadin yonetici adaylarinin sirkete
is basvurularinda bulunmalar1 farklillk yaratma acisindan ©nemli bir etken

olmaktadir’®’.

Is hayatinda basarili olan kadmlar incelendiginde; genc yasta iist diizey
kadroda veya kadinlarin heniiz ulasamadigi tepe yonetim kademesinde yer aldiklari
goriilmektedir. Ayrica, s6z konusu bu kadin yoneticilerin, isletmenin ilerlemesinde
etkili olacak riskli bir iste basarili olmalari da tepe yoOnetimde bulunmalarimi

agiklayan diger bir etkendir’*’.

Tepe yonetimde bulunan kadinlarin sayisindaki artig, 6rgiit performansini da
olumlu etkileyecektir. Ayrica, kadmlarin tepe yonetimde bulunmasi ile Orgiitsel
performans arasindaki bu iliski, ¢evresel istikrarsizligin ve karmasikligin artmasi ile
degismeyecektir™'. Orgiitsel performans degerlendirmesini etkileyen etkenler
arasinda ¢alisanlarin tutum ve terichleri dikkate alindiginda, kadin y6netici ile ¢alisan
kadinlarin 45.6%’s1 kadinlarin erkek yoneticilerden farkli bir ortam saglamayacagini,
12%’si ise bu durumdan rahatsizhk duyabilecegini belirtmistir>>. Nitekim erkekler
kadin yoneticilere karst olumsuz tutumlar sergilerken, kadinlar hemcinsleri

yoneticiler i¢in daha olumlu tutumlara sahiptir’>.

2.2.2.2. Manevi Sonuclar

Kadmlarin karsilagtiklar1 kariyer engellerinin manevi sonuclari ise is

tatminsizligi, isten ayrilma ve is — aile dengesizligi olarak siralanabilir.

32 Farrell ve Hersch, s. 94.

P White, s. 12

331 Krishnan ve Park, s. 1717.

332 Ramgutty-Wong, s. 189.

33 Peter Dubro, “Attitudes Toward Women Executives: A Longitudinal Approach”, Academy of
Management Journal, Vol: 28 (1), 1985, s. 237.



2.2.2.2.1. Is Tatminsizligi

Kariyer olanaklarimin tatmin ile dogrudan iliskisi Ol¢iilmemis olmasina
ragmen, Ozellikle orgiit hiyerarsisi icerisinde yiliksek kademelerde, cinsiyetler arasi
farklilik bulunmustur’*. Kadmlarin karsilasms oldugu cam tavan olgusu, hayal
kirklig1 yaratmakta®™ ve 6zellikle iist kademelerde bulunan kadin yoneticiler, erkek
meslektaslarina kiyasla, terfileri ve diger kariyer konularinda, daha diisiik is

336

tatminine sahip olmaktadir’”". Kadinlar arasinda diisiik egitim diizeyine sahip yash

kadinlarin daha yiiksek tatmine sahip oldugu, bunun nedeni ise, yeni mesleklerdeki
sirketlerde c¢alismalar1 ve kariyerleri boyunca da bu meslekte kalmalar

olabilmektedir®’.

2.2.2.2.2. isten Ayrilma

Kadinlarin karsilastigi cam tavan, yarattigi hayal kiriklig1 sonrasinda isten

ayrilmalara da neden olabilmektedir’®®. Is hayatinda diger sirketlerden is teklifleri

alan kadmnlar, calisacaklari sirket segimlerinde daha secici davranmaktadir™.

Yiiksek kademelerde bulunan kadinlarin ayni zamanda diisiik tatmine sahip olmasi,

340

isletmeden ayrilmalarinda da etkili olmaktadir’™. Buna karsin fazlasiyla is teklifi

almayan kadin calisanlar, is glivencesi hissetmemekte ve daha olumsuz tutum

sergilemektedir’*'.

Kariyerlerinin ilerlemesinde engellerle karsilan ve ¢cogunlugu yoneticilerden

olusan kadinlar, tiikkenmislik hissetmekte, basarisizliklar sergilemekte ve is

334 Lyness ve Judiesch s. 169.

33 Jodi S. Goodman, Dail L. Fields ve Tery C. Blum, “Cracks in the Glass Ceiling, In What Kind of
Organizations Do Women Make It to the Top?”, Group and Organization Management, Vol:
28 (4), 2003, s. 476.

336 Karen Lyness ve Judiesch, s. 169.

37 Carol L. Clark ve Michale P. Sacks, “A View From Below: Industrial Re-Structuring and
Women’s Employment at Four Russian Enterprises”, Communist and Post-Communist
Studies, Vol: 37, 2004, s. 540.

33% Goodman ve digerleri, s. 476.

3% Farrell ve Hersch, s. 101.

30 Myrtle P. Bell, Mary E. McLaughlin ve Jennifer M. Sequiera, “Discrimination, Harrasment and the
Glass Ceiling: Women Executives as Change Agents”, Journal of Business Ethics, Vol. 37, s.
72

! Clark ve Sacks, s. 527.



hayatindan ayrilmaktadir®*>. Ayrica, kadinlarm isletmeden ayrilmalarinda iicret
esitsizligi de etkili bir konudur. Bu nedenle isten ayrilmakta, kendi isyerlerini
agmaktadirlar’®. Ancak kendi isyerlerini agma diisiincesi, ¢ogunlukla zorunlu bir
isten ¢ikarma ile de gergeklesebilmektedir. Bu isten ¢ikarmanin nedeni pazarlanabilir
becerilere sahip olunmamasi da olabilmektedir. Ancak bazi1 kadinlar bu durumu bir

firsat olarak degerlendirmekte ve kendi ¢alisma bigimlerini gelistirebilmektedir344.

2.2.2.2.3. is — Aile Dengesizligi

Is — aile dengesizligi konusunda, 6zellikle iist diizey yonetici olan kadinlar,
iki rolii gerceklestirme ¢abalar1 sonucunda, tiikenmislik yasamaktadlr345 . Is ve aile
arasindaki denge kurulamadiginda ise, kadinin fedakarlik yapmasi ve isten ayrilmasi

346

gerekmektedir’™. Cocuk etkeni, kadinlarin basta hareket 6zgiirliigii olmak iizere®’,

kariyer gelisimlerini yavaglatmaktadir. Bu anlamda kadinlarin bir kismi bekar
kalmay1 tercih etmekte ve aile yasantisi diisiincesinden vazge¢mektedirler’®.
Bekarlig1 tercih etmenin bir diger nedeni ise rol ¢catigmalarini en aza indirmektir. Bu
anlamda, 6zellikle yonetici olan kadinlari, kariyer gelisimleri ile iliskileri arasinda

uyumsuzluk yasadiklarinda bosanmaktadir®®.

Ne var ki, is ve aile arasindaki catismalar sonucunda kadinlarin isten

ayrilacagi diislincesine yoOnelik yapilan bir takim c¢alismalarda, bu bulgu

2 Ronald J. Burke, Mustafa Koyuncu ve Lisa Fiksenbaum, “Organizational Practices Supporting
Women’s Career Advancement and Their Satisfaciton and Well-Being in Turkey”, Women in
Management Review, Vol. 21 (8), 2006, s. 612.

343 Stephen Weiler ve Alexandra Bernasek, “Dodging the Glass Ceiling? Networks and the New Wave

of Women Entreprencurs”, The Social Science Journal, Vol. 38, 2001, s. 100.

Joan Winn, “Women Entreprencurs: Can We Remove the Barriers?”, International

Entrepreneurs and Management Journal, Vol: 1, 2005, s. 383.

> Sonia Liff ve Kate Ward, “Distorted Views, Through the Glass Ceiling: The Construction of
Women’s Understanding of Promotion and Senior Management Positions”, Gender, Work and
Organization, Vol. 8 (1), 2001, s. 24.

346 Carolyn Windsor ve Pak Auyeung, “The Effect of Gender and Dependent Children on Professional
Accontants’ Career Progression”, Critical Perspectives on Accounting, Vol. 17, 2006, s. 831.

7 Camilla Veale ve Jeff Gold, “Smashing into the Glass Ceiling for Women Managers”, Journal of
Management Development, Vol. 17 (1), 1998, s. 22.

3% Patrizia Longo ve Clifford J. Strachley, “Whack! I've Hit the Glass Ceiling! Women’s Efforts to
Gain Status in Surgery”, Gender Medicine, Vol. 5(1), 2008, S. 93.

¥ Veale ve Gold s. 22.
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desteklenmemektedir’™". Nitekim, bir ¢ok kadin ydnetici, erkek meslektaslar1 gibi,

aile yerine kariyerlerine odaklanmaktadir. Kaldr ki artik uzun ve diizensiz ¢alisma

saatleri ile birlikte seyahat etme zorunlulugu bir engel olmamaktadir™"

2.3. Cahsanlarda Orgiitsel Baghhk

Giliniimiizde insan kaynaklarinin 6nemi ve bir isletmenin bagarisinin
cogunlukla calisanlarmin basarisa bagli oldugu anlasilmistir. Orgiitsel baglilik
calisanlan Orgiitsel hedeflere ulasmada ve orgiit iginde kalma istegi nedeniyle daha
cok caligmaya yonelttigi icin Onemli bir is tutumu haline gelmistir. Sirket
skandallarinin, isten ¢ikmarmalarin ve sirket yonetimlerinde yasanan yolsuzluklarin
arttig1 giinlimiiz is dlinyasinda yoOneticiler, Orgiitsel bagliligi arttirmaya 6nem
vermektedir. Nitekim bir takim isletmeler bu konuyu sirket politikalarinda 6n siralara
tasimustir’ . Bu nedenle isletmeler artan bir énemle ¢alisanlarina deger vermekte,
ihtiyaclarini karsilamaya yonelmektedir. Bu sayede isletmede bulunmaktan memnun
calisanlar yaratmay1 hedeflemektedirler. Zira isine ve isletmeye bagli bir ¢alisan,
isletmeye biiyiik katki saglamaktadir. Orgiitsel baglilik kavrami da bu noktada énem

kazanmistir.

2.3.1. Orgiitsel Baghhk Tanim

Orgiitsel baghlik kavramina yénelik temelde iki yaklasim vardir. Bu
yaklasimlara gore orgiitsel baglilik, calisanin orgiitte calismaya devam etme niyeti
olarak ele alinmaktadir. Diger yaklasimda ise calisan ile Orgiit arasinda var olan
iliskinin bir bi¢imi olup, ¢alisanin Orgiit icerisindeki psikolojik kimligi ve katilim

diizeyini yansitmaktadir®™.

0 Liff ve Ward s. 20.

31 Stacie A. Furst ve Martha Reeves, “Queens of the Hill: Creatvie Destruction and the Emergence of
Executive Leadership of Women”, The Leardership Quarterly, Vol. 19, 2008,s. 373.

352 Robert Kreitner ve Angelo Kinicki, Organizational Behaviour, 6" Edition, McGraw Hill Book,
ABD, 2004, s. 203.

333 Fernando Jaramillo, Jay Prakash Mulki ve Greg W. Marshall, “A Meta — Analysis of the
Relationship Between Organizational Commitment and Salesperson Job Performance: 25 Years
of Research”, Journal of Business Research, Vol. 58, 2005, s. 706.



Orgiitsel baglilik kavrami, calisanlarin dneminin artmasi, basarilarinin
isletmeyi de basarili konuma getirmesi gibi nedenlerden dolayi isletmeler i¢in ayrica
deger kazanmistir. Bu anlamda konuya iliskin bir¢ok ¢alisma yapilmistir. Ne var ki

ortak bir tanim ortaya konulamamustir. Buna gore drgiitsel baglilik®>*;

e Personelin orgiit ¢ikari i¢in daha fazla ¢caba gdstermesi, Orgiitiin amag
ve degerlerini kabul etmesidir. (Lauer, 1968)

e Orgiitiin ve bireyin amaglarinin zaman iginde biitiinlesmesi ve
uyumlasmasi stirecidir. (Schneider ve Nygren, 1970)

e Birey ile orgiit etkilesimi ve isgorenin elde ettiklerinin katkilara oran
ile ilgili algilamalaridir. (Hrebiniak ve Alutto, 1972)

e Orgiitiin hedef ve degerlerini benimsemek, drgiitiin bir parcasi olmak
icin caba gostermek ve gii¢lii bir aile tiyesi gibi hissetmesidir. (Steers,
1977)

e Orgiitin amaglarina uygun bir bigimde davranabilmek icin
i¢sellestirmis normatif baskilarin toplamidir. (Reichers, 1985)

e Orgiitte yapilan yatirim veya katkilarm sonucu veya orgiite yonelik
yogun alistirma ve olumlu katkilardir. (Mayer — Schoorman, 1992)

e Orgiitsel baglilik personelin drgiitle iliskisini sekillendiren ve drgiitiin
siirekli bir iiyesi olma karar1 almalarimi saglayan bir davranistir.
(Meyer ve Allen, 1996)

e Isgorenin isine psikolojik olarak baglanmasidir. (Becker vd., 1996)

e Bireyin orgiitteki yatinmlari, tutumsal nitelikteki bir baghlikla
sonuglanan davranislara yonelimi ve Orgiitin ama¢ ve degerler

sistemiyle 6zdeslesmesidir. (Balay, 2000)

Yukarida yer alan ve birbirinden farkli tanimlar sonrasinda orgiitsel bagliligin

cok boyutlu bir yap1 oldugu goriilmekte ve asagidaki bicimde tanimlanmaktadir®>;

35% Shaw ve ark., 2003; Varoglu, 1993; Balay, 2000; Ozdevecioglu, 2003; Ince ve Giil, 2005.
5 Lawson K. Savery ve Paul D. Syme, “Organizational Commitment and Hospital Pharmacists”,
Journal of Management Development, Vol: 15 (1), 1996, s. 14.



“bireyin, kimliginin orgiit ile ve orgiit icerisindeki giictidiir.
Kavramsal olarak en az ii¢ etken ile birlikte tanimlanmaktadir: (a)
orgiitiin amag¢ ve hedeflerine gii¢li inang ve bunlarin kabul
edilmesi, (b) orgiit adina yiiksek diizeyde ¢aba sarfetme istegi ve

(c) orgiit i¢inde itiyelik elde etmek icin gii¢lii bir istek duyulmasi”

Orgiitsel baglilik kavramlar1 incelendiginde, drgiitiin amag ve hedeflerinin
benimsenmesi, bu ama¢ ve hedefleri ¢alisanin kendisi ile 6zdeslestirmesi, Orgiite
sagladig faydalar ile aldig1 odiiller arasindaki esitligi hissetmesi, orgiitiin basarisi ve
etkinligi i¢in tiim giiciiyle caligmas1 ve Orgiitii kendi yararina olacaginm diistindiigii
durumlarda bile duygusal ve ahlaki degerlerini g6z Oniine alarak birakmamasi ortak

noktalar olarak goriilmektedir.

Calisanin, kendisi veya ailesi i¢in bagka bir oOrgiitte daha iyi olanaklarla
calisabilme olasiligina ragmen, hala mevcut orgiitte caligmakta israr etmesi, bu
noktada oOrgiitsel baghiliginin oldugunu distlindiirtebilir. Ne var ki bir isletmede
calisma siiresinin uzun olmasi, s6z konusu calisanin Orgiitsel bagliliginin yiiksek

olacagini belirtmemektedir’*®.

Orgiitsel baghlik, orgiite, tepe yonetime, bir iist amire ve ¢alisma gruplarma
baglilik olarak ele alinabilir’>’. Cahsamin orgiite bagliligi, kisisel, orgiitsel ve
toplumsal boyutta olduk¢a dnemlidir. Giiglii orgiitsel baglilik, kisisel olarak ait olma
hissini, gilivenligi, etkililigi, kariyer gelisimini ve ig¢sel odiilleri geligtirmektedir.
Orgiit acisindan, personelin isinde kalmasini, sinirli personel devrini, egitim
maliyetlerinin azalmasini, daha fazla is tatminini, orgiitiin isteklerinin kabuliinii ve
Orgiitsel amaclara ulasilmasini saglamakta; toplumsal acisindan ise mal ve hizmet

kalitesinin ve verimliligin artmasini etkilemektedir*>®.

3% Refik Balay, Yonetici ve (")gretmenlerde (")rgiitsel Baghlik, Nobel Yayin, Ankara, 2000, s.55.

357 T. Becker, “Foci and Bases of Commitment: Are They Distinctions Worth Making?”, Academy of
Management, 35. 1992, s. 235 — 240.

38 Richard T. MOWDAY, Lyman W. Porter ve Richard M. Steers, Employee-Organization
Linkages: The Psychology of Commitment, Absenteeism and Turnover, Academic Pres:
ABD, 1982, s. ; D. M. Randall, “Commitment and the Organization: The Organization Man
Revisited”, Academy of Management Review, Vol: 12 (3), 1987, s. ; Robert W. Rowden, “The



Yoneticiler acisindan incelendiginde orgiitsel baglilik, yoneticilerin orgiitiin
tamami hakkinda sahip olduklar1 duygular ve inanglarin toplami olarak ele
alimmaktadir. Orgiite bagli olan yoneticiler; orgiitlerine kars1 yiiksek diizeyde sadakat
hissetmekte, orgiitte ¢alismaktan gurur duymakta ve orgiit amaglarina inanmaktadir.
Bu yoneticiler isletme i¢in gorevlerinin 6tesinde ve listiinde hareket etmektedir ve
isten ayrilma olasiliklar1 daha diisiiktiir>’. Orgiitsel baglilik, yénetici ve personel
arasindaki giiveni gelistirecegi gibi, oOrglitte istikrarin ve yeniligin saglanmasi,
amaglanan bagartya ulagsmasi gibi konularda da onemli bir rol oynamaktadir.
Calisanlar ile yonetici arasindaki iligkiler daha iyi diizeye ulasmakta, olumlu bir
orgit iklimi gelismektedir'®. Giiglii orgiitsel bagliligi olan personel ve yoneticiler
orgiitsel degerlere gercekten inanmakta ve bu da giliclii bir orgiit kiltliriiniin
olugmasini saglamaktadir. Bunun sonucunda, 6rgiitsel amaclarin basarilmasi ve orgiit
degeri konusunda orgiit i¢i ve disindaki insanlarin ikna edilmesi ve daha yiiksek

performans gostermeleri kolaylasmaktadir®®'.

Calisanin  orgiite bagli olmasi, biitiin yetenek ve bilgisini Orgiitii i¢in
kullanmasini da beraberinde getirecek; calisan kendini 6rgiite bagl hissettigi olciide,
isyerinde basarili olacaktir. Orgiite baglihlk duymayan ¢alisanin isletmeden
uzaklagsmanin yollarin1 aramasi ve kendisinden bekleneni verememesi, Orgiitsel
bagllik anlaminda karsilagilan sorunlarin basinda gelmektedir. Ayrica, son yillarda
yasanan ekonomik krizlerde maliyet azaltmanin en kolay yolunun ¢aligan sayisinin
azaltilmasindan gectigi diisiincesi ve uygulamalari, kademe azaltma, Orgiitsel
kiiciilme, dogru biiylikliige getirme gibi uygulamalar calisanlarin orgiitleriyle olan

iliskilerini  zedelemektedir. Calisanlarin  oOrgiite  gliveninin azalmasi; Orgiit

Relationship Between Charismatic Leaders and Organizational Commitment”, The Leadership
& Organization Development Journal, Vol: 21 (1), 1999, s. 30.

359 Gareth R. Jones ve Jennifer M. George, Contemporary Management, 3™ Edition, McGraw-Hill:
ABD, 2003, s. 83 — 84.

0N AH K Awamleh, “Organizational Commitment of Civil Service Managers in Jordan: A Field
Study”, Journal of Management Development, Vol: 15 (5), 1996, s. 65 — 66.

36! Gareth R. Jones ve Jennifer M. George, Contemporary Management, 3™ Edition, McGraw-Hill:
ABD, 2003, s. 83 — 84.



yoneticilerinin ¢aliganlarin1 Orgiite baglama yollarin1 arama ve desteklemeleri

konusunda diisinmeye yoneltmistir’®.

Her isletmede, kurulus amacina gore cesitli diizeylerde, farkli goérevlerde ve
farkli egitim seviyelerinde cok sayida kisi gorev yapmaktadir. Emek-yogun
ozelliginden dolayi otel igletmelerinde ise hemen hemen yatak sayisi kadar ¢alisanin
istthdam edilmesi s6z konusudur. Calisanlarin gérev ve egitim diizeyleri ne olursa
olsun, isletme amaclan dogrultusunda etkin ve verimli bir sekilde ¢caba gostermelerini
saglamak, bilgi, yetenek ve becerilerini rasyonel bicimde kullanarak isletmeye olan
katkilarin1 en st diizeye ¢ikarmak ve bu dogrultuda orgiite olan bagliliklarini

artirmak;, isletmelerin en 6nemli amaclarindan birisidir’®.

2.3.2. Orgiitsel Baghlig: Etkileyen Etkenler

Orgiitsel baglihg etkileyen bir takim etkenler bulunmaktadir. Bu konuda
zaman igerisinde bir¢ok farkli siniflandirma yapilmistir. Ancak yine de bu farkh
siniflandirmalar kendi i¢inde ortak bir takim noktalara sahiptir. Bunlar kisisel,

orgiitsel ve digsal (orgiit disi) etkenler olarak siralanabilir’®.

2.3.2.1. Kisisel Etkenler

Kisisel etkenler yas, cinsiyet, kidem, medeni durum, egitim durumu, ¢aliganin
psiko — sosyal ozellikleri, basar1 giidiisii ve kontrol odagi, rol belirsizligi, i¢sel
motivasyon ve c¢alisma degerleri, rol ¢atismasi ve yapilan isin 6nemi ile alinan

destektir.

362 Mahmut Ozdevecioglu, “Algilanan Orgiitsel Destek ile Orgiitsel Baglilik Arasindaki iligkilerin
Belirlenmesine Yénelik Bir Arastirma”, Dokuz Eyliil Universitesi Iktisadi ve idari Bilimler
Fakiiltesi Dergisi, Vol: 18 (2), 2003, ss. 113 — 114.

36 Azmi Yalgin ve Fatma Nur Iplik, “Bes Yildizli Otellerde Calisanlarin Demografik Ozellikleri ile
Orgiitsel Bagliliklar1 Arasindaki iliskiyi Belirlemeye Yonelik Bir Arastirma: Adana ili Ornegi”,
Cukurova Universitesi, Sosyal Bilimler Enstitiisii Dergisi, Vol: 14 (1), 2005, s. 397.

364 Kofi Obeng ve Isaiah Ugboro, “Organizational Commitment Among Public Transit Employees:
An Assessment Study”, Journal of the Transportation Research Forum, 57(2), 2003, s. 83;
Balay, s. 51; Levent Bayram, “Y&netimde Yeni Bir Paradigma: Orgiitsel Baglilk”, Sayistay
Dergisi, Ekim-Aralik, Vol: 59, 2005, s. 134; Ozdevecioglu, ss. 115-116; Mehmet Ince ve Hasan
Giil, Yonetimde Yeni Bir Paradigma: Orgiitsel Baghhk, Cizgi Kitabevi, Istanbul, 2005, ss. 57—
86



Demografik etkenlerin orgiitsel baglilik iizerinde diisiik diizeyde de olsa
etkiledigi bilinmektedir’®. Orgiitsel baglilik ile egitim diizeyi arasindaki ters iliskiye
gore, egitim dilizeyinin artmasi1 Orgiitsel bagliligi azaltmaktaidr. Nitekim egitim
diizeyi yiiksek olanlarin daha kolay is bulmasi ve bulunduklar1 kademeye daha az
baglanmalar1 bunun nedenlerindendir’®®. Ayrica ileri yasta bulunan calisanlar,
mevcut kidemleri nedeniyle daha yiiksek is tatminine ve bagliliga sahip olmakta ve

367 Ust diizey kademelerde bulunan ¢alisanlarda

368

orgiitte kalmay1 uygun gormektedir
orgiitsel baglhiligin yiliksek olma olasiligi daha yiksektir™". Calisma siiresi ile
orgiitsel bagllik arasinda da bir iligki bulunmus; isletmedeki ¢aligsma siiresindeki

artig, oOrgiitsel baglilikta da artisa neden olmustur*®’

. Buna karsilik, orgiite yeni
katilan calisanlarin gosterecegi orgiitsel baglilik, uzun siiredir ¢alisanlarin orgiitsel
bagliligindan daha yiiksek olabilir’™’. is performansi ile 6rgiitsel baglilik arasinda ¢ok
giicli olmamakla birlikte dogru orantili iligkiye gore, is performansindaki artis,
baglilhig giiglendirmektedir’”'. Cinsiyet agisindan incelendiginde, kadinlarin orgiite
daha bagli oldugu saptanmistir. Kadinlarin orgiit degistirmeyi zor bir is olarak
algilamasi, bunun temel nedenidir. Karsit bir yargi olarak, caligmalarda erkeklerin
orgiite daha bagli oldugu, nedeninin ise erkeklerin orgiit hiyerarsisi igerisinde daha
yiiksek konumda olmalaridir. Ancak sonraki ¢alismalarda bu bulgularin genel bir
yargl olarak kabul edilemeyecegi, farkliligin Orgiit ozellikleri ve mesleklerden

kaynaklanabilecegi belirtilmistir’’~.

Buna karsilik orgiitsel ddiiller ve is degerlerinin ise, daha yiiksek bir etkisinin

giicli bir iliski i¢inde oldugu saptanmistir. Bu anlamda, gii¢lii katilime1 degerlere

sahip ¢alisanlarin orgiitsel baghliginin daha yiiksek oldugu séylenebilir® .

385 Ince ve Gil, s. 58

366 Meltem Onay Ozkaya, ipek Deveci Kocakog ve Emre Karaa, “Yoneticilerin Orgiitsel Bagliliklari
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Bayar Universitesi, iktisadi ve Idari Bilimler Fakiiltesi Dergisi, Vol: 13 (2), 2006, s. 80.

37 Savery ve Syme, s. 15.
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Consultation, Kogan Page Ltd, 2006, s. 34.

369 Ahmet Tayfun, Karabey Palavar ve Irfan Yazicioglu, “Otel Isletmelerinde Calisan Isgdrenlerin
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9 (4), 2008, s. 6.
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Demografik ve orgiitsel etkenlerin  Orgiitsel  baglhiligi  etkiledigi

374

bilinmektedir’™. Caliganlar, isletmede bulunduklar1 siire boyunca Orgiite yaptigi

yatirimlarin bosa gidecegi veya terfi edemeyecekleri diislincesiyle orgiite bagh

kalmaktadir®”

. Ancak yine de, demografik etkenlerin orgiitsel baglilik ile iliskisinin
cok giiclii ve tutarli olmadig1 bilinmektedir. Zira bu etkenler rgiitsel veya orgiit dis1
diger etkenlerden de etkilenmektedir. Bu anlamda orgiitsel baghlik ile demografik

degiskenler arasinda dolayli bir iliski oldugu sdylenebilir® .

Orgiit icerisinde ¢alisilan siire ile orgiitsel baglilik arasinda da bir iliski
bulunmustur. Ne var ki orgiit icerisindeki toplam caligsma siiresi ile baglilik arasinda
olumlu yonde bir iliski olmasia ragmen; ayni1 pozisyonda gecirilen yil sayisi ile

377

baglilik arasinda ters bir iligki vardir’’’. Nitekim, orglitte calisilan siirenin artmasi,

orgiitsel bagliligr arttirirken, ayni kademede gegirilen siirenin artmasi bu baglilig

azaltmaktadir’’®,

2.3.2.2. Orgiitsel Etkenler

Orgiitsel etkenler arasinda orgiitsel adalet, giiven, is tatmini, karar alma
stirecine katilim, isin icinde yer alma, iicret disinda saglanan haklar, parasal
odiillendirme sistemleri, toplam kalite yoOnetimi uygulamalari, isin igerigi, is
kapsami, c¢alisan ile yoOnetici arasindaki iliskiler, orgiitsel iklim, miisteri odakli bir
orgiit atmosferi, orgiitiin glivenilirlik diizeyi, terfi olanaklar1 ve kariyer gelistirme
firsatlari, ¢alisanlara gdosterilen ilgi, calisanlara taninan olanaklar, esnek caligma
saatleri ve tlicret sistemi, katilimc1 yonetim, grup bilinci, 6grenme firsati, is saatleri,
odiiller, is glivenligi, taninma, yabancilasma, asir1 is yiikii, is stresi, yetkilendirme ve
otonomi sistemleri, orgiit bliytikliigii, formallesme derecesi, kontrol derecesi ve orgiit

imaj1 yer almaktadir. Her ne kadar orgiitsel baglilik ¢ok fazla degisken ile iligkili olsa

*7 Balay, ss. 55 — 64.

35 A Cohen, “Organizational Commitment and Turnover: A Meta-Analysis”, Academy of

Management Journal, Vol: 36 (5), 1993, s. 1145-1155; Rowden, ss. 32 — 33; L. Labatmediene,

A. Endriulaitine ve L. Gustainiene, “Individual Corralates of Organizational Commitment and
Intention to Leave the Organization”, Baltic Journal of Management, Vol: 2 (2), 2007, s. 196.
Ufuk Durna ve Veysel Eren, “Uc¢ Baglhilik Unsuru Ekseninde Orgiitsel Baglilik”, Dogus
Universitesi Dergisi, Vol: 6 (2), 2005, s. 213.

377 Balay, s. 58.

3™ Obeng ve Ugboro, s. 96
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da; ancak ticret, yetenek cesitliligi ve faaliyet alani, gérev bagliligi, lider iletisimi ve

katilimei liderlik gibi 6rgiitsel degiskenler ile dogrudan iliskisi bulunmaktadir®”.

Orgiitsel bir etken olarak &rgiitiin biiyiikliigii ele alindiginda, bir birimde
calisanlarin sayisinin orgiitsel baghlik ile iliskisinin olmadig1 belirlenmistir. Is
stresinin yiiksek olmasi, ¢alisanlarn baglihigim azaltmaktadir®™. Ayrica, ¢alisanlarin

yasadigi rol catismalari da orgiitsel bagliligi olumsuz etkilemektedir’®'. Bagliligi

belirleyen en onemli etkenlerden iicret ele alindiginda®™, 6zellikle otel

isletmelerindeki yoneticilerin aldiklar1 iicretten tatmin olmalari, bagliliklarini

arttirmaktadir’®?.

Orgiitsel baghligin saglanmasinda yoneticilerin tutum ve davranislari

Oonemlidir. Yoneticilerle iletisim, 0grenme firsatlar1 ve saglanacak esnek g¢alisma

384

saatleri 6onemlidir™". Bu noktada iletisim kavrami 6nem kazanmaktadir. Zira etkin

bir iletisimin olmadig1 isletmelerde, is tatmini azalacak, isten ayrilma niyetinde ise
artis meydana gelecek™; bu da orgiitsel baghligi olumsuz etkileyecektir. Ayrica
yoneticilerin ¢alisanlara adil davranilmasi, orgiitsel baglilig: etkilemektedir. Nitekim,

isten ¢ikarilanlara adil davranildigi diisiincesi, orgiitte kalan calisanlarin Grgiitsel

386

bagliliklari1 arttirmaktadir’™. Bu da calisanlarin 6rgiit politikalarma karsi olumlu

387

tutumlar gelistirilmesini saglamaktadir Ozellikle otel isletmelerinde orgiitiin

giivenilirligi hakkinda olumlu distlincelere sahip olan yoneticiler, olumsuz

diisiincelere sahip olanlardan daha fazla baglilik gostermektedir™™.

37 Ince ve Giil, ss. 57-58
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Calisanlarin  orgiite bagliliklarin1  artirmak i¢in, onlar1 anlamli bir is
yaptiklarina inanmalarin1 saglanmali, yaptiklar isin 6nemini takdir edilmeli, islerini
sevmelerini saglanmali, onlar1 verilen isi yapan bir {iretim faktorii olarak degil,
tiretime katilan, inceleyen, arastiran, diisiinen bireyler olarak gérmeli; bunun i¢in de

389

yaraticiliklarini gelistirmelerine yardimcir olunmalidir™ . Bu noktada 6zellikle geng

ve basarili liderlerin Orgiitte tutulmasi igin, onlarn orgiitin bir pargast oldugu

hissettirilmeli, orgiit ile bitinlestirilmeleri saglanmalidir*®.

2.3.2.3. Orgiit Dis1 Etkenler

Bu etkenler, profesyonellik, issizlik orani, lilkenin sosyo — ekonomik durumu,

sektoriin durumu ve yeni is bulma olanaklari olarak siralanabilir®”".

Nitekim orgiitsel baglilik, calisanin Orgiite karsi olan sadakat tutumu ve
calistig1 isletmenin basarili olabilmesi i¢in gdsterdigi ilgidir. Orgiite baglhilik tutumu,
kisisel, orgiitsel ve orgilit dis1 etkenlerle belirlenmektedir. Ayrica is glivenligi,
kararlara katilabilme firsatlar, iste sorumluluk ve 6zerklige sahip olabilme ve olumlu

orgiit iklimi gibi etkenler de ¢alisanlarin drgiite baglilig: iizerinde etkilidir**?,

2.3.3. Orgiitsel Baghhk Yaklasimlar

Literatiirde orgilitsel baglilik ii¢ farkli yaklagim altinda toplanmistir. Bunlar,

davranigsal baglilik, tutumsal baglilik ve normatif bagliliktir.
2.3.3.1. Tutumsal Yaklasim
Tutumsal yaklasimda, calisanin kendini oOrgiit ile 6zdeslestirmesi ve bu

etkilesiminin derecesi s0z konusudur. Calisanin oOrgiitiin ama¢ ve degerlerine

inanmas1 ve kabul etmesi, Orgiitiin amaclarina ulasmak icin yiiksek performans

3% Yal¢in ve Iplik, ss. 400401

3% W. Brad Johnson, Becoming A Leader, The Annapolis Way, McGraw Hill Professional, ABD,
2004, s. 38.

! Kaynakga?

2 Yalein ve iplik, s. 397



gostermesi ve Orglit iiyeligine devam etmek igin gii¢lii bir istek duymasinit da bu

yaklagim igerisinde ele alinmaktadir.

Tutumsal yaklasimda Orgiitsel baglilik, orgiit ve hedefler ile hedeflere
ulasmak igin orgiit igerisinde iiyelik kazanma istegi olarak tammlanmaktadir®®.
Tutumsal yaklasimda orgiitsel bagliligin ii¢c temel bileseni vardir. Bunlar; 6rgiit amag
ve degerleri ile 6zdeslesme, isle ilgili faaliyetlere yiiksek katilim ve orgiite sadakatle

394

baglanmadir™". Bu bilesenler cercevesinde orgiitsel baglhlik, calisanin c¢alisma

ortamin1 degerlendirmesi sonucu olusan ve onu Orgiite baglayan duygusal bir

tepkidir’®”.

2.3.3.2. Davramissal Yaklasim

Davranigsal yaklasim kapsaminda, ¢alisan isletmedeki ge¢misinde elde ettigi
ticret dis1 faydalar, gelirler (sosyal sigorta, yas ve kidemin gerektirdigi maas artiglari
vb.) gibi eylemler nedeniyle orgiite baglidir. Calisan, isten ayrilmanin asir1 maliyetli
olacagini diislindiigli icin bu baglilig1 gostermektedir. Bu anlamda orgiitsel baglilik,

firsat¢1 bir dzellik tasimaktadir™™®.

Calisan, harcadigi emek, zaman ve cabasi ile sahip oldugu statii ve maasi
orgiitten ayrildigi zaman kaybedecegini diistinmekte; bu nedenle de Orgiite
baglanmaktadir. Yan faydalar olarak da tanimlanan ekonomik ve soyal faydalar,
bireyim sosyal bir orgiitte kalmasi sonucu elde edilecegi diisiiniilen faydalardir. Bu
faydalar, bireyin davranmislarimi kisitlayarak, onun belirli smirlar icerisinde hareket
etmesine neden olmaktadir. Zira, calisan yeni yan faydalar elde etmek istemekte ve
onlar1 kaybetmemeye ¢alismaktadir. Sosyal acidan, tutarli davraniglarin
desteklenmesi, tutarsiz davranislarin ise cezalandirilmast nedeniyle calisan bu

noktada tutarl davranislar sergilemektedir. Psikolojik acgidan ise ¢aligsan, ihtiyaglarini

3% G. I. Blau ve K. B. Boal, “Conceptualizing How Job Involvement and Organizational Commitment
Affect Turnover and Absenteeism”, Academy of Management Review, Vol: 12 (2), 1987, s. 290
394 Bayram, s. 129.

3% G. Col, “Orgiitsel Baglhlik Kavrami ve Benzer Kavramlarla {liskisi”, Is, Gii¢ Endiistri fliskileri ve
Insan Kaynaklar1 Dergisi, Vol: 6 (2), 2004, s. 8

3% Blau ve Boal, s. 290.



karsilamak ve sahip oldugu yan faydalar1 kaybetmemek icin orgiit tiyeligini devam

ettirmektedir.

Davranigsal yaklasima gore, ¢alisanlarin 6rgiite bagliligini etkileyen bir takim
etkenler vardir. Bu etkenler, sosyal siirece uyum, Oorgiitle ilgili biirokratik
diizenlemeler, genel kiiltiirel beklentiler ve sosyal duruma uygun davranislar olarak
siralanabilir. Calisanin, diger c¢alisanlar ile iletisimi anlaminda uygun davraniglar
gerceklestirmesi, sosyal slirece uyumu; c¢alisanin kazandigi emeklilik fonu gibi
haklar1 kaybetmekten korkmasi Orgiitle ilgili biirokratik diizenlemeleri; toplumun
calisandan bekledigi davramiglar — Ornegin, isini sik sik degistiren bir calisanin
gilivenilmez biri olabilecegi diisiincesi — genel kiiltiirel beklentileri; ¢alisanin sahip
oldugu sosyal sayginligi kaybetmemek i¢in gosterdigi davraniglar ise sosyal duruma

uygun davranislari agiklamaktadir®®’.

2.3.3.3. Normatif Yaklasim

Normatif yaklasim, oOrgiit {iiyesi ¢alisanin standartlarina dayanarak
degerlendirilmektedir. Buna goére c¢alisanlar oOrgilite bagliliklari, “beklenen bir

davranis” oldugu igin baglhdir™®

. Normatif yaklasima gore orgiitsel baglilik, orgiitsel
hedef ve cikarlar1 karsilamak i¢in igsellestirilmis normatif baskilarin toplamidir.
Buna gore calisanlar, tutumlarinin sonuglaria gore degil, i¢sellestirilmis standartlara
gbre davranma egilimi gostermekte; bu nedenle, belli davranislart kisisel faydalari
icin degil “dogru” ve “ahlaki” oldugu i¢in yapmaktadir. Bu &diil ve ceza ile iliskili
davraniglar1  olusturmasi1 nedenile, igsellestirilen sosyal normatif baskilar
tartisilmaktadir. Bu da normatif anlamdaki orgiitsel baglhiligin bilingli ve aragsal

motivasyonunu 6zel bir durumu oldugunu gostermektedir .

Normatif orgiitsel baglilik kendi i¢inde sosyal ve normatif inanglar olarak

ikiye ayrilmaktadir. Sosyal normatif inanglar, bireyin diger kisilerin nasil

¥TH.S. Becker, “Notes on the Concept of Commitment”, American Journal of Sociology, Vol: 66,
1960, ss. 32 —38.

% Alan B. Henkin ve Dennis M. Marchiori, “Empowerment and Organizational Commitment of
Chiropractic Faculty”, Journal of Manipulative and Physiological Therapeutics, June, 2003, s.
276.



davranmasini bekledigine iliskin inanglarini agiklarken; bireysel normatif inanglar ise

bireysel ahlaki standartlara yoneliktir™®”.

2.3.3.4. Uc Boyutlu Orgiitsel Baghlik Yaklasimm

Allen — Meyer, Porter, Steers, Mowday ve Boulian’in orgiitsel baglilik
tanimlamalarindan yola ¢ikarak temelde ii¢ bilesene sahip oldugunu belirtmigtir*®.

Bunlar asagida 6zetlenmistir.

2.3.3.4.1. Duygusal Baghhk

Duygusal baglilik, calisanlarin isletmede kendi duygusal tercihleri nedeni ile
kalmalar1 olarak agiklanmaktadir. Bu anlamda c¢alisan, kendini Orgiitii ile
0zdeslestirmekte, onunla etkilesim halinde olmakta ve sonucta orgiitiin bir tiyesi
olmaktan memnunluk duymaktad1r401. Bir baska deyisle, calisanlarin is deneyimleri,
orgiitte kendilerini mutlu hissetmelerinin bir yansimasidir*. Bu noktada calisan
sadakat, duygusallik, adidiyet, mutluluk ve huzur gibi duygularlar kendini orgiite

psikolojik olarak baglamaktadir*®

. Duygusal bagliligi etkileyen etkenler; kisisel
etkenler, ise iliskin etkenler ve is deneyimleridir*™. Ayrica is giigliigii, rol agikligi,
amac acikligi, yonetimin Oneriye acik olmasi, is gereklerinin uygunlugu, giiven
duygusu, is arkadaslar ile yakin iliskiler, geri bildirim, siirekli bilgi akisi, kararlara

katilim da duygusal baglilig: etkilemektedir*®.

3% Y. Wiener, “Commitment in Organizations: A Normative View”, Academy of Management
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Application, Sage Publishing, 1997, s. 13.

! N. J. Allen ve J. P. Meyer, “The Measurement and Antecedents of Affective, Continuance, and
Normative Commitment to the Organization”, Journal of Occupational Psychology, Vol: 63,
1990, s. 2 — 4; Meyer ve Allen, s. 11

402 Henkin ve Marchiori, s. 276.

93 Beugre, s. 83.

494 Allen ve Meyer, ss. 2 — 4; Meyer ve Allen, s. 11.

5 Allen ve Meyer, s. 17
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2.3.3.4.2. Devam Baghhg

Devam bagliliginda calisan farkli yonde davranmasinin getirecegi maliyeti

diistinerek tutarli davraniglar gostermekte ve orgiitte yer almaya devam etmektedir.

Orgiitten ayrilmanim yiiksek maliyetleri ¢alisam Srgiitte kalmaya zorlamaktadir*®,

Devam bagliliginda orgiitte kalma karari, orgiitte kalmanin maliyeti ile saglayacagi
faydalarin kiyaslamasi sonucunda verilmektedir. Orgiitte kalmanin saglayacag:

faydalar, Orgiitten ayrilmanin saglayacaklarindan fazla ise, calisgan kalma karari

vermektedir. Bu anlamda, 6rgiitte kalmanin duygusal bir yani bulunmamaktadir*”’.

Devam baghihigin1 etkileyen etkenler; c¢alisanlarin yetenekleri ve egitimi,

orgiite yapmis oldugu yatirnm, kaybedecegini diigiindiigli faydalar, sosyal durumu

olarak siralanabilir*®®,

2.3.3.4.3. Normatif Baghhk

Normatif baghlik ise, c¢alisanin Orgiitte kalmasim1 ahlaki agidan
degerlendirmesi ve sonugta giiclii bir kisisel baghilik duygusu ile orgiitte kalmasi
olarak tanimlanabilir*”’. Bu anlamda, ¢alisanin kendini kuruma adamayi ve baghlig
siirekli tesvik eden bir kiiltiir igerisinde c¢alisanlar oOrgiite baglilik duymaktadir.

Politika, misyon, vizyon ve igsellestirilmis inanglar da bu baglilik gercevesinde ele

410

almabilir™~. Normatif baglilig1 etkileyen etkenler; calisanin kisiligi, sosyal sinif,

411

statii, gorev algisi, yiikiimliiliik duygusu ve kabullenmesidir™ . Normatif baglilik

konusu diger baglilik yaklagimlari kadar fazla incelenememistir*'.

4% Allen ve Meyer, s. 3.
7 Beugre, s. 83.

%8 Allen ve Meyer, s. 18.

495 p, Meyer ve N. J. Allen, “A Three-Component Conceptualization of Organizational

Commitment”, Human Resource Management Review, Vol: 1, 1991, s. 18 — 66; Meyer ve
Allen, s. 11

1% Durna ve Eren, s. 211.

4l Meyer ve Allen, ss. 18 — 66; Meyer ve Allen, s. 11

2 Lynne Millward, Understanding Occupational and Organizational Psychology, Sage
Publications, 2005, s. 218.



Allen — Meyer’in Orgiitsel baglilik bilesenlerinde dikkat edilmesi gereken
nokta, bu ii¢ bilesenin birbirinden tamamen farkli oldugudur. Bu anlamda bir ¢alianin
orgiite duygusal olarak baglanmasi, onun normatif ve devam anlaminda

baglanacagini gerektirmemektedir®"”.

2.3.4. Orgiitsel Baghligin Sonuglar

Orgiitsel baglilik, olumlu ve olumsuz bir takim sonuglara neden olmaktadir.
Nitekim orgiitsel amaglar, bu noktada 6n plana ¢ikmaktadir. Kabul edilebilir amaglar
orgiitsel bagliligr arttirmakta, tersi durum s6z konusu oldugunda ise orgiite baglilik

azalmaktadir*!,

Orgiitsel baglilik, orgiitsel performanst olumlu ydnde etkilemekte; bu
cercevede, oOrglitsel baglilik ise ge¢ gelme, devamsizlik ve isten ayrilma gibi
istenmeyen sonuglar1 azaltmakta ve iriin\hizmet kalitesini arttirmaktadir*'®. Bu
anlamda ytiksek isgoren devrinin oldugu otel isletmelerinde de orgiitsel baghiligin

*'°. Nitekim otel isletmelerinde isgoren devrinin

belli diizeyde saglanmasi 6nemlidi
nedenlerinin genis bir sekilde aragtirilmasi gerekmektedir. Zira, diisiik {icret, yetersiz
olanaklar, kotii ¢aligma kosullari, diisiik personel morali ve orgiitsel bagliligin diisiik
olmas1 bu nedenlerden birkacidir*'’. Bu noktada literatiirde, “baglihk” kavramimnin
devamsizligi ve isten ayrilma davranigimi azalttigi; “orgiitsel baglilik” kavraminin is
performanst kalitesi bakimindan orgiitsel 6zelliklere etkisinin olup olmadigina dair

418
r .

kesin bir yargiya varillamayacagi da ayrica belirtilmelidi Ayrica, Orgiitsel

13 Steve Ellis ve Penny Dick, Introduction to Organizational Behaviour, 2" Edition, McGraw Hill
Pub. 2003, s. 43.

414 Balay, s. 83

13 Col, . 9.

46, Subramaniam, L. Mcmanus ve L. Mia, “Enhancing Hotel Managers’ Organisational
Commitment: An Investigation of the Impact of Structure, Need for Achivement and Participate
Budgetting”, International Journal of Hospitality Management, Vol: 21, 2002, ss. 303 — 304.

7p. Silva, “Effects of Disposition on Hospitality Employee Job Satisfaction and Commitment”,
International Journal of Contemporary Hospitality Management, Vol: 18 (4), 2006, s. 324.

¥ Michael Armstrong, Handbook of Human Resource Management Practice, 10th Edition, Kogan
Page Ltd, 20006, s. 218.
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baglilikta meydana gelen artiglar, isletmelerin kar oranlarinda da artis
saglayabilmektedir*"’,

Orgiitsel baghligim yarattig1 sonuglar, diisiik, 1lmli ve yiiksek diizeyde
orgiitsel baglilik derecelerine gore degismektedir. Orgiitsel bagliligin sonuglari

ayrica, kisisel ve orgiitsel agidan incelenmistir**’.

2.3.4.1. Diisiik Orgiitsel Baghlik

Orgiitsel baghiligin diisiik olmasi, kisisel agidan yaraticilik ve yeniligi ortaya
cikarmaktadir. Buna karsilik, diisiik orgiitsel baglilik, calisanin kariyerini olumsuz
etkilemektedir. Nitekim yoneticiler ¢alisanlarin giivenilir olmasini tercih etmekte; bu
nedenle yiiksek baghliga sahip olmayanlarin terfi olanaklar1 zorlasmaktadir®'.
Ancak diisiik orgiitsel bagliliga sahip ¢alisanlarin, etkin olmayan liderler ile birlikte

calistiklar1 da g6z ard1 edilmemesi gereken bir durumdur**.

Orgiit agisindan ele alindiginda, diisiik orgiitsel baglilik, diisiik performansa
sahip ve Orgiite zarar veren calisanlarin igten ayrilmasini saglamaktadir. Bu sayede
orgiitte diger ¢alisanlarin baghiligi artmaktadir. Ancak diigiik baglilik, isten ayrilma
niyeti ve devamsizlikta artisa, isletmede kalma isteginde azalmaya ve c¢alisanlarin

orgiit aleyhinde davranislarda bulunmasina neden olmaktadir*?.

2.3.4.2. Thmh Orgiitsel Baghhk
Orgiite baglihgin artmasi, ¢alisanlarin sadakat, gérev, aidiyet, giivenlik ve

etkinlik duygularini da arttirmaktadir. Orta diizeydeki bir baglilik 6rgiite tamamen bir

baglanma anlamina gelmemekte; calisanlar orgiitiin ihtiyaglarimi karsilarken, kendi

19 Goudge, s. 37.

20 M. Randall, “Commitment and the Organization: The Organization Man Revisited”, Academy
of Management Review, Vol: 12 (3), 1987, s. 461 — 466, Balay, ss. 85 — 93; J. E. Mathieu ve D.
M. Zajac, “A Review and Meta-analysis of the Antecedents, Correlates and Consequences of
Organizational Commitment”, Psychological Bulletin, Vol: 108 (2), 1990, ss. 171 — 172;
Bayram, ss. 135 — 136; Ozdevecioglu, s. 115.

! Tayfun ve digerleri, s. 8.

22 Shmuel Stashevsky ve Ronald J. Burke, “Leadership in Organizations”, International Journal of
Manpower, Vol: 27 (1), 2006, s. 5.

3 Tayfun ve digerleri, s. 8.



kisisel degerlerini ve kendi kimliklerini korumaktadir. Bu nedenle de bu ¢alisanlarin

terfileri, yliksek diizeyde baglilik gosterenlere kiyasla daha yavas ve belirsizdir.

Buna karsin, 1limh orgiitsel baglilik sayesinde orgiit, calisanin sadakat ve
gorev duygusundan yararlanmaktadir. Sonugta calisanin iste kalma siiresi ve is

tatmini artmakta, isten ¢ikma diisiincesi azalmaktadir***.

2.3.4.3. Yiiksek Orgiitsel Baghhk

Orgiitsel bagliligin yiiksek olmasi, calisanlarin kariyer ve iicretlerine
dogrudan etki saglayacak ve artis olarak yansiyacaktir. Sonucta oOrgiitsel baglilik
orgiit tarafindan 6diillendirilmeyi de beraberinde getirmektedir. Nitekim, orgiite bagh
bir ¢alisanin yetkilerinin artimasi, buna 6rnek olarak verilebilir. Ancak ¢alisanlarin

yaraticilik ve yenilik¢iliginin olumsuz etkilenecegi gibi, kisinin farkli is arama

425

olasiliklar1 da azalmaktadir'=”. Ayrica o6zellikle yiiksek diizeyde normatif baglilik,

yiiksek diizeyde duygusal tilkenmeye yol agmaktadir**.

Yiiksek diizeyde orgiitsel baglilik, 6rgiit icin istenilen bir durumdur. Zira bu

¢alisanlar igletmede yiiksek performansa sahiptir*?’

. Yiiksek diizeydeki oOrgiitsel
baglhlik, misteri tatminin artmasmi da saglamaktadir. Zira, uzun siire boyunca
orgiitte calisanlar yaptiklar1 isi daha i1yi kavramakta ve bu nedenle daha iyi hizmet
verebilmekte; ayni zamanda miisteriler de ayni c¢alisan ile is yapmaktan memnun

olmaktadir**®

. Kaldi1 ki, otel isletmelerinde, duygusal bagliligin basta olmak iizere,
orgiitsel bagliligin saglanmasi, c¢alisanin miisteri tatmini i¢in daha fazla caba

harcamasini saglayacaktir'?. Yiiksek diizeyde orgiitsel baglilik sonucunda, calisanlar

% Kemal Poyraz ve Biilent Kama, “Algilanan s Giivencesinin, Is Tatmini, Orgiitsel Baghlik ve isten
Ayrilma Niyeti Uzerindeki Etkilerinin incelenmesi”, Siileyman Demirel Universitesi, iktisadi
ve Idari Bilimler Fakiiltesi Dergisi, Vol: 13 (2), 2008, s. 148.

2 Tayfun ve digerleri, s. 7.

426 Durna ve Eren, s. 212.

7 Yalen ve iplik, s. 409.

% Steven L. McShane ve Mary Ann Von Glinow, Organizational Behaviour, Emerging Realities

o for the Workplace Revolutions, 2nd Edition, McGraw Hill Pub., ABD, 2003, s. 120.

Silva, s. 325.



uzun siire Orgiitte kalmakta, daha diisiikk diizeyde isten ayrilmaya diisiinmekte ve

yiiksek diizeyde is tatminine sahip olmaktadir*®.

Sonugcta, yoneticiler ¢alisanlarina, isletmeler i¢in 6nemli bir etken olduklarini
belirtmeli, kararlara katilimlarin1 desteklemeli ve oOrgiit ici iletisimi saglkl
yirlitmelidir. Buna karsilik calisanlar da Orgiisel bagliligin kendilerine yarar
saglayacagini bilmeli, kendileri i¢in ideal bir ¢aligma ortami yaratilmasi konusunda
yonetime yardimer olmalidir®'. Sonugta calisanina dnem veren ve onlar1 tatmin edip,
bagliliklarin1 saglamak i¢in 6zellikle caba gosteren otel isletmeleri, diger isletmelere
kiyasla daha etkin ve verimli olacaktir. Nitekim yiiksek oOrgiitsel baglilik gosteren
otel calisanlari, ¢alistiklar isletmeyi kendi isletmeleri olarak kabul edecek ve isletme

basarisi i¢in gerekli davraniglari gésterecektir432.

% yalen ve iplik, s. 409.
“1 Bayram, s. 137.
2 Silva, s. 325.



UCUNCU BOLUM
OTEL ISLETMELERINDE CALISAN KADINLARIN KARSILASTIGI
KARIYER ENGELLERI iLE ORGUTSEL BAGLILIK ILiSKiSi UZERINE
BiR UYGULAMA

3.1. Arastirmanin Amaci

Bu aragtirmanin temel amaci, Kusadasi’nda faaliyet gosteren dort ve bes
yildizli otel isletmelerinde ¢alisan kadinlarin kariyer engellerinin olup olmadigini
saptamak, var ise bu kariyer engellerini ve bu engellerin orgiitsel baglhiliklarina
etkilerini ortaya koyarak literatiire katki saglamaktir. Aragtirmanin temel amacinin
yani sira bir takim alt amaclar da bulunmaktadir. Bu alt amaglar kisaca asagida

belirtilmistir;

e (Calisanlarin demografik o6zellikleri ile kariyer engelleri arasindaki iligkinin
belirlenmesi.

e (Calisanlarin demografik 6zelliklerinin ise dayali kariyer engelleri arasindaki
iliskinin belirlenmesi.

e Calisanlarin demografik o6zelliklerinin sosyal nedenlere dayali kariyer
engelleri arasindaki iliskinin belirlenmesi.

e (Calisanlarin genel kariyer engellerinin orgiitsel baglilik arasindaki iliskinin
belirlenmesi.

e (alisanlarin genel kariyer engelleri ile duygusal baglilig1 arasindaki iliskinin
saptanmasi.

e (alisanlarin genel kariyer engelleri ile devam bagliligi arasindaki iliskinin
saptanmasi.

e (alisanlarin genel kariyer engelleri ile normatif baglilik arasindaki iliskinin

saptanmasi.



3.2. Arastirmanin Yontemi

Aragtirmada temel olarak alan arastirmasina dayalidir ve ilgili veriler anket
yardimiyla toplanmistir. Arastirma ile ilgili verilerin saglanmasinda, birincil ve
ikincil kaynaklardan yararlanilmistir. Bu noktada ikincil kaynaklar1 olusturan
literatiirler kiitiiphaneler, internet, siireli yaymlar ve kitaplardir. Birincil veriler ise
Kusadasi’nda faaliyet gosteren dort ve bes yildizli otel isletmelerinde ¢alisan

kadinlara uygulanan anket teknigi ile elde edilmistir.

Aragtirma yapu itibariyle {ic asamadan olugsmaktadir. Birinci asamada literatiir
incelenmis ve kavramsal cerceve olusturulmustur. ikinci asamada olusturulan
kavramsal c¢er¢eveye dayanilarak aragtirmanin kapsami, drneklemi ve hipotezleri
ortaya konmustur. Bu hipotezlere yonelik anket sorulari hazirlanmis ve otel
isletmelerinde ¢alisan kadinlara uygulanmistir. Anketler kadin calisanlara elden
ulastirilmis ve aymi sekilde geri toplanmustir. Ugiincii asamada ise elde edilen
anketler sosyal bilimler i¢in uygun olan SPSS paket programi yardimi ile
degerlendirilmistir. S6z konusu analizlerde frekans, t — testi ve varyans analizleri

kullanilmistir.

3.2.1. Arastirmanmin Kapsam

Arastirma, otel isletmelerinde ¢alisan kadinlarin karsilastigi kariyer engellerinin
oOrgiitsel bagliliga etkilerinin belirlenmesine yoneliktir. Bu anlamda arastirma
Kusadasi’nda faaliyet gosteren dort ve bes yildizli otel isletmelerinde uygulanmustir.
Sadece dort ve bes yildiz otellerin kapsama alinmasi, diger konaklama isletmelerinin
dahil edilmemesinin nedeni, dort ve bes yildiz otel isletmelerinin ¢alisan sayisi

bakimindan daha biiyiik olmasi ve daha profesyonelce yonetildigi diisiincesidir™>.

Arastirmanin Kusadasi’nda yapilmasinin nedeni ise, destinasyona gelen turist

sayisi ile birlikte sahip olunan yatak sayist anlaminda Tiirkiye genelinde 6nemli bir

#3 Celil Cakici, “Otel Isletmeciginde Miisteri Tatmin Diizeylerinin Degerlendirme Formlari”,
Anatolia Turizm Arastirmalar1 Dergisi. Eyliil-Aralik, 1998.



yere sahip olmasidir. Ayrica ilgenin yeni yatirimlara ev sahipligi yapmasi da anketin

ilgede uygulanmasinin temel nedenlerinin baginda gelmektedir.

3.2.2. Arastirma Degiskenlerinin Belirlenmesi ve Anket Sorularimin

Hazirlanmasi

Aragtirmanin  degiskenleri literatiir arastirmalar1 ¢ergevesinde kariyer
engelleri ve orgiitsel baghlik olarak belirlenmis, hazirlanan anketler ile dlgiilmeye
calisilmigtir. Calismada bagimsiz degisken kariyer engelleri, bagimli degisken ise
orgiitsel baglilik olarak belirlenmistir. Degiskenler ile ilgili bilgiler asagida

Ozetlenmistir.

3.2.2.1. Kadinlarin Kariyer Engelleri Degiskeni

Otel isletmelerinde ¢alisan kadinlarin kariyer engellerinin 6l¢lilmesinde, Jane
L. Swanson tarafindan gelistirilen “Kariyer Engelleri Olgegi” kullanilmistir. Anketin
orijinali 70 ifadeden olugmaktadir. Ancak farkli bir kiiltiir i¢erisinde uygulanacak
olmasi, anket ifadelerinde bir takim diizeltmeler yapilmasini gerekli kilmistir. On test
sonucunda 70 ifadeden 25 ifadenin gecerli olmadig1 sonucuna varilmis ve anket 45
ifadeye distriilmistiir. S6z konusu 45 ifade arasinda ise anket giivenilirligini
diistiren sorular ¢ikarilmistir. Gilivenilirlik analiz sonuglari, EK’te verilmistir. Ankette
boyutlarin belirlenmesinde faktor analizi yapilmis ve anket degerlendirmesinde
sosyal ve ise dayali kariyer engelleri toplamda 26 ifade ile 6l¢iilmiistiir. Ankette yer
alan sorulardan bazilar istatistiksel olarak faktor grubuna dahil olduysa da, iginde
bulunulan toplum yapisi, iilkenin ekonomik dalgalanmanin kariyer hedeflerine olan
etkisi ve bunlarin sosyo — psikolojik yansimalar1 nedeniyle, diger faktdr grubuna

dahil edilmis ve bu sekilde degerlendirilmistir. Ankette yer alan kariyer engellerine
yonelik ifadeler ve 6l¢tiigii boyutlar Tablo 5’te verilmistir.



Tablo 5: Kariyer Engelleri Ifadelerinin Dagilimi

Sosyal Nedenlere Bagh Kariyer Engeller

Soru 11 Bu meslegi yapma konusunda kararliyim.

Soru 29 Kadinlarin her tiirlii isleri yapabilecegine inanirim.
Soru 32 Dini inancimin gerekleri, isimi etkilemez.

Soru 39 Genel olarak hayattan ne istedigimi bilirim.

Soru 40

Arkadaslarim isimi onaylar.

Ise Dayah Nedenlere Bagh Kariyer Engelleri

Soru 1 Gelecekteki isimde iyi yerlere gelecegimden eminim.
Soru 4 Amirlerim ¢alisma disiplinimi begenir.

Soru 5 Yaptigim isten sikilmryorum.

Soru 7 Is yeteneklerim konusunda kendime giiveniyorum.

Soru 10 Bu isi yapma konusunda kararliyim.

Soru 12 Isimde ilerleme konusunda hayal kirikliklar1 yasamiyorum.
Soru 13 Isime olan ilgim artt1.

Soru 16 Is konusunda baska alternatiflerim vardir.

Soru 20 Amirlerim cinsiyet ayrimcilig1 konusunda 6nyargili degildir.
Soru 21 Kadinlarin erkekler ile ayni ticret aldigini diisiiniiyorum.
Soru 22 Isimde yiikselme ihtimalim vardir.

Soru 24 Olast terfiler konusunda 6nceden bilgi edinirim.

Soru 25 Isim beni tatmin ediyor.

Soru 26 Isimin duygusal ve fiziksel sartlari ile bas edebilirim.
Soru 27 Bu is i¢in yeterli 6gretime sahibim.

Soru 28 Bu is i¢in yeterli deneyime sahibim.

Soru 30 Amirlerim egitimim konusunda beni destekler.

Soru 31 Isyerimde, medeni durumuma gére ayrimeilik yapilmaz.
Soru 37 Isim ile ilgili gerekli kisilik 6zelliklerine sahibim.

Soru 38 Ozgiivenim genel olarak yiiksektir.

Soru 41 Is ile ilgili degerlerimden eminim.




3.2.2.2. Orgiitsel Baghlk Degiskeni

Orgiitsel baglhiligin dlciilmesinde Meyer ve Allen tarafindan gelistirilen iic
boyutlu orgiitsel baghlik 6lgegi kullanilmistir. Meyer ve Allen’in ii¢ boyutlu
orgiitsel baghlik Olceginin gecerlilik ve giivenilirliligi Wasti (2000) tarafindan
yapilmistir. Her ne kadar {i¢ boyutun gecerliligi kabul edilse de, dlgegin farkli
kiltiirlerde kullaniminda bir takim diizeltmelerin yapilmasi gerekmektedir. 18
ifadeden olusan oOlcekte ilk 6 ifade duygusal bagliligi, ikinci 6 ifade devam
bagliligini, son 6 ifade ise normatif baglihig1 dlgmektedir. Olgekteki 3., 4., 6. ve 13.
ifadeler olumsuz tutum ifadeleri olarak yer almaktadir. Ankette yer alan ifadelerin

boyutlara gore dagilimi Tablo 6’da goriilmektedir.

Tablo 6: Orgiitsel Baglilik ifadelerinin Boyutlarina Goére Dagilimi

Duygusal Baghhk

Soru 1 Kariyerimin geri kalanini isyerimde ge¢irmekten mutlu olurum.

Soru 2 Isyerimin sorunlarini kendi sorunlarim gibi hissediyorum.

Soru 3 Isyerimde kendimi “ailenin bir par¢as1” olarak hissetmiyorum.

Soru 4 Isyerime kars1 duygusal bir bag hissetmiyorum.

Soru 5 Isyerim benim i¢in 6zel anlam tasiyor.

Soru 6 Isyerime kars1 giiclii bir aidiyet duygusu hissetmiyorum.

Devam Baghhg

Soru 7 Istesem bile su an isyerimden ayrilmak benim i¢in ¢ok zor olurdu.

Soru 8 Su an igsyerimden ayrilmak istedigime karar verirsem hayatimin biiyiik
boliimii olumsuz etkilenir.

Soru 9 Su an isyerimde kalmam, bir istek oldugu kadar gerekliliktir.

Soru 10 Isyerimden ayrilmay1 diisiinmek icin ¢ok az segenegim oldugunu
dﬁsﬁnﬁyomm.

Soru 11 Isyerimden ayrilmama nedenlerimden biri de olas1 igyeri

alternatiflerin azligidir.

Soru 12 Isyerime bu kadar katkim olmasaydi, baska bir yerde ¢alismay1

diistinebilirdim.

Normatif Baghhk

Soru 13 Isyerimde ¢alismaya devam etmek i¢in herhangi bir zorunluluk
hissetmiyorum.

Soru 14 Benim i¢in avantajli olsa bile, isyerimden simdi ayrilmak bana dogru

gelmiyor.




Soru 15 Isyerimden simdi ayrilirsam sugluluk hissederim.

Soru 16 Isyerim benim bagliligimi hak ediyor.

Soru 17 Isyerimde ki sorumluluklarim nedeniyle isten ayrilmamin dogru
olmayacagini diigiinliyorum.

Soru 18 Kariyer gelisimim ag¢isindan igyerime ¢ok sey bor¢luyum.

3.2.3. Arastirma Evren ve Orneklemin Belirlenmesi

Aragtirmada evrenini Hotel Guide — Tiirkiye Otel Rehberi®*  Kusadasi -
Merkez’de faaliyet gosteren Turizm Bakanligi’nca turizm isletme belgeli dort ve bes
yildizli otel isletmelerindeki kadin c¢alisanlar olusturmaktadir. Bu anlamda bolgede
tic adet bes yildizli ve 17 adet dort yildizli otel isletmesi saptanmistir. Anket
uygulamasini kabul eden 12 otel isletmesi ile ¢alisilmis ve toplam 148 anket elde

edilmistir.

Bu veriler 1s18inda arastirmanin 6rnekleminin belirlenmesinde kullanilan

formiil asagidaki gibidir;

Ornekleme alinacak birey sayisi = N2 p q /d2 (N-1) + t2pg™”

Formiile gore;

N= Hedef kitledeki birey sayisini,

P = Incelenen olayn gériiliis siklig1 (gerceklesme olasiligr)

q = Incelenen olayn gériilmeyis siklig1 (ger¢eklesmeme olasilig1)

t = Belirli bir anlamlilik diizeyinde, t tablosuna gére bulunan teorik deger

d = Olayin goriiliis sikligina gore kabul edilen * 6rnekleme hatasidir.

Evrenin homojen olmamasi nedeniyle, % 95 giiven araliginda, + % 5
ornekleme hatasi ile gerekli orneklem biiyiikliigii n = 93 olarak hesaplanmistir. Bu

anlamda 148 kullanilabilir anket formu elde edilmistir. Anketlerin uygulanacagi otel

4 www.hotelguide.com.tr , Erigim tarihi: 15.05.2008

3 Tiirker Bas, Anket Nasil Hazirlanir? Uygulamir? Degerlendirilir?, Seckin Yayincilik, Ankara,
2006, s.47.




isletmelerinde ¢alisan kadin sayisi yoneticilere sorulmustur. Bu soru karsisinda kadin
calisan sayisinin yillara ve donemlere gore degistigi sdylenmistir. Ayrica, otel
calisanlarinin bir kisminin sigortasiz ¢alistirildig1 diisiincesi de net bir ana kitlenin
belirlenemeyecegini gostermistir. Elde edilen veriler dogrultusunda kadin ¢alisan
sayisinin en az 250 ve en fazla 600 arasinda degisebilecegi Ogrenilmistir. Bu
baglamda uygulanan 148 anket %95 giiven araliginda, +%5 Ornekleme hatas1 ile
hesaplanmaktadir. Sonug olarak arastirma bulgularinin %95 giiven araliginda, +%5

ornekleme hatasi ile genellenebilecegi sdylenebilir.

3.2.4. Anketin Gegerlik ve Giivenilirligi

Gegerlilik, arastirma sonuglarinin dogrulugunu ve arastirma aracinin 6lgmek

® Diger bir deyisle gegerlilik,

arastirmanin dlgmesi beklenen konuyu ve sadece bu konuyu élgtigiinde gecerlidir®’.

istenileni Ol¢lip O6lgmedigini kontrol etmektedi

Aragtirmada kullanilan kariyer engellerine yonelik anket toplumun kiiltiir
yapisina daha uygun hale getirilmesi nedeniyle degistirildiginden, gecerlilik analizi
yapilmistir. Buna karsin Orgiitsel baglilik anketinin gegerliligi 6nceden yapilmis

oldugu icin tekrar bir gegerlilik analizine gereksinim duyulmamustir.

Giivenilirlik, aragtirmalarda diger énemli bir noktadir. Giivenilirlik, 6lgme
aracindaki biitiin sorularin birbirleriyle tutarligini, ele alinan olusumu 6lgmede aynm
tiirden olma durumunu ortaya koyan kavramdir**®. Bu arastirmada 6lgek giivenilirligi
Alfa Katsayis1 (Cronbach Alfa) ile Ol¢lilmiistiir. Buna gore kariyer engellerinin
giivenilirligi, giivenilirligi diisiiren sorular analizden ¢ikarildiginda, o = 0,86 olarak

hesaplanmustir. Orgiitsel baghlik dlceginde ise o = 0,85 olarak elde edilmistir. Sosyal

6 Uma Sekaran, Research Methods for Business: A Skill — Building Approach, 3 Edition, John
Wiley & Sons Inc., ABD, 2002, s. 207.

7 A. Ercan Gegez, Pazarlama Aragtirmalari, Gelistirilmis Ikinci Baski, Beta Basim AS, Istanbul,
2007, s. 213.

8 Kazim Ozdamar, Paket Programlar ile Istatistiksel Veri Analizi, dérdiincii Baski, Kaan Kitabevi,
Eskisehir, 2002, s. 662.



bilimler i¢in gerekli olan katsayinin 0,70 oldugu géz Gniine alindigida®’, élgeklerin

giivenilir oldugu sodylenebilir.

3.2.5. Anketin Uygulanmasi

Arastirmada birincil verilerin elde edilmesinde, Kusadasi — Merkez’de
faaliyet gosteren dort ve bes yildizli otel isletmeleri kapsama alinmistir. Anketler s6z
konusu otellerde ¢esitli kademelerde kadin calisanlar tarafindan doldurulmustur.
Bolge icerisinde anketin uygulandigi donemde anketin uygulanmasina izin vermeyen

oteller hari¢ tutulmustur.

Anketin uygulanmasi silirecinde, bir takim kisitlar bulunmaktadir. Bunlarin
basinda geri doniis oraninin %68 ile smirli kalmasidir. Bolgede yer alan bir takim
otel yoneticilerinin anketin uygulanmasint kabul etmemesi bunun baslica
nedenlerindendir. Ayrica, ¢alisanlarin konuya olan hassasiyetlerinin de arastirmaci
kadar fazla olmamasi da geri doniisii olumsuz etkilemistir. Diger bir sorun ise,
calisanlarin sezon igerisindeki yogun calisma programlari nedeniyle ankete yeteri
kadar zaman ayiramamalari, anketin doldurulurken sikilabilmeleri,
yorulabilmeleridir. Bu nedenle anketin sonlarma dogru verilen cevaplarin, anketin

basindaki ifadeler kadar gegerli olamamasi da s6z konusudur.

Ayrica, anketi dolduran kisilerin verecegi cevaplarin, “ideal” kisinin
verebilecegi cevaplar ile Ortiismeyecegi diisiincesi, ger¢cek diisiincelerinden farkl
olarak anketi doldurmalarina neden olmaktadir. Bu da c¢alismadan elde edilecek olan
verilerin dogrulugunu etkileyebilmektedir. Benzer bir sekilde, anket verilerinin
arastirmacidan farkli bir {igiincii sahis ile paylasilmayacagi bilgisine yeteri kadar
giivenilmemektedir. Bu da anketi dolduran kiside bir endise yaratmakta, yine
cevaplarin farkli olmasina yol agmaktadir. Son olarak ¢alisma Kusadas1 bolgesindeki
otel isletmelerinde calisan kadinlar1 icermekte, iilkenin diger bolgelerindeki otel
isletmeleri  ve  diger sektdrlerde calisan  kadinlara  yonelik  olarak

genellenememektedir. Bu anlamda yeni ¢alismalarin yapilmasi gerekmektedir.

9 http://faculty.chass.ncsu.edu , Erigim tarihi: 31.12.2008.




3.2.6. Arastirma Verilerinin Analizi

Aragtirmada kullanilmasi gereken analiz yontemlerinin belirlenmesi amaciyla
Kolmogorov-Smirnov Z testi yapilmistir. Bu test, frekans dagilimlarinin belirli veya

herhangi bir dagilima uygunlugunu test etmek i¢in kullanilmaktadir**.

Analiz sonuglar1 anlamlilik degeri p > 0,05’den oldugu i¢in 6rneklemin
dagilimmin normal dagilim gosterdigi saptanmistir. Bu cergevede degiskenler
arasindaki iligkilerin belirlenmesinde t-testi ve varyans analizi yOntemleri

kullanilmustir.

T — testi, iki Ornek ortalamasi arasindaki farkliligin istatistiksel agidan
onemini Olgmektedir. Kullanilan 6l¢egin aralikli olmasi durumunda, ortalamalar
arasindaki farki incelemektedir. Varyans analizi ise, ikiden fazla grup olmasi

durumunda aradaki farklilhigin 6l¢iilmesinde kullanilmaktadir**'.

3.3. Arastirmanin Hipotezleri

Aragtirmada olusturulan hipotezler, arastirmanin amaci ve 6nemini goz 6niine
alimarak belirlenmistir. Calismada temel olarak ii¢ hipotez yer almaktadir. S6z
konusu bu hipotezler Tablo 7°de incelenebilir. Ayrica, bu hipotezlerin 6zet sonuglari,

bu boliimiin sonunda tablo olarak verilmistir.

440 Ozdamar, s. 544.
! Gegez, s. 366.



Tablo 7: Calismanin Hipotezleri
Hipotez 1

Demografik Ozellikler — Kariyer Engelleri iliskisi

H Otel isletmelerinde ¢alisan kadinlarin demografik 6zelliklerinin kariyer engelleri ile
* iliskisi yoktur

H Otel isletmelerinde galisanlarin demografik 6zelliklerinin kariyer engelleri ile iligkisi
1
vardir.

Hipotez 2

Demografik Ozellikler — Orgiitsel Baghhk iliskisi

Otel isletmelerinde ¢alisan kadinlarin demografik 6zelliklerinin 6rgiitsel baglilik ile

iliskisi yoktur.

H Otel isletmelerinde ¢alisan kadinlarin demografik 6zelliklerinin 6rgiitsel baglilik ile
" ligkisi vardir.

Hipotez 3

Kariyer Engelleri — Orgiitsel Baghhk Iliskisi

H Otel isletmelerinde ¢alisan kadinlarin kariyer engellerinin orgiitsel baglilik ile iliskisi
0
yoktur.

Otel isletmelerinde ¢alisan kadinlarin kariyer engellerinin orgiitsel baglhilik ile iligkisi

vardir.

3.4. Arastirma Bulgularinmin Degerlendirilmesi

Genel olarak ankete cevap veren 148 kadin ¢alisanin demografik 6zellikleri

ve arastirmaya dahil edilen otel isletmelerinin 6zellikleri incelenmistir.

3.4.1. Kadin Cahsanlar ile Ilgili Demografik Ozellikler

Otel isletmelerindeki kadin ¢alisanlarin yas, cinsiyet, medeni durum, egitim
durumu, turizm sektoriindeki ¢alisma siiresi, aylik gelir, kidem durumu, ¢alisilan
birim ve kadro durumu gibi demografik Ozellikleri asagidaki tablolarda yer

almaktadir.



Tablo 8: Otel Isletmelerindeki Kadin Calisanlarin Yaslar

19 ve alt1 9 6,1

20-29 98 66,2
30-39 33 22,3
40 - 49 3 2,0

50 ve iizeri - -

Tabloda goriildiigii lizere, ankete katilan kadin c¢alisanlarinin ¢ogunlugunu

66.2% ile 20 — 29 yas araligindakiler olusturmaktadir. 30 — 39 yas araligindaki kadin

calisanlarin oran1 22.3%, 19 yas ve altindakilerin orant 6%’dir. Bu durumda otel

isletmelerinde calisan kadinlarin gen¢ olduklart sdylenebilir.

3%ii bu soruya cevap vermemistir.

Ankete katilanlarin

Tablo 9: Otel Isletmelerindeki Kadin Calisanlarin Medeni Durumlari

Evli

31

20,9

Bekar

111

75,0

Tablo 9 incelendiginde, medeni durumlar1 incelendiginde, 75%’inin bekar

oldugu, 21%’inin ise evli oldugu goriilmektedir. Ankete katilanlarin 4%’ bu soruya

cevap vermemistir.

Tablo 10: Otel Isletmelerindeki Kadin Calisanlarin Ucret Diizeyleri

500 ve alt1 40 27
500 — 1000 94 63,5
1001 — 1500 10 6,8
1501 —2000 - -
2001 ve tizeri - -




Aylik gelirler agisindan, katilimeilarin 64%’tiniin 500 — 1000 YTL, 27’sinin
500 YTL’den daha diisiik ve 7%’sinin 1001 — 1500 YTL arasinda {iicret aldigi

goriilmektedir. Ankete katilanlarin %2’si bu soruya cevap vermemistir. Bu veriden

hareketle cogunlugun en azindan asgari iicret karsilig1 calistig1 diisiiniilebilir.

Tablo 11: Otel Isletmelerindeki Kadin Calisanlarin Egitim Durumlari

¥ Yiizde
Degiskenler Frekans (n) %)
[kogretim 18 12,2
Lise Ve Dengi 49 33,1
Onlisans 24 16,2
Lisans 50 33,8
Lisanstistii 4 2,7

Egitim durumlan ele alindiginda, lisans (34%) ve lise dengi okul (33%)

mezunlarinin hemen hemen ayni diizeyde oldugu goriilmektedir. Bunu sirasiyla

onlisans (16%) , ilkogretim(12%) ve lisansiistii mezunlar (3%) izlemektedir. Ankete

katilanlarin 2%’si bu soruya cevap vermemistir. Buna gore, otel isletmelerinde

calisan kadinlarin en azindan lise mezunu olduklari, 53%’{liniin ise iniversite

diplomasina sahip olduklar1 goriilmektedir. Bu anlamda otel isletmelerinde ¢alisan

kadinlarin ciddi anlamda egitimli olduklar1 sdylenebilir.

Tablo 12: Otel Isletmelerindeki Kadm Calisanlarm Turizmdeki Calisma Siiresi

~ Yiizde
Degiskenler Frekans (n) %)
1 yildan az 29 19,6
2-5 74 50,0
6-9 19 12,8
10-13 13 8,8
14 ve Uzeri 10 6,8




Turizm sektoriinde ¢alistiklart siire ise 50% diizeyinde 2 — 5 yil arasindadir. 1
yildan az c¢alisanlar 20%, 6 — 9 yildir ¢calisanlar 13%, 10 — 13 y1l ¢alisanlar 9% ve 14
yildan daha fazla siiredir ¢alisanlar ise 7% oranindadir. Ankete katilanlarin 2%°’si bu
soruya cevap vermemistir. Turizm sektoriindeki ¢alisma siirelerinin kadin ¢alisanlar

icin ¢ogunlukla 63% oraninda 2 — 9 yil arasinda degistigi, kadinlarin ¢ok da kisa

stireler i¢in istihdam edilmedikleri sdylenebilir.

Tablo 13: Otel Isletmelerindeki Kadm Calisanlarin Kidem Durumlari

Degiskenler Frekans (n) Ytizde
(“o)
Miidiir 11 7,4
Sef 19 12,8
Alt Diizey 118 79,7

Kadinlarin bulunduklar1 kidemler g6z oOniine alindiginda, 80%’inin alt
diizeydeki gorevlerde istihdam edildikleri, 13%’linlin birim sefi ve 7%’sinin birim
miidiirti oldugu goriilmektedir. Bu veriler 1s1ginda, kadin calisanlarin yonetim
kademelerinde erkekler kadar yer alamadiklari, buna karsilik en fazla birim sefi

olabildikleri goriilmektedir.

Tablo 14: Otel Isletmelerindeki Kadin Calisanlarin Calistig1 Birimler

. Yiizde
Degiskenler Frekans (n) %)
Onbiiro 21 14,2
Kat Hizm. 85 57,4
Insan Kayn. 5 3,4
Muhasebe 13 8,8
Servis 11 7,4
Mutfak 3 2,0

Kadinlarin otel isletmelerinde calistiklar1 birimler ise, c¢ogunlukla kat

hizmetleridir (57%). Onbiiroda 14%, muhasebede 9%, serviste 7%, insan




kaynaklarinda 3% ve mutfakta 2% diizeyindedir. Ankete katilanlarin 7%’si bu soruya
cevap vermemistir. Kadinlarin stereotip diisiincesi nedeniyle cogunlukla kat
hizmetlerinde istthdam edildikleri, ayrica erkek egemen bir kiiltiire sahip olmasi

nedeniyle mutfak biriminde istihdam oranlarinin ¢ok diisiik oldugu sdylenebilir.

Tablo 15: Otel Isletmelerindeki Kadm Calisanlarm Kadro Durumlari

. Yiizde
Degiskenler Frekans (n) %)

Kadrolu 71 48,0

Yar1 Zamanli 59 39,9

Son olarak kadin ¢alisanlarin 48%’1 kadrolu, diger bir deyisle tam zamanli,
40%’1 ise yart1 zamanli istthdam edilmektedir. Buna gore, kadin ¢alisanlarin

mevsimlik degil, daha ziyade tiim y1l boyunca otel isletmesinde ¢alistig1 sdylenebilir.

3.4. 2. Hipotez Testleri

Aragtirmada kurulan hipotezler, verilerin 6zelliklerine gore test edilmis ve

asagidaki gibi sonuglar elde edilmistir.

3.4.2.1. Demografik Ozellikler — Kariyer Engelleri Iliskisi

Kadin calisanlarin demografik 6zelliklerinin ise dayali, soysan nedenlere
dayal1 ve genel anlamda kariyer engelleri ile iligkisi incelenmistir. Bu inceleme igin

t—testi ve varyans analizleri yapilmistir.

3.4.2.1.1. Yas — Kariyer Engelleri

Kadin ¢aliganlarin sosyal nedenlere dayali kariyer engelleri, ise dayali
kariyer engelleri ve genel kariyer engellerine iliskin degerlendirmeleri ile yaslari
arasindaki iliski varyans analizi kullanilarak sinanmis ve analiz sonuglar1 Tablo

16’da verilmistir.




Tablo 16: Kadin ¢alisanlarin yagslar ile kariyer engelleri arasindaki iligkinin

anlamlilik diizeyleri

Kg:gfr ,{,(0 aprl‘;l::l df | Ort. Kare F Anlamhhk
Gruplar Arasi 2,548 3 ,849 2,919 ,036
Sosyal Grup I¢i 40,436 139 ,291
Toplam 42,984 142
Gruplar Arasi 1,573 3 ,524 2,109 ,102
Is Grup I¢i 34,556 139 ,249
Toplam 36,129 142
Gruplar Arasi 2,008 3 ,669 2,937 ,036
Kariyer Grup Ici 31,685 139 ,228
Toplam 33,694 142

Tablo 16’daki anlamlilik diizeyleri verileri incelendiginde, kadin ¢aliganlarin
yaslarmin sosyal nedenlere dayali kariyer engelleri ile bir iliskisinin oldugu
saptanmistir (,036). Buna karsilik yas ile ise dayali kariyer engelleri arasinda bir
iliski bulunmamustir (,102). Kariyer engelleri bir biitlin olarak ele alindiginda, yas ile
kariyer engelleri arasinda bir iligki vardir (,036). Bunun ayrintilar1 Tablo 17°de
incelenebilir.

Tablo 17: Anlamlilik diizeylerine gore kadin ¢alisanlarin yaslarina bagli kariyer

engelleri
K]z;lig.er X::hklan N Ortalama | Std. Sapma Std. Hata
19'dan kucuk 9 4,3556 ,63070 ,21023
20-29 98 4,2418 ,52281 ,05281
Sosyal 30-39 33 4,4500 ,57933 ,10085
40-49 3 5,0000 ,00000 ,00000
Toplam 143 4,3129 ,55018 ,04601
19'dan kucuk 9 4,2325 ,53126 ,17709
Kariyer | 20-29 98 4,1526 46333 ,04680
30-39 33 4,3546 ,51851 ,09026




40-49 3 4,7873 ,02199 ,01270

Toplam 143 4,2176 48711 ,04073

Calisanlarin yaglari, sosyal nedenlere dayali kariyer engelleri agisindan
incelendiginde, sosyal nedenlere kariyer engellerinden sirasiyla en az 40 — 49 yas, 30
— 39 yas, 19 yastan daha gengler etkilenmektedir. 20 — 29 yas arasindaki kadin
calisanlar sosyal nedenlere dayali kariyer engellerinden en yliksek diizeyde
etkilenmektedir. Genel olarak kariyer engelleri incelendiginde, 40 — 49 yas
arasindaki kadin ¢alisanlar en az diizeyde etkilenmekte; bu durumu sirasiyla 30 -39
yas, 19’dan daha gengler izlemektedir. Genel anlamda kariyer engellerinden en fazla

etkilenen yas grubu 20 — 29 yas arasindaki kadin ¢alisanlardir.

3.4.2.1.2. Medeni Durum — Kariyer Engelleri

Kadin ¢aliganlarin sosyal nedenlere dayali kariyer engelleri, ise dayali kariyer
engelleri ve genel kariyer engellerine iliskin degerlendirmeleri ile medeni durumlari
arasindaki iligki t - testi kullanilarak sinanmis ve analiz sonuglar1 Tablo 18’de

verilmigtir.

Tablo 18: Kadin ¢alisanlarin medeni durumlari ile kariyer engelleri arasindaki

iliskinin anlamlilik diizeyleri

Kariyer ttest
Eng.
t df Anlamhhk Ort. Fark Std. Hata
Sosyal ,681 140 ,497 ,07685 ,11293
Is ,566 140 ,572 ,05665 ,L10002
Kariyer ,673 140 ,502 ,06675 ,09918

Tablo 18’deki anlamlilik diizeyleri incelendiginde, kadin ¢alisanlarin medeni

durumlarinin sosyal nedenler (,497), ise dayali nedenler (,572) ve genel anlamdaki

kariyer engelleri (,502) ile iliskili olmadigim1 gostermektedir. Buna gore kadin



calisanlarin evli veya bekar olmalar1 ¢alistiklar otel isletmelerindeki kariyerlerini

etkilememektedir.

3.4.2.1.3. Egitim Durumu — Kariyer Engelleri

Kadin ¢aligsanlarin sosyal nedenlere dayali kariyer engelleri, ise dayali kariyer

engelleri ve genel kariyer engellerine iliskin degerlendirmeleri ile egitim durumlari

arasindaki iliski varyans analizi kullanilarak sinanmis ve analiz sonuglar1 Tablo

19°da verilmistir.

Tablo 19: Kadin ¢alisanlarin egitim diizeyleri ile kariyer engelleri arasindaki

iliskinin anlamlilik diizeyleri

Kariyer

Kareler

Ort.

Eng. Toplam df Kare F Anlamhhk
Gruplar Arasi 2,732 4 ,683 2,348 ,057
Sosyal Grup I¢i 40,720 140 ,291
Toplam 43,451 144
Gruplar Arasi ,669 4 ,167 ,645 ,631
Is Grup I¢i 36,267 140 ,259
Toplam 36,936 144
KE;‘;’“ ﬁﬁgﬁ af | O | F | Anlamhik
Gruplar Arasi 1,177 4 ,294 1,243 ,296
Kariyer Grup Ici 33,143 140 ,237
Toplam 34,320 144

Tablo 19’daki anlamlilik diizeylerine gore, kadin ¢alisanlarin egitim

durumlari ile karsilastiklar1 sosyal nedenlere dayali (,057), ise dayali (,631) ve genel

kariyer engelleri (,296) arasinda bir iliski yoktur. Bu durumda kadin calisanlarin

herhangi bir nedene dayali kariyer engeli ile karsilasmasi durumunda, bu durum

egitim diizeyine bagh degildir. Diger bir ifade ile egitim diizeyi, kadin ¢alisanin

kariyer engelleri ile karsilasip karsilasmayacaginda belirleyici bir etken degildir.




3.4.2.1.4. Aylik Gelir — Kariyer Engelleri

Kadin ¢alisanlarin sosyal nedenlere dayali kariyer engelleri, ise dayali kariyer
engelleri ve genel kariyer engellerine iliskin degerlendirmeleri ile aylik gelirleri
arasindaki iliski varyans analizi kullanilarak sinanmig ve analiz sonuglar1 Tablo

20°de verilmistir.

Tablo 20: Kadin ¢alisanlarin gelir diizeyleri ile kariyer engelleri arasindaki

iliskinin anlamlilik diizeyleri

Kﬁﬂg.er ,E) ﬁ:‘llenrl df | Ort. Kare F Anlamhhk
Gruplar Arasi ,042 2 ,021 ,068 ,934
Sosyal Grup Ici 43,307 141 ,307
Toplam 43,349 143
Gruplar Arasi ,544 2 ,272 1,055 ,351
Is Grup I¢i 36,374 | 141 ,258
Toplam 36,918 143
Gruplar Arasi ,097 2 ,048 ,200 ,819
Kariyer Grup Ici 34,172 141 ,242
Toplam 34,269 143

Tablo 20’ye gore, kadin ¢alisanlarin aylik gelir diizeyleri ile sosyal nedenlere
dayali (,934), ise dayali (,351) ve genel anlamda kariyer engelleri (,819) arasinda bir
iliski bulunmamistir. Bu veriler 1518inda kadin c¢alisanlarin yiiksek veya diisiik ticret
almas1 ile herhangi bir nedene dayali kariyer engelleri ile karsilagsmasi durumu sz

konusu degildir.

3.4.2.1.5. Kadro Durumu — Kariyer Engelleri

Kadin ¢aliganlarin sosyal nedenlere dayali kariyer engelleri, ise dayali kariyer
engelleri ve genel kariyer engellerine iliskin degerlendirmeleri ile kadro durumlari
arasindaki iliski t- testi kullanilarak sinanmis ve analiz sonuclar1 Tablo 21’de

verilmigtir.



Tablo 21: Kadin ¢alisanlarin kadro durumlari ile kariyer engelleri arasindaki

iliskinin anlamlilik diizeyleri

Kariyer t-test
Eng.
t df Anlamhhk Ort. Fark Std. Hata
Sosyal 2,096 128 ,038 ,20347 ,09706
Is 1,572 128 ,118 ,13739 ,08740
Kariyer 2,002 128 ,047 ,17043 ,08514

T - testi sonucunda kadinlarin kadro durumlarinin sadece ise dayali kariyer
engelleri (,118) ile iligkisinin olmadigi, buna karsin sosyal nedenlere dayal1 (,038) ve
genel anlamda kariyer engelleri (,047) arasinda bir iligki oldugu saptanmistir. Bu

iliskinin ayrintilar1 Tablo 22’de goriilmektedir.

Tablo 22: Anlamlilik diizeylerine gore kadin galisanlarin kadro durumlarina bagh

kariyer engelleri

LT T Kadro N Ortalama slil Std. Hata
Eng. Sapma
Kadrolu-Daimi 71 4,4204 ,53603 ,06361
Sosyal
Yar1 Zamanh 59 4,2169 ,56847 ,07401
Kadrolu-Daimi 71 4,3143 , 46119 ,05473
Kariyer
Yar1 Zamanh 59 4,1439 ,50873 ,06623

Sosyal nedenlere dayali kariyer engellerinden ve genel anlamdaki kariyer
engellerinden en az yar1 zamanh kadin c¢alisanlar etkilenmektedir. Kadin c¢alisanin
daimi kadrolu olmasi, onun bu kariyer engellerinden daha fazla etkilenmesine neden

olmaktadir.

3.4.2.1.6. Turizmdeki Calisma Siiresi — Kariyer Engelleri

Kadin ¢aliganlarin sosyal nedenlere dayali kariyer engelleri, ise dayali kariyer
engelleri ve genel kariyer engellerine iligkin degerlendirmeleri ile turizm
sektoriindeki ¢alisma siiresi arasindaki iligki varyans analizi kullanilarak sinanmis ve

analiz sonuglar1 Tablo 23’te verilmistir.



Tablo 23: Kadin ¢alisanlarin turizm sektoriindeki ¢aligma siiresi ile kariyer engelleri

arasindaki iliskinin anlamlilik diizeyleri

Kgfgy.er ﬁ*})"l:‘lfnrl df 1?::;, F | Anlamhlik
Gruplar Arasi 2,675 4 ,669 2,296 ,062
Sosyal Grup Ici 40,776 140 ,291
Toplam 43,451 144
Gruplar Arasi 4,342 4 1,085 4,662 ,001
Is Grup Ici 32,594 140 ,233
Toplam 36,936 144
Gruplar Arasi 3,387 4 ,847 3,832 ,005
Kariyer Grup Ici 30,933 140 ,221
Toplam 34,320 144

Tablo 23 verilerine gore, kadinlarin turizm sektoriinde c¢aligtiklart siire ile,

sosyal nedenlere dayali (,062) kariyer engelleri arasinda bir iliski bulunmamakta,

ancak ise dayali (,001) ve genel anlamda kariyer engelleri (,005) arasinda bir iligki

bulunmaktadir. Diger bir ifade ile kadinlarin turizmdeki caligma siiresi, onlarin

kariyer engelleri ile karsilagmalarina neden olmaktadir. Tablo 24’te ise bu iliskinin

ayrintilart goriilmektedir.

Tablo 24: Anlamlilik diizeylerine gore kadin ¢alisanlarin turizm sektoriinde

calisma stirelerine bagh kariyer engelleri

KE:lig.er C:;: ;lij;nggfeisi N Ortalama | Std. Sapma | Std. Hata
1 yildan az 29 3,9503 ,52995 ,00841
2-5y1l 74 4,1022 ,50981 ,05926
6-9 y1l 19 4,0652 ,48852 ,11207
fs 10-13 y1l 13 4,4886 ,31268 ,08672
14 y1l ve tizeri 10 4,5295 ,17886 ,05656
Toplam 145 4,1311 ,50646 ,04206
1 yildan az 29 4,0821 ,52734 ,09792
Kariyer 2-5yil 74 4,1987 , 51144 ,05945
6-9 yil 19 4,1457 ,33479 ,07681




10-13 yil 13 4,5059 ,36730 ,L10187
14 y1l ve tizeri 10 4,6248 ,21484 ,06794
Toplam 145 4,2254 , 48819 ,04054

Ise dayali kariyer engellerinden en az etkilenen kadmn galisanlarin turizm
sektoriinde 1 yildan daha az, en fazla etkilenenlerin ise 14 yildan daha fazla siire
calistiklar1 goriilmiistiir. Genel anlamdaki kariyer engellerinden yine 1 yildan az
calisanlar en diisiik diizeyde etkilenmekte, 14 yildan daha fazla siire ¢alisanlar ise en
yiiksek diizeyde etkilenmektedir. Bu verilere gore ise dayali ve genel anlamdaki
turizm sektoriindeki c¢alisma siiresi artttkca daha fazla

kariyer engelleri,

hissedilmektedir.

3.4.2.1.7. Kidem Durumu — Kariyer Engelleri

Kadin ¢alisanlarin sosyal nedenlere dayali kariyer engelleri, ise dayali kariyer
engelleri ve genel kariyer engellerine iliskin degerlendirmeleri ile kidem durumu
arasindaki iligki varyans analizi kullanilarak sinanmis ve analiz sonuglar1 Tablo 25°te

verilmigtir.

Tablo 25: Kadin ¢alisanlarin kidem durumlart ile kariyer engelleri arasindaki

iliskinin anlamlilik diizeyleri

Kariyer Kareler Ort.
Eng. Toplami df Kare F Anlamhhk
Gruplar ,047 2 ,024 ,078 ,925
Arasi
Sosyal 1™ Grup ici | 43,894 145 303
Toplam 43,942 147
Gruplar 1,018 2 ,509 2,023 ,136
Arasi
N Grup Igi | 36,499 145 252
Toplam 37,517 147
Gruplar ,363 2 ,182 ,766 467
Arasi
Kariyer Grup ici 34,404 145 ,237
Toplam 34,768 147




Tablo 25 incelendiginde, kadinlarin kidem durumunun sosyal nedenlere
dayal1 (,925), ise dayal1 (,136) ve genel anlamdaki kariyer engelleri (,467) ile iligkili
olmadig1 goriilmektedir. Bu durumda kadin g¢alisaninin birim miidiirii, birim sefi
veya alt diizey c¢alisan olmasi, onun herhangi bir kariyer engeli ile karsilagsmasinda

etkili degildir.

3.4.2.1.8. Cahsilan Birim — Kariyer Engelleri

Kadin ¢aliganlarin sosyal nedenlere dayali kariyer engelleri, ise dayali kariyer
engelleri ve genel kariyer engellerine iliskin degerlendirmeleri ile calisilan birim
arasindaki iliski varyans analizi kullanilarak sinanmis ve analiz sonuglar1 Tablo

26’da verilmistir.

Tablo 26: Kadin ¢alisanlarin ¢alistiklar birim ile kariyer engelleri arasindaki

iliskinin anlamlilik diizeyleri

Kariyer Kareler Ortalam

Eng. Toplanm i a Kare K Anlamhhk
Gruplar 1,307 5 261 861 ,509
Arasi
Sosyal G ipici | 40.068 132 304

Toplam 41,374 137

Gruplar | 576 5 355 | 1390 232
Arasi
Is Grup ici | 33,732 132 256
Toplam 35,508 137
Gruplar 1,334 5 267 1,125 350
Arasi
Karyer " Grpici | 31,306 132 237

Toplam 32,640 137

Tablo 26’daki veriler ¢ercevesinde, kadin ¢alisanlarin ¢alistiklar1 birimlerin,
onlarin sosyal nedenlere (,509), ise dayali (,232) ve genel anlamda kariyer engelleri

(,350) ile iligkili olmadig1 goriilmektedir. Buna gore otel isletmelerinde c¢alisan



kadinlarin ¢alistiklar1 birim, onlarin kariyer engelleri ile karsilasacagi anlamina

gelmemektedir.

3.4.2.2. Demografik Ozellikler — Orgiitsel Baghhk iliskisi

Kadin ¢aliganlarin demografik 6zelliklerinin orgiitsel baghliklar ile iligkisi

incelenmistir. Bu inceleme igin t — testi ve varyans analizleri yapilmuistir.

3.4.2.2.1. Yas — Orgiitsel Baghlik

Kadin calisanlarin orgiitsel bagliliga iliskin degerlendirmeleri ile ¢alisilan

birim arasindaki iliski varyans analizi kullanilarak sinanmis ve analiz sonuglar1 Tablo

27°de verilmistir.

Tablo 27: Kadin ¢alisanlarin yaslari ile orgiitsel bagliliklar1 arasindaki iligkinin

anlamhilik diizeyleri

Orgiitsel

Kareler

Ortalam

Baghilik Toplami df 2 Kare F Anlamhhk
Gruplar ,887 3 ,296 ,359 ,783
Arasi
Duygusal [ G 0tei | 111200 | 135 | 824
Toplam 112,096 138
Gruplar 11,129 3 3,710 5,010 ,003
Arasi
Devam " Gontei | 98475 | 133 | 740
Toplam 109,604 136
Gruplar ,891 3 ,297 ,547 ,651
Arasi
Normatif Grup ici 72.135 133 42
Toplam 73,025 136
Gruplar 1,608 3 ,536 1,272 ,286
Arasi
Bagik 50 Dici | s6.864 | 135 421
Toplam 58,472 138




Kadin calisanlarin yaslarmin orgiitsel bagliligi ile iliskisi incelendiginde,
duygusal (,783), normatif (,651) ve genel olarak orgiitsel baglilik (,286) yasa gore bir
farklilik gostermemektedir. Ancak yas ile devam bagliligi arasinda bir iligki (,003)

saptanmustir. Bu iligkinin ayrintilar1 Tablo 28’deki gibidir.

Tablo 28: Anlamlilik diizeylerine gore kadin c¢alisanlarin yaslarina bagli orgiitsel

baglilik diizeyleri
%;gglllltﬁle: Yas N Ortalama | Std. Sapma | Std. Hata
19'dan kucuk 9 4,2741 ,54994 ,18331
20-29 95 3,2579 ,84895 ,08710
Devam 30-39 30 3,6367 ,92249 ,16842
40-49 3 3,8889 1,34715 17778
Toplam 137 3,4214 ,89773 ,07670

Yas verileri varyans analizi sonuclar1 ile birlikte incelendiginde, devam

baglilig1 19 yasindan geng kadin ¢alisanlarda en yiiksek seviyede, 20 — 29 yaslarinda

en diisiik diizeydedir.

3.4.2.2.2. Medeni Durum — Orgiitsel Baghhk

Kadin calisanlarin orgiitsel bagliliga iliskin degerlendirmeleri ile medeni

durum arasindaki iligki t — testi kullanilarak sinanmis ve analiz sonuglar1 Tablo 29°da

verilmistir.

Tablo 29: Kadin ¢alisanlarin medeni durumlari ile orgiitsel bagliliklar

arasindaki iligkinin anlamlilik diizeyleri

Orgiitsel LS

Baghhk ¢ df Anlamhlik | Ort. Fark | Std. Hata

Duygusal | -1,491 136 138 -26346 17668
Devam _384 135 701 _07152 18604




Normatif

-1,343

135

,181

-,20090

,14957

Bagilik

-1,095

136

,275

-,14324

,13081

Elde edilen veriler sonucunda, kadin ¢alisanlarinin duygusal bagliliklarinin

(,138), devam baghliklarinin (,701), normatif bagliliklarinin (,181) ve genel olarak

orgiitsel baghliklarinin (,275) medeni durumlar ile iligkisi bulunmamaktadir. Diger

bir ifade ile, kadin ¢alisanlarin evli veya bekar olmasi, onun Orgiitsel bagliligini

etkilememektedir.

3.4.2.2.3. Egitim Durumu — Orgiitsel Baghhk

Kadin calisanlarin orgiitsel baghliga iliskin degerlendirmeleri ile egitim

durumu arasindaki iliski varyans analizi kullanilarak sinanmis ve analiz sonuglari

Tablo 30’da verilmistir.

Tablo 30: Kadin ¢alisanlarin egitim diizeyleri ile orgiitsel bagliliklar1 arasindaki

iliskinin anlamlilik diizeyleri

Orgiitsel Kareler Ort.
Baghhk Toplami df Kare E Anlamhhk
Gruplar 5,023 4 1256 | 1,593 ,180
Arasi
Duygusal [ oici | 107233 | 136 788
Toplam 112,257 140
Gruplar | 737 4 2,684 | 3,579 ,008
Arasi
Devam 1 G oici | 100,507 | 134 750
Toplam 111,243 138
Gruplar | 5 499 4 1275 | 2513 | 045
Arasi
Normatif |0 Vil | 67075 | 134 507
Toplam 73,074 138




Gruplar

2,454 4 ,614 1,486 ,210
Arasi

Bagik 1 iei | 56,137 | 136 413

Toplam 58,592 140

Egitim durumu ile duygusal baghlik (,180) ve genel anlamda orgiitsel baglilik
(,210) arasinda bir iliski bulunmamakta; buna karsin devam baghligi (,008) ile
normatif bagliligin (,045) egitim durumu ile iligkisi vardir. Bu iligskinin ayrintilari

Tablo 31°de goriilmektedir.

Tablo 31: Anlamlilik diizeylerine gore kadin ¢alisanlarin egitim durumlarina

bagl orgiitsel baglilik diizeyleri

Orgiitsel oo Std.
Baghlik Egitim Durumu N Ortalama Sapma Std. Hata
[Ikogretim Mezunu 17 3,6176 , 98898 ,23986
Lise-Dengi Mezunu 49 3,7313 ,81809 ,L11687
Onlisans Mezunu 20 2,9700 ,61444 ,L13739
Devam
Lisans Mezunu 49 3,2585 ,94346 ,13478
Lisansiisti Mezunu 4 3,1000 , 97183 ,48591
Toplam 139 3,4345 ,89784 ,07615
[k gretim Mezunu 17 3,6392 , 50528 ,12255
Lise-Dengi Mezunu 49 3,7565 , 70643 ,L10092
Onlisans Mezunu 20 3,3583 ,59056 ,13205
Normatif
Lisans Mezunu 49 3,3279 ,81124 ,11589
Lisansiistii Mezunu 4 3,4333 ,75719 , 37859
Toplam 139 3,5122 , 72768 ,06172

Veriler incelendiginde, devam bagliligi ve normatif en fazla lise ve dengi
okul, ilkogretim, lisans ve lisansiistii mezunlarinda iken; devam bagliligi 6nlisans
mezunlarinda, normatif baglhlik ise lisans mezunlarinda en diisiik diizeyindedir.
Onlisans mezunlar1 i¢in &rgiitten ayrilmanin maliyeti énem kaybederken, lisans

mezunlari 6rgiitte kalmanin ahlaki boyutuna 6nem vermemektedir.



3.4.2.2.4. Aylik Gelir — Orgiitsel Baghlik

Kadin calisanlarin orgiitsel baghliga iliskin degerlendirmeleri ile aylik gelir

arasindaki iliski varyans analizi kullanilarak sinanmis ve analiz sonuglar1 Tablo

32’de verilmistir.

Tablo 32: Kadin ¢alisanlarin gelir diizeyleri ile orgiitsel bagliliklar1 arasindaki

iliskinin anlamlilik diizeyleri

(];;gglllltlilil ﬁﬁ‘:ﬁ; df I(()::e F | Anlamhhk
Gruplar Arasi 1,759 2 ,879 1,092 ,338
Duygusal Grup Ici 110,348 | 137 ,805
Toplam 112,107 139
Gruplar Arasi 9,244 2 4,622 | 6,153 ,003
Devam Grup Ici 101,409 135 ,751
Toplam 110,653 137
Gruplar Arast 3,821 2 1,911 | 3,738 ,026
Normatif Grup Ici 69,013 135 511
Toplam 72,834 137
Gruplar Arasi 3,323 2 1,662 | 4,140 ,018
Bagilik Grup I¢i 54,984 137 ,401
Toplam 58,307 139

Orgiitsel baglilik ile aylik gelir iliskisinde, devam bagliligi (,003), normatif

baglhlik (,026) ve genel anlamda orgiitsel baglilik (,018) arasinda bir iliski varken;

aylik gelir ile duygusal baglilik (,338) arasinda bir iligki yoktur. Tablo 33 bu iliskinin

ayrintilarin1 gostermektedir.

Tablo 33: Anlamlilik diizeylerine gore kadin galiganlarin gelir diizeylerine bagh

orgiitsel baghlik diizeyleri

Orgiitsel .
Baghlik Ayhk Gelir N Ortalama | Std. Sapma | Std. Hata
500 ve alt1 39 3,8197 , 79875 ,12790
Devam
501-1000 89 3,3079 ,89947 ,09534




1001-1500 10 2,9833 ,81441 ,25754
Toplam 138 3,4290 ,89871 ,07650
500 ve alt1 39 3,6496 ,66863 , 10707
501-1000 89 3,5090 , 71853 ,07616
Normatif
1001-1500 10 2,9567 ,85578 ,27062
Toplam 138 3,5087 , 72913 ,06207
Orgiitsel .
Baghlik Aylik Gelir N Ortalama Std. Sapma | Std. Hata
500 ve alt1 39 3,6917 51719 ,08282
501-1000 91 3,5150 ,65751 ,06893
Bagilik
1001-1500 10 3,0522 ,81041 ,25627
Toplam 140 3,5312 ,64767 ,05474

Devam bagliligi, normatif baglilik ve genel anlamda o6rgiitsel baglilik 1001 —
1500 YTL iicret alan kadin calisanlarda en diisiik diizeyindedir. Devam bagliligi,
normatif baglilik ve genel anlamda orgiitsel baglilik 500 YTL’den daha diisiik ticret
alanlarda en yiiksek diizeyindedir. Bu durumda kadin ¢aliganlara daha yiiksek iicret

verilmesi, onlarin 6rgiite daha bagl olacagi anlamina gelmemektedir.

3.4.2.2.5. Kadro Durumu — Orgiitsel Baghhk

Kadin calisanlarin orgiitsel bagliliga iliskin degerlendirmeleri ile kadro
durumu arasindaki iliski t — testi kullanilarak sinanmis ve analiz sonuglar1 Tablo

34’te verilmistir.

Tablo 34: Kadin ¢alisanlarin kadro durumlari ile 6rgiitsel bagliliklar1 arasindaki

iliskinin anlamlilik diizeyleri

Orgiitsel Lalest

LS t Df Anlamlilk | Ort. Fark | Std. Hata

Duygusal 1,666 125 098 26831 16109
Devam -358 123 721 -,05830 16296




Normatif

1,580

123

,117

,20436

,12934

Bagilik

1,150

125

,252

,13401

, 11650

Otel isletmelerinde ¢alisan kadinlarin kadro durumlari ile duygusal baglilik

(,098), devam baglilig:1 (,721), normatif baghlik (,117) ve genel anlamda orgiitsel

baglilik (,252) arasinda bir iligki bulunmamaistir. Diger bir deyisle, kadin ¢alisanlarin

kadrolu veya yari zamanli istthdam edilmesi, onlarin orgiite kars1 bagliliklarini

etkilememektedir.

3.4.2.2.6. Turizm Sektériinde Cahsilan Siire — Orgiitsel Baghlik

Kadin calisanlarin orgiitsel baglhiliga iliskin degerlendirmeleri ile turizm

sektoriinde caligilan siire arasindaki iliski varyans analizi kullanilarak sinanmis ve

analiz sonuglar1 Tablo 35°te verilmistir.

Tablo 35: Kadin ¢alisanlarin turizm sektoriinde calisma stiresi ile orgiitsel

bagliliklar1 arasindaki iliskinin anlamlilik diizeyleri

Orgiitsel Kareler Ort.

Baghhk Toplam df Kare K Anlamiilik
Gruplar 2,824 4 706 877 479
Arasi

Duygusal | 15 ici 109,432 | 136 805
Toplam 112,257 140
Gruplar 9,437 4 2,359 | 3,105 018
Arasi

Devam 16 oici | 101,807 | 134 | 760
Toplam 111,243 138
Gruplar 5,988 4 1,497 | 2,990 021
Arasi

Normatif "0 Vici | 67086 | 134 | 501
Toplam 73,074 138

Bagihk | Oruplar 5,041 4 | 1260 | 3201 015
Arasi




Grup Igi 53,551 136 ,394

Toplam 58,592 140

Tablo 35°teki veriler 1s181nda, duygusal baglilik (,479) ile turizmdeki ¢alisma
siiresi arasinda bir iliski bulunmamaktadir. Buna karsin, devam bagliligi (,018),
normatif baglilik (,021) ve genel anlamda orgiitsel baghiligin (,015) turizm
sektorlinde calisilan siire ile iligkisi bulunmaktadir. Tablo 36 bu iliskileri acikg¢a

gostermektedir.

Tablo 36: Anlamlilik diizeylerine gore kadin ¢alisanlarin turizm sektoriinde

caligma siiresine bagl orgiitsel baglilik diizeyleri

Orgiitsel Calisma
Baghhik Siiresi N Ortalama | Std. Sapma | Std. Hata
1 yildan az 29 3,1483 ,89148 ,16554
2-5 yil 70 3,4381 ,91735 ,10964
6-9 yil 18 3,6241 , 73909 ,17420
Devam
10-13 yil 12 4,1833 ,68424 ,19752
14 y1l ve iizeri 10 3,5400 ,88524 ,27994
Toplam 139 3,4345 ,89784 ,07615
1 yildan az 29 3,4391 , 77695 , 14428
2-5 yil 70 3,4805 ,69825 ,08346
6-9 yil 18 3,5833 ,68659 ,16183
Normatif
10-13 yil 12 4,0972 42911 ,12387
14 yil ve iizeri 10 3,1167 ,85002 ,26880
Toplam 139 3,5122 , 72768 ,06172
1 yildan az 29 3,3835 ,60229 ,11184
2-5 yil 71 3,5537 ,65562 ,07781
6-9 yil 18 3,6179 47572 ,11213
Bagilik
10-13 yil 13 4,0735 ,51169 ,14192
14 y1l ve iizeri 10 3,3522 ,83771 ,26491
Toplam 141 3,5350 ,64692 ,05448




Devam bagliliginin, normatif bagliligin ve genel anlamda orgiitsel bagliligin
en yiiksek oldugu donem, kadin ¢alisanlarin 10 — 13 yildir turizm sektoriinde galigtig
donemdir. Bu {i¢ orgiitsel baglilik, turizm sektdriinde ¢alisilan siire ilerledikge, artis
gostermektedir. Bu anlamda duygusal baglilik disindaki orgiitsel bagliliklarin

saglanmasinda sektorde galigilan siire gz Oniine alinmalidir.

3.4.2.2.7. Kidem Durumu — Orgiitsel Baghhk

Kadin calisanlarin orgiitsel baghiliga iliskin degerlendirmeleri ile caligilan
birim arasindaki iligki varyans analizi kullanilarak sinanmis ve analiz sonuglar1 Tablo

37’de verilmistir.

Tablo 37: Kadin ¢alisanlarin kidemleri ile 6rgiitsel bagliliklar1 arasindaki iliskinin

anlamlilik diizeyleri

%Zgg‘l'ltﬁg ﬁﬁgl‘:l‘:l df I?::e F | Anlamhhk
Gruplar Arasi 3,192 2 1,596 2,023 ,136
Duygusal Grup Ici 110,452 | 140 ,789
Toplam 113,644 142
Gruplar Arasi 3,715 2 1,857 2,334 ,101
Devam Grup Ici 109,822 138 ,796
Toplam 113,537 140
Gruplar Arasi 4,296 2 2,148 4,127 ,018
Normatif Grup Ici 71,821 138 ,520
Toplam 76,117 140
Gruplar Arasi 3,966 2 1,983 5,000 ,008
Bagilik Grup Ici 55,528 140 ,397
Toplam 59,494 142

Tablo 37 incelendiginde, kadin ¢alisanlarin kidem durumlarn ile duygusal

baglilik (,136) ve devam baghligi (,101) arasinda bir iligki olmamasina karsin,



normatif baglilik ve genel anlamda 6rgiitsel baglilik arasinda bir iliski bulunmaktadir

ki, bunun ayrintilar1 Tablo 38’de gosterilmistir.

Tablo 38: Anlamlilik diizeylerine gore kadin ¢aliganlarin kidem durumlarina bagh

orglitsel baglilik diizeyleri

%;ggililtlile(l lelllﬂle;lnll N Ortalama | Std. Sapma | Std. Hata
Mudur 11 2,9303 88512 26687
Sef 17 3,6667 81437 ,19751
Normatit | Al diizey 113 3,5507 ,69034 ,06494
calisan
Toplam 141 3,5163 73735 ,06210
Mudur 11 3,0778 ,78300 23608
Sef 18 3,8395 85845 20234
Bagilic | Al diizey 114 | 35365 57120 05350
calisan
Toplam 143 3,5394 64728 ,05413

Normatif baglilikta ve genel anlamda oOrgiitsel baglilikta, birim seflerinin
orgiite bagliliginin yiiksek, birim miidiirlerinin ise diisliktiir. Bu anlamda birim
midiirleri sadece ahlaki oldugu veya oOrgiite kars1 bir baglilik hissetmedikleri i¢in,

orgiitte kalmay1 diistinmemektedir.
3.4.2.2.8. Calistiklar1 Birim — Orgiitsel Baghlik
Kadin calisanlarin orgiitsel bagliliga iliskin degerlendirmeleri ile g¢alisilan

birim arasindaki iligki varyans analizi kullanilarak sinanmis ve analiz sonuglar1 Tablo

39°da verilmistir.



Tablo 39: Kadin ¢alisanlarin ¢alistiklar1 birimler ile 6rgiitsel bagliliklar1 arasindaki

iliskinin anlamlilik diizeyleri

Orgiitsel Kareler Ort.

Baghhk Toplam df Kare F Anlamhhk
Gruplar 1,527 5 ,305 ,380 862
Arasi

Duygusal [ G pici | 103,750 | 120 | 804
Toplam 105,276 134
Gruplar 11,362 5 2,272 | 3,071 012
Arasi

Pevam Grupici | 94,723 | 128 ,740
Toplam | 106,085 | 133
Gruplar 5,503 5 1,101 | 2,245 054
Arasi

Normatift "5 i | 62,748 | 128 | 490
Toplam 68,251 133
Gruplar 3,555 5 711 1,859 ,106
Arasi

Bagihk 16 pici | 49339 | 129 | 382
Toplam 52,894 134

Tablo 39°daki veriler sonucunda, otel isletmelerindeki kadin c¢alisanlarin

calistiklar1 birim ile duygusal bagliliklar (,862), normatif bagliliklar1 (,054) ve genel

anlamda orgiitsel bagliliklar1 bulunmamakta, sadece devam baghliklar1 (,012)

arasinda bir iliski yer almaktadir. Diger bir deyisle, kadin ¢alisanlarin orgiitte kalma

kararlarinda yaptiklar1 maliyet karsilastirmalari ile ¢alistiklar1 birim arasinda bir iligki

vardir. Bu iligkinin ayrintilar1 i¢in Tablo 40’1n incelenmesi gerekmektedir.

Tablo 40: Anlamlilik diizeylerine gore kadin c¢alisanlarin ¢alistiklar birime bagh

orgiitsel baglilik diizeyleri

Orgiitsel Calisilan
Baghlik Birim N Ortalama | Std. Sapma Std. Hata
Onbiiro 19 3,1158 , 77407 ,17758
Devam
Kat Hizmetleri 83 3,5466 ,87545 ,09609




Ka;f;ﬁan 5 3,2333 1,11555 ,49889
Muhasebe 13 2,7564 84057 23313
Servis 11 3,5455 ,85339 25731
Mutfak 3 42778 41944 24216
Toplam 134 3,4134 ,89310 07715

Devam baglhilhigmmin en yiliksek oldugu birimler sirasiyla, mutfak, kat

hizmetleri, servis, insan kaynaklari ve onbiiro’dur. En diisiik devam baglilig1 ise

muhasebe biriminde istihdam edilen kadin ¢alisanlarda goriilmektedir.

3.4.2.3. Kariyer Engelleri — Orgiitsel Baghihk Iliskisi

Kadin calisanlarin karsilastig1 kariyer engellerinin duygusal baglilik, devam

baglhligi,

normatif baghilik ve genel anlamda oOrgiitsel baghlik ile

incelenmigtir. Bu inceleme i¢in regresyon analizleri yapilmistir.

3.4.2.3.1. Kariyer Engelleri — Duygusal Baghhk

iliskisi

Kadin ¢alisanlarin kariyer engelleri ile duygusal baglilik diizeyleri arasindaki

iligki incelenmis ve analiz sonuglar1 Tablo 41°de verilmistir.

Tablo 41: Kariyer Engelleri ile Duygusal Baglilik Arasindaki Iliski

Standart Olmayan Standart
KE‘:;'.“ Katsayilar Katsayilar Tablo Anlamhilik
B Std. Hata Beta
Sosyal ,316 ,176 ,194 1,799 ,074
Is ,466 ,190 ,265 2,451 ,015

a Bagimli Degisen: duygusal

Tablodaki anlamlilik diizeyleri incelendiginde sosyal nedenlere dayali kariyer

engelleri ile, kadin calisanlarin duygusal bagliliklar1 (,074) arasinda

bir iliski

bulunmamistir. Buna karsin ise dayali kariyer engelleri ile duygusal baghlik (,015)

arasinda 1iliski bulunmaktadir. Diger bir ifade ile otel isletmelerindeki kadin




caliganlarin duygusal bagliligin1 sosyal nedenli kariyer engelleri etkilememekte,

ancak ige dayali kariyer engelleri etkilemektedir.
Ancak bu veriler ise dayali kariyer engellerinin orgiitsel baghiliga etki
diizeyini belirtmemektedir. Bunun igin r ve r* degerlerinin de degerlendirilmesi

gerekmektedir. Bunun i¢in gerekli veriler, Tablo 42°de goriilmektedir.

Tablo 42: Model Ozeti

R R Kare | Diizeltilmis R Kare | Tahminin Standart Hatas:

,425(a) ,180 ,169 ,81575

Tablo 42 incelendiginde ise, elde edilen r degeri (,425) sonucunda duygusal
baglilik ile ise dayali kariyer engelleri arasinda ¢ok gii¢clii olmasa da dogru orantili

bir iliski oldugu goriilmektedir. Diizeltilmis r? degeri (,180) gz Oniine alindiginda ise

dayalt kariyer engellerinin duygusal baglhiligi 18% diizeyinde etkiledigi
goriilmektedir.
3.4.2.3.2. Kariyer Engelleri — Devam Baghhg:

Kadin ¢alisanlarin kariyer engellerinin devam bagliligina olan etkileri Tablo

43’te verilmistir.

Tablo 43: Kariyer Engelleri ile Devam Baglilig1 Arasindaki Iliski

. Standart Olmayan Standart
KE“ye" Katsayilar Katsayilar Tablo Anlamhilik
ng.
8 B Std. Hata Beta
Sosyal ,152 ,196 ,093 177 438
Is ,043 213 ,024 ,201 ,841

a Bagimli Degisen: devam

Yukaridaki veriler degerlendirildiginde, gerek ise dayali (,841) gerekse

soysan nedenlere dayali (,438) kariyer engelleri ile devam baglilig1 arasindaki bir




iligki bulunamamistir. Bu anlamda, kariyer engelleri kadin c¢alisanlarin devam

bagliligin1 etkilememektedir.
3.4.2.3.3. Kariyer Engelleri — Normatif Baghhk
Kadin c¢aliganlarin kariyer engellerinin normatif bagliligina olan etkileri

Tablo 44’te verilmistir.
Tablo 44: Kariyer Engelleri ile Normatif Baglilik Arasindaki Iligki

Standart Olmayan Standart
KE‘;;'.‘”' Katsayilar Katsayilar Tablo Anlamhilik
B Std. Hata Beta
Sosyal ,239 ,155 ,178 1,539 ,126
Is ,173 ,169 ,119 1,026 ,307

a Bagimli degisken: normatif

Tablo 44’teki veriler 1s18inda otel isletmelerindeki kadin ¢alisanlarin
karsilastig1 sosyal nedenlere dayali (,126) ve ise dayali kariyer engelleri (,307) ile
onlarin normatif baglilik diizeyi arasinda bir iligki bulunmamistir. Buna gore,

kadinlarin kariyer engelleri, normatif bagliliklarini etkilememektedir.

3.4.2.3.4. Kariyer Engelleri — Genel Anlamda Orgiitsel Baghhk

Kadin ¢alisanlarin kariyer engellerinin genel anlamda orgiitsel bagliliga olan

etkileri Tablo 45°te verilmistir.

Tablo 45: Kariyer Engelleri ile Orgiitsel Baglilik Arasindaki Iliski

Standart Olmayan Standart
KE‘:;’.“ Katsayilar Katsayilar Tablo Anlamhilik
B Std. Hata Beta
Sosyal ,216 ,131 ,183 1,651 ,101
Is ,276 ,141 ,216 1,951 ,050

a Bagimli Degisen: Baglilik




Tablo 45°teki verilerde sosyal nedenlere dayali kariyer engelleri (,101) ile
genel anlamda Orgiitsel baglilik arasinda bir iligki bulunmamasina ragmen; ise dayali

kariyer engelleri (,050) ile orgiitsel baglilik arasinda bir iligki vardir.

Ise dayal1 kariyer engellerinin genel anlamda &rgiitsel bagliliga etki diizeyini
belirlemek i¢in r ve r* degerlerinin de birlikte degerlendirilmesi gerekmektedir.

Bunun i¢in gerekli veriler, Tablo 46’da goriilmektedir.

Tablo 46: Model Ozeti

R R Kare Diizeltilmis Kare Tahminin Standart Hatas1

,369(a) ,136 ,124 ,60592

Tablo 46 incelendiginde ise, elde edilen r degeri (,369) sonucunda Orgiitsel
baglhlik ile ise dayali kariyer engelleri arasinda gii¢lii olmasa da dogru orantili bir
iliski oldugu gériilmektedir. Diizeltilmis r* degeri (,124) gdz oniine alindiginda ise

dayali kariyer engellerinin orgiitsel bagliligi112% diizeyinde etkiledigi goriilmektedir.
Sonug olarak, ¢alismadan elde edilen veriler 15181nda kariyer engellerinin ve

orgiitsel bagliligin calisanlarin demografik 6zellikleri ile iligki durumlar1 Tablo 47 ve

Tablo 48 ve Tablo 49°da kisaca 6zetlenmistir.

Tablo 47: Demografik Ozellikler — Kariyer Engelleri iliskisi

Kariyer Engelleri
Demografik

Sosyal nedenlere .
ozellikler Ise dayah Genel
dayalh
Yas Iliski Var Iliski Yok Tliski Var
Medeni durum Iliski Yok Iliski Yok Iliski Yok
Egitim durumu Mliski Yok Iliski Yok Iliski Yok
Aylik gelir Iliski Yok Iliski Yok Iliski Yok
Kadro durumu Iliski Var Iliski Yok Tliski Var




Turizm sektoriinde L . .

. Iliski Yok Iliski Var Iliski Var
calisma stiresi
Kidem durumu Iliski Yok Iliski Yok Iliski Yok
Calisilan birim Iliski Yok Iliski Yok Iliski Yok

Otel isletmelerindeki kadin calisanlar {izerine yapilan c¢alismada sosyal
nedenleri etkileyen demografik etkenler sadece calisan kadinlarin yas ve kadro
durumudur. Ise dayali kariyer engelleri kadin calisanlarin turizm sektdriindeki
calisma siireleri ile iligkilidir. Kadin ¢alisanlarin kariyer engelleri anlamda bir biitiin
olarak ele alindiginda ise, yas, kadro durumu ve turizm sektoriindeki ¢caligma siireleri

ile iliskilidir.

Tablo 48: Demografik Ozellikler — Orgiitsel Baglilik Iliskisi

Demografik Orgiitsel Baghhk
ozellikler Duygusal Devam Normatif Genel

Yas Iliski Yok Mliski Var Iliski Yok Iliski Yok
Medeni durum Iliski Yok Iliski Yok Mliski Yok Iliski Yok
Egitim durumu Iliski Yok Mliski Var Iliski Var Iliski Yok
Aylik gelir Iliski Yok Mliski Var Iliski Var Mliski Var
Kadro durumu Iliski Yok Iliski Yok Mliski Yok Iliski Yok
Turizm sektoriinde . . . .

calisma siiresi Hiski Yok Hiski Var Hiski Var Hiski Var
Kidem durumu Iliski Yok Iliski Yok Iliski Var Iliski Var
Calisilan birim Iliski Yok Iliski Var Mliski Yok Iliski Yok

Otel isletmelerindeki kadin g¢alisanlarin demografik 6zellikleri ile oOrgiitsel
bagliliklar incelendiginde, calisanin duygusal bagliligi ile demografik 6zelliklerinin
bir iligkisi yoktur. Devam baglilig1 ile calisanin yasi, egitim durumu, ayhik geliri,
turizm sektoriindeki ¢alisma siiresi ve calistigi birim iligkilidir. Normatif baglilik,
calisanin egitim durumu, aylik geliri, turizm sektoriindeki caligma siiresi ve kidem
durumu ile iliskilidir. Bu veriler 1s181inda genel anlamda orgiitsel baglhilik aylik gelir,

turizm sektoriindeki ¢alisma siiresi ve kidem durumu iliskilidir.



Tablo 49: Kariyer Engelleri — Orgiitsel Baglilik ligkisi

Kariyer Orgiitsel Baghhk

Engelleri Duygusal Devam Normatif Genel
Sosyal

nedenlere Iliski Yok Iliski Yok Iliski Yok Iliski Yok
dayali

Ise dayali Iliski Var Iliski Yok Iliski Yok Iliski Var

Calismada incelenen kariyer engellerinin orgiitsel baglilik iligkisi, temel
hipotezlerden birini olusturmaktadir. Yapilan analizler sonucunda, ise dayali kariyer
engellerinin sadece duygusal bagliligi etkiledigi; duygusal, devam ve normatif
baglilik bir arada ele alindiginda, ise dayali kariyer engellerinin genel olarak orgiitsel

baglilik tizerinde etkisi oldugu belirlenmistir.



SONUC

Sanayilesme ile birlikte kadin istthdami belirgin bir artis gostermistir. Ancak
kadinlarin bulundugu kademeler ve istihdam oranlar1 gz oniine alindiginda, erkekler
kadar yogun degildir. Nitekim erkek istthdami giiniimiizde bir¢ok sektorde baskin
konumdadir. Her ne kadar yasanan ekonomik ve sosyal gelismeler ile rekabetci
calisma kosullari, tarim haricindeki diger sektorlerde kadin istihdamini arttirmis olsa

da, kadinlarin informal sektorlerde istihdami ¢cogunluktadir.

Makro ekonomik politikalara ragmen kadin ve erkek arasindaki istihdam
esitsizligi halen giderilmis degildir. Her ne kadar kadin haklarini korumaya yonelik
yeni kanunlar ¢ikarilmis ve mevcut kanunlar diizenlenmis olsa da, “esit ise esit ticret”
anlayis1 sadece iilkemizde degil, gelismis ililkelerde de tam olarak yerlesememistir.
Kald1 ki, kadinlarin lehine bir takim uygulamalarda bulunulmasina karsin, kadinlarin

kariyerleri siiresince bir takim engeller ile karsilastiklar da bilinen bir gercektir.

Kadin c¢alisanlara yonelik calismalarin yapilmasi, bir iilkede sosyo —
ekonomik ve sosyo — kiiltiirel bir takim degerlerin de ele alinmasini ve incelenmesini
zorunlu kilmaktadir. Kadinlarin is hayatindaki durumlarini etkileyen temel etkenlerin
sosyo — kiiltiirel yapi, egitim diizeyi ve ekonomik durum oldugu g6z Oniinde
bulunduruldugunda, bu durumun her tlkede farklilik gosterecegi, dolayisiyla
isgiicline katilim ve istihdam diizeylerinde farkli sonuclara yol agacagi aciktir. Bu
nedenle yapilan ¢alismalarda iilkeler arasi bu farkliliklarin sadece istatistik verilerine
gore degerlendirilmemesi, {lkenin diger dinamiklerinin de g6z Oniinde

bulundurulmasina 6zen gosterilmelidir.

Calisanlar, kariyerleri siiresince birbirinden farkli bir takim kariyer engelleri
ile karsilagsmaktadir. Ancak kadin calisanlarin erkeklerde ¢ok daha farkli kariyer
engelleri yasadigir bilinmektedir. Bu engellerin bazilar1 ise, bazilar1 ise sosyal
nedenlere dayanmaktadir. Isletme igerisinde akil hocalarinin olmamas: ve erkekler
arasinda yaygin bir sosyal ag paylasimi kadin ¢alisanlarin kariyerlerini igletme

blinyesinde zorlastirirken, kadinin ¢alismasinin stereotip anlayisina uymamasi ve bir



iste caligsmasinin is — aile dengesine etkisi de sosyal anlamda kadinlarin kariyerlerini

olumsuz etkileyebilmektedir.

Kadin c¢alisanlarin yasamis oldugu bu tiir engeller, onlarin oOrgiite olan
bagliliklari1 da etkilemektedir. Nitekim karsilagilan kariyer engelleri sonucunda
verimlilik ve oOrgiitsel baglilik azalirken, devamsizlik ve isten ayrilma davranisi
artmaktadir. Bu durum ilerleyen siirecte, isletmelerin genis bir isgiici havuzundan

etkin sekilde yararlanamamalarina neden olmaktadir.

Bu bilgiler cercevesinde turizm sektdriinlin bir bileseni olan konaklama
isletmelerinde calisan kadinlarin karsilastigi kariyer engellerinin orgiitsel baglhiliga
etkileri arastirilmistir. Calismanin 6zgiinliigii, turizm isletmelerinde bu kapsamda
lisansiistii bir calisma olmamasindan gelmektedir. Bu anlamda calisma, konusu

geregi doktora diizeyinde yapilmis caligmalarin ilki niteligindedir.

Aragtirma, Kusadas1 — Merkez’de faaliyet gosteren dort ve bes yildizli otel
isletmelerinde ¢alisan kadinlara yoneliktir. Bu baglamda 12 otel isletmesinde cesitli
kademelerde ve birimlerde calisan kadinlar ile goriisiilmiis, anket ile veriler

toplanmistir. Verilerden elde edilen sonuglar agsagida belirtilmektedir.

Calisan kadinlarin yaslari ile kariyer engelleri arasinda bir iliski bulunmustur.
Buna gore 40 — 49 yas arasindaki kadinlar sosyal kariyer engellerinden daha fazla
etkilenirken, 20 — 29 yas araligindaki ¢alisanlar hem ise dayali hem de sosyal kariyer
engellerinden etkilenmektedir. ise giris dénemi icerisinde olan bu yas araliginda
yasanilan zorluklarin engel olarak tanimlanmasinin s6z konusu oldugu gibi, kisinin
kendine uygun meslegi secememis olmasi da etkili olabilmektedir. Ayrica is hayati
hakkindaki deneyimsizlik de karsilagilan sorunlarin birer kariyer engeli olarak
algilanmasima da yol acabilmektedir. 40 — 49 yas araliginda ise, kisi kariyerinde
ilerlemekte ve sahip oldugu durumu korumaya yonelmektedir. Ancak bu siirecte
kariyeri ile ilgili olarak kararlar almasi sosyal g¢evreden tepki gormesinde etkili

olabilmektedir.



Kadin ¢alisanlar arasinda 6zellikle daimi kadroda bulunan kadinlarin sosyal
ve genel kariyer engelleri ile iliskili oldugu saptanmistir. Yar1 zamanh ¢alisanlarin
mevcut isine yonelik gegici bir is diisiincesi bu durumda etkili olabilmektedir. Ayrica
turizm sektoriiniin meslek olarak disil 6zellikler tasimasina ragmen, toplumun sosyo

— kiiltiirel yapis1 nedeniyle ¢ok fazla onaylanmadigi da bilinmektedir.

Kadinlarin turizm sektoriindeki ¢alisma siirelerinin ise dayali ve genel kariyer
engelleri ile iliskili oldugu saptanmistir. Buna gore sektdrde 14 yildan daha fazla siire
calisanlar, kariyer engellerinden daha yogun sekilde etkilenmektedir. Nitekim sektor
icerisinde uzun siireden bu yana calisanlarin farkli isletme deneyimlerine sahip
olmasi, kariyerinin daha yogun sekilde etkilenmesine zemin hazirlayabilmektedir. 1
yildan daha az siire sektor deneyimine sahip calisanlarin heniiz sektor ile ilgili dogru

bir yargiya sahip olma olasiliklari nispeten daha diistiktiir.

Kadin ¢alisanlarin orgiitsel bagliliklar1 géz oniine alindiginda, yas ile devam
baglilig1 arasinda bir iliski bulunmaktadir. 19 yasindan daha geng¢ kadinlarda bu oran
oldukea yiiksektir. Bu noktada, bu yastaki kadinlarin mevcut islerini olas1 tek ge¢im

kaynagi1 olarak gormeleri etkili olabilmektedir.

Kadin ¢alisanlarin egitim durumu ile normatif ve devam baglilig1 arasinda
iliski goriilmiistiir. Buna gore normatif ve devam bagliligi en diisiik iiniversite
mezunlarinda; en yiiksek olarak lise ve dengi okul mezunlarinda goriilmektedir.
Universite mezunlarinin is bulma olanaklarinin daha yiiksek olmasi, devam; daha
profesyonel bir egitim almis olmalarinin is hayatina daha profesyonel yaklagmalarini

saglamasi ise normatif bagliliklarinin etkileyebilmektedir.

Kadinlarin aylik gelirlerinin devam, normatif ve genel 6rgiitsel bagliliklarinin
etkilemektedir. Bu anlamda aylik 500 TL’den daha diisiik, ¢ogunlukla asgari iicret
alanlarda daha yiksektir. Bu calisanlarin biiyiik olasilikla diisiik olan egitim
diizeyleri, alternatif is olanaklarima yeterince sahip olamayacaklar1 anlamina
gelebilmekte; bu da mevcut ise yonelik baghiligin artmasina yol agmaktadir. Ayrica

calisanlarin yiiksek tlicret almasi da baglilig: yiiksek diizeyde etkilememektedir.



Kadin ¢alisanlarin turizm sektoriindeki ¢aligma siiresi ile devam, normatif ve
genel anlamda orgiitsel baglilik ile iliskisi bulunmaktadir. Buna gore 10 — 13 yildan
bu yana turizm sektoriinde ¢alisan kadinlarin daha fazla baghlik duydugu ortaya
konmustur. Uzun yillar calisanlarin sektorden ayrilip, yeni bir sektorde ise
baslamalar1 ¢ok kolay bir karar olmayacaktir. Nitekim sektoriin 6zelliklerinin,
gereklerinin 6grenilmesi ve yeteri diizeyde deneyim elde etmis olmasi da baglhiligin

yliksek olmasinda etkili olabilmektedir.

Kadin ¢aliganlarin kidemleri ile normatif ve genel anlamda Orgiitsel baglilik
arasinda iliski bulunmustur. Birim seflerinin 6rgiitsel bagliligi, birim miidiirlerine ve
alt diizey calisanlara kiyasla daha ytiksek oldugu saptanmistir. Bu noktada sef olarak
kariyerlerinde ilerleme olanagi olan kadmlarin baghliklarimin  miidiir olarak
gelebilecekleri son kademeye gelen kadinlar ile heniiz bir kademe ilerleyememis

kadinlara kiyasla daha yiiksek olmasi sdylenebilir.

Kadin calisanlarin devam baglilig1 ile caligtiklart birim arasinda da iligki
bulunmaktadir. Bu iligskiye gore devam baglilig1 en fazla mutfak ve kat hizmetleri
birimlerinde, en az ise muhasebe birimindedir. Mutfak biriminde genel iicret
diizeyinin yiiksek, muhasebe biriminde ise nispeten diisik olmas1 etkili

olabilmektedir.

Kariyer engelleri ile oOrgiitsel baglilik arasindaki iligski incelendiginde, ise
dayali kariyer engeli ile 6zellikle duygusal baglilik arasinda ¢ok giiclii olmamakla
birlikte olumlu bir iliski bulunmaktadir. Buna gore ise dayali kariyer engelleri
algisindaki artig, duygusal ve genel anlamda orgiitsel baglilikta da artisa yol agmustir.
Ilging olarak kariyer engeli yasayan kadinlar, isten ayrilmay1 diisiinmemekte, aksine
duygusal anlamda isletmeye daha fazla baglanmaktadir. Bu noktada kadinlarin daha

miicadeleci bir tavir sergilemeyi tercih ettiklerinden sz edilebilir.

Ayrica diger isletmelerde de benzer sorunlar ile karsilasilabilecegi diisiincesi,

kadin calisanlarin isten ayrilmak yerine daha da baglanmalarina neden



olabilmektedir. Ne var ki, arastirmanin yapildigi doénem igerisinde kiiresel bir
ekonomik krizin gelmekte oldugu da goz dniinde bulundurulmasi gerekmektedir. Her
ne kadar kariyer engelleri ¢alisanlarin isten ayrilmalarina neden olmasa da, giiniimiiz
ekonomik  kosullarinin  ankete verilen cevaplara yansidigi  disilincesine

inanilmaktadir.

Kadinlarin is hayatlar siiresince veya isletmede ¢alismalari boyunca daha iyi
konumda olacaklarina yonelik bir inancin yerlesmis olmasi soyut engellerin
asilmasinda etkili olabilecektir. Kadinlarin is hayatinda yer almalarini ve ¢alisma
yasamlarint kolaylastiran bir takim yasal diizenlemeler bulunmaktadir. Bu anlamda
onemli olan mevcut yasalara yenilerinin eklenmesi degil, bu yasalarin etkinliginin ve

verimliliginin denetlenmesi gerekliligidir.

Tarim sektorli haricinde kadin istihdaminin yogun oldugu diger sektorler
ticaret ve turizm; buna karsilik en diisiik oldugu sektorler ise elektrik, gaz ve su ile
madenciliktir. Bu iki sektérde kadinlarin istihdami kanunen yasaklanmistir. Bu
sektorler disinda ulastirma ve mali kurumlarda da kadin isttihdaminin diisiik oldugu
goriilmektedir. Bu durumun nedenleri incelenmeli, istthdamin yiiksek oldugu
sektorler ile karsilastirilmali ve olast diizeyde istthdamin arttirilmasina yonelik

diizenlemeler yapilmalidir.

Otel isletmelerinde kadin c¢alisanlarin  kariyer engellerinin = ortadan
kaldirilmasi i¢in onlarin da isletmenin degerli bir {iyesi oldugunun hissettirilmesi
gerekmektedir. Otel isletmesinde kendisine de bir calisan olarak deger verildigini
hisseden kadinlar, isletmenin amag¢ ve hedeflerini benimseyecek ve orgiite baglilig

da artacaktir.

Isletme iginde kendini degerli hissedecek olan kadin calisanm, erkek
calisanlardan daha farkli sorunlar ile karsilasabilecegi goz ardi edilmemeli, aksine bu
duruma ayrica 6nem verilmelidir. Kadinlarin karsilagsmasi olasi sorunlar, isletme
igcerisinde saptanmali ve bunlara yonelik uygulanabilirligi ve etkinligi yiiksek olan

onlemler alinmalidir.



Ancak igletmelerin kadinlarin kariyerlerine ve dolayisiyla Orgiitsel
bagliliklarina yonelik alabilecegi 6nlemlerden 6nce, kadinlarin yasadiklar: sorunlarin
hangi temele dayandigimin saptanmasidir. Bu anlamda ise veya sosyal nedenlere
dayali olup olmadiginin belirlenmesi gerekmekte ve bu cer¢evede Onlemler

alinmalidir.

Kadin c¢alisanlarin yasadigi sorunlar ise dayali ise, bu durumda Oorgiit
icerisindeki informal yapinin incelenmesi gerekmektedir. Kadmlarin erkek
meslektaslar1 ile bilgi aligverisinde bulunmalari, kariyerleri ile ilgili sorunlar
paylasmalar1, akil hocalarina sahip olabilmeleri saglanmalidir. Bu durum kadin
calisana mentor olmasi istenen kisiye yazili olarak bildirilebilecegi gibi, hiyerarsik
yapinin kadin — erkek karmasindan olusturulmasina 6zen gdsterilmesi seklinde de
olabilir. Bu sayede bir birimin sadece erkeklerden veya kadinlardan olugsmasi yerine,
kadin ve erkeklerin birlikte c¢alisabilecegi bir ortam yaratilmast miimkiin
olabilecektir. Bu durum uyumun saglanmasi kadar, stereotip diisiincelerinin

degistirilmesinde de etkili olabilecektir.

Erkeklerin sosyal ag paylasiminin, isletme disinda Onlenmesi miimkiin
degildir. Ancak isletme igerisinde cinsiyete dayali gruplagsmalarin Onlenmesine
yonelik bir takim uygulamalarda bulunulabilir. Grup c¢alismalarinin karmalardan

olusmasina 6zen gosterilmesi bu durum icin bir 6neri olabilir.

Is hayat: s6z konusu oldugunda kadmlarin da erkeklerden farkli olmadig1
bilinmelidir. Bu anlamda kadinlar, kisisel basarilar1 ve isletmeye sagladigi faydalar
i¢cin ddiillendirilmeli, bununla birlikte basarisizliklar1 karsisinda ise gereginden fazla

yerilmemelidirler.

Isletme ici egitimlerde kadinlara da yer verilmesi, hatta bu konuda oncelik
taninmas1 6nemlidir. Isletmenin kendine deger verdigini, kisisel gelisiminin isletme

icin 6nemli oldugunu hisseden kadin ¢alisanin 6rgiitsel baglilig1 da artabilecektir.



Hamilelik siiresince kadin ¢alisanlara Is Kanunu geregi, daha hafif islerin
verilmesi gerekmektedir. Bu duruma isletmelerin de hassasiyetle yaklagmasi
onemlidir. Ancak kadinin daha hafif bir iste calistirllmasi, onun 6nemsiz oldugu
anlamina gelmemeli, durum diger isletme calisanlarina dogru sekilde

aksettirilmelidir.

Dogum yapan kadinlarin is hayatim1 kolaylastirict bir takim uygulamalarda
bulunulmasi yasal bir zorunluluktur. Bu anlamda dogum ve siit izinleri disinda, esnek
calisma programlarmin da yiritilmesi gerekmektedir. Bu da dogum nedeniyle
kadinlarin is hayatindan ¢ekilmelerini dnleyecek ve gerek orgiite gerekse sektore

baglhiliklarinda etkili olabilecektir.

Kadimnlarin ¢esitli nedenler dolayisiyla kariyerlerine ara vermeleri ve
sonrasinda tekrar is hayatina girmek istemeleri s6z konusu olabilir. Bu durumda
isletmelerin kadinlara ikinci bir sans vermesi onemlidir. Bu sayede kadin g¢alisan

kendini degerli hissedecek ve orgiite daha da baglanabilecektir.

Ayrica, gorev — sorumluluk — yetki ticlemesinde kadinlara da en az erkekler
kadar sorumluluk ve yetki verilmesi, kendilerini 6rgiit igerisinde 6nemli bir konumda
hissetmelerini saglayacak, bu da oOrgiitiin kendisine olan inancini pekistirerek,

baglhligin arttirabilecektir.

Cogunlukla kadinlarin yasadig is — aile dengesizligi i¢in kadin ¢alisanlarin
esleri, kadinlarin calistig1 isletmedeki grup ¢alismalarina ¢agrilabilir ve sorunlarin
etkilesim i¢inde ¢dziimlenmesine yardimci olunabilir. Is — aile dengesizliginde temel
nokta eslerin, kadin ¢alisanlarin kariyerlerine yeterince énem ve dolayisiyla destek
vermemeleridir. Bu durumun agilmasi, is — aile dengesizligini biiyiikk Olciide

giderebilecektir.

Kadinlarin kariyer engellerinin 6nemli diger nedeni de kadinlara yonelik olan
stereotip anlayisidir. Bazi mesleklerin disil oldugu ve bu nedenle de kadinlarin

istthdam ettirilmesi gerektigi, buna karsin bazi mesleklerin ise eril olup, sadece



erkeklerin ¢alistirllmasi gerektigi diisiincesi bu engelin temelini olusturmaktadir. Her
ne kadar is hayatinda tist kademelere gelmis ve oldukca basarili olmus bir¢ok kadin
yonetici oOrnekleri bulunuyorsa da, stereotip diisiincesi asilmis degildir. Bunun
asilmasi iilkenin i¢inde bulundugu sosyo — kiiltiirel yapinin degismesi ile miimkiin
olacaktir. Anca bu degisimin Tirkiye agisindan kolaylikla gerceklesmesi
beklenmemelidir zira i¢inde bulunulan toplumsal ve kiiltiirel yapinin sahip oldugu

dinamikler, bir noktaya kadar degisimlere kars1 savunmaci bir tutum sergilemektedir.

Her toplumsal ve Kkiiltiirel sistem agisindan degisim belli bir siire¢ ve
sistemlere olan agiklik ile de iliskilidir. Bu bakimdan i¢inde bulundugumuz sosyo —
kiiltiirel toplum yapis1 Batili degerlere ne kadar acik goziikse de, Dogu’nun kapali

toplum yapisini da igerisinde barindirmaktadir.

Kadin ¢alisanlarin kariyer engellerini azaltmak ve orgiite bagliliklarimi
arttirmak icin daha fazla ve farkli Oneriler sunulabilir. Ancak bu Onerilerin
etkinliginin ve verimliliginin saglanmasi i¢in, orgiitiin ve orgiit yapisinin incelenmesi

ve bu yapiya 6zgili ¢6ziim Onerilerinin sunulmasi temeldir.

Calisanlarin orgiitsel bagliliklarini ve kadinlarin istihdam diizeylerini, liderlik
Ozelliklerini inceleyen lisanstistii diizeyde bir takim ¢aligmalar bulunmaktadir. Ancak
mevcut ¢alisma, kadmlarin ise ve sosyal nedenlere dayali kariyer engellerinin
oOrgiitsel bagliliklarina olan etkisini ve bu durumun turizm agisindan ele alinmasinda
oncil bir nitelik tagimaktadir. Bu durumla birlikte ¢alismada bir takim eksiklikler
bulunabilir. Bundan sonraki kadin ¢alismalarinda, kadin istihdamini etkileyen en
onemli etkenlerin basinda yer alan, iilkenin i¢inde bulundugu sosyo — kiiltiirel
yapmin da incelenmesi dnemlidir. Ayrica, sadece list diizey kademelerde bulunan
kadinlara yonelinmemesi, daha alt kademelerde bulunan ve is hayatina yeni girmis
kadinlarin da g¢alismalara dahil edilmesi onemlidir. Bu sayede kadinlarin hangi

kademelerde ne tiir sorunlar ile karsilastigi daha net bir sekilde ortaya konabilecektir.

Kadin ¢aligmalarinda 6nem verilmesi gereken bir diger nokta da, kadinlarin

karsilastig1 engellerin tek ve ayrintili sekilde incelenmesidir. Nitekim her bir engeli



etkileyen, birbirinden farkli etkenler bulunmaktadir. Bu etkenlerin tek bir anket
formu ile oOl¢iilmesi, anketi dolduracak calisanin aragtirmaya yeterince Onem
vermemesi nedeniyle miimkiin degildir. Kaldi ki, ¢alismalarda sadece anketlerden
elde edilen verilerden degil, aynm1 zamanda goriismelerden ve izlenimlerden de

yararlanilmasi 6nemlidir.

Son olarak, kadin c¢alismalarinda sorunsala sadece kadinlardan elde edilen
veriler agisindan bakilmamali, kadinlarin kariyer engelleri ile karsilasma nedenleri
erkek calisanlara da yoneltilmeli, olasi nedenler birlikte saptanmali ve ¢oziim

Onerileri sunulmalidir.
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1. | Gelecekteki isimde iyi yerlere gelecegimden eminim.

2. | Kariyer planlarim sebebiyle fikir degistiririm.

3. | Kariyer tercihlerimi sinirlandiran engellerim vardir.

4. | Amirlerim ¢aligma disiplinimi begenir.

5. | Yaptigim isten sikilmiyorum.

6. | Turizm sektoriinde is bulmada zorlanmiyorum.

7. | Is yeteneklerim konusunda kendime giiveniyorum.

8. | Isim nedeniyle baska bir sehre tasinmak istemem.

9. | Aym1 kademedeki erkek meslektaslarimla ayni ticreti alirim.
10. | Bu isi yapma konusunda kararliyim.
11. | Bu meslegi yapma konusunda kararlryim.
12. | Isimde ilerleme konusunda hayal kirikliklari yasamiyorum.
13. | Isime olan ilgim artt1.
14. | Ekonomik nedenlerden dolay1 isimi degistiririm.
15. | Terfilerde cinsiyet ayrimeilig1 yasamadim.
16. | 1s konusunda baska alternatiflerim vardir.
17. | Kariyerimle ilgili konularda olgun kararlar alirim.
18. | Bu igyerimde danisabilecegim veya bana model olabilecek biri vardir.
19. | Ise bagvurularda cinsiyet ayrimciligi yasamadim.
20. | Amirlerim cinsiyet ayrimcilig1 konusunda 6nyargili degildir.
21. | Kadinlarin erkekler ile ayni iicret aldigini diisiinilyorum.
22. | Isimde yiikselme ihtimalim vardir.
23. | Kadinlarin her isi yapabilecegimi diigtintirim.
24. | Olast terfiler konusunda 6nceden bilgi edinirim.
25. | Isim beni tatmin ediyor.
26. | Isimin duygusal ve fiziksel sartlari ile bas edebilirim.
27. | Buis igin yeterli 6gretime sahibim.
28. | Buis icin yeterli deneyime sahibim.
29. | Kadinlarin her tiirlii isleri yapabilecegine inanirim.
30. | Amirlerim egitimim konusunda beni destekler.
31. | Isyerimde, medeni durumuma gére ayrimeilik yapilmaz.
32. | Dini inancimin gerekleri, isimi etkilemez.
33. | Dogru bir yonlendirme ve destek ile kadinlar her isi yapabilir.
34. | Isim yiiziinden ailemle sorun yasiyorum.
35. | Evimde yasadigim sorunlar igimi etkiler.
36. | Belli iglerin kadinlar i¢in uygun olmadigini diistiniiyorum.
37. | Isim ile ilgili gerekli kisilik 6zelliklerine sahibim.




38.

Ozgiivenim genel olarak yiiksektir.

39.

Genel olarak hayattan ne istedigimi bilirim.

40.

Arkadaglarim igimi onaylar.

41.

Is ile ilgili degerlerimden eminim.

42,

Dini inanc¢larim isime bakis acimu etkiler.

43.

Genel olarak isyerindeki engeller kadinlarin kariyerini olumsuz etkiler.

44.

Genel olarak toplumsal engeller kadinlarin kariyerini olumsuz etkiler.

45.

Genel olarak kadinlarin kariyeri olumsuz etkilenmektedir

LUTFEN ASAGIDAKI iIFADELERE EVET/HAYIR SEKLINDE CEVAP VERINIZ.

SORU - iIFADELER

Evet

Hayir

47.

Fiziksel engeliniz var mi?
Cevabiniz "Hayir" ise, 48. Soruya geciniz.

Cevabiniz evet ise,
Fiziksel engelli oldugum icin ise girerken sorun yasadim.

48.

Saglik sorunlariniz var mi?
Cevabiniz "Hayir” ise, 49. Soruya geciniz.

Cevabiniz Evet ise,
Sagdlik sorunlarnm isimi etkilemektedir

49.

Evli misiniz?
Cevabiniz "Hayir" ise, 50. Soruya geciniz.

Cevabiniz Evet ise;
Esim, kariyerimi onaylamiyor.

Aile planlarim ile kariyer planlarim arasinda sorunlar yasiyorum.

Esim, isimi onaylamiyor.

is stresim evime yansr.

Esimin isi nedeniyle baska bir sehre tasininm.

Esim cocuk sahibi olmak istedigi zaman isimi birakinm

50.

Cocugunuz var mi?
Cevabiniz "Hayir" ise, alt taraftaki sorulara geciniz.

Cevabiniz Evet ise;
Es olarak “her seyi” yapma konusunda baski alfindayim.

Cocuklarnm icin iyi bir bakici bulamiyorum

Cocuklarnm kUcUk olduklarn halde calistigim icin pisman degilim.

Cocuk sahibi olduktan sonra is bulmakta zorlandim.

Cocugumun hastaligi/okulu s6z konusu oldugunda ise gitmem.

isimle ilgili “k&t0"” bir ddnemde cocuk sahibi oldum.

Cocuk sahibi oldugum icin isimde ayrmcilik yasadim




DEMOGRAFiK OZELLIKLER

Yasiniz D..] 9"dcm 0 20-29 0 30-39 00 40-49 ? 50've
kOcUk Uzeri
Medeni O Evli O Bekar
durumunuz
Kidem - .
Durumunuz O MUdUr O Sef O Alt DUzey Calisan
Egitim 0 ilkégretim Olise ve 0 On lisans O Lisans b -
durumunuz Dengi Lisansustu
O Diger
OKat [Gtfen
Calishginiz Birim | 0 Onboro O Servis O Mutfak . . belirtiniz.
Hizmetleri
Aylik Geliriniz 01501 - 02001 ve
(YTL) 0 500 ve alt 0 500- 1000 | 001001 -1500 2000 Gzeri
Kadro 0 Kadrolu OYarn
durumunuz (Daimi) zamanli
Turizm 014yl ve
sektorinde 0 1 yildan oz 0 2-5 il 0 6-9 il O10-13 il Uzeriy
calisma sureniz
iIFADELER
5=Tamamen Katiiyorum, 4= Kismen Katiliyorum, 504|321

3=Ne Katiliyorum, Ne Katilmiyorum,
2=Kismen Katiimiyorum, 1= Kesinlikle Kafilmiyorum

Kariyerimin geri kalanini isyerimde gecirmekten mutlu olurum.

isyerimin sorunlarnni kendi sorunlanm gibi hissediyorum.

isyerimde kendimi “ailenin bir parcasi” olarak hissetmiyorum.

isyerime karsi duygusal bir bad hissetmiyorum.

isyerim benim icin 6zel anlam tasiyor.

isyerime karsi gUclU bir aidiyet duygusu hissetmiyorum.

istesem bile su an isyerimden ayrimak benim icin cok zor olurdu.

Su an isyerimden ayrilmak istedigime karar verirsem hayatimin bUyUk
b&IUMU olumsuz etkilenir.

Su an isyerimde kalmam, bir istek oldugu kadar gerekliliktir.

—
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isyerimden ayrimayi disUnmek icin cok az secenedim oldugunu
dUsUndyorum.

—
—
.

isyerimden ayrimama nedenlerimden biri de olasi isyeri alternatiflerin
azhgidir.

12.

isyerime bu kadar katkim olmasaydi, baska bir yerde calismayi
dUsUnebilirdim.

13.

isyerimde calismaya devam etmek icin herhangi bir zorunluluk
hissetmiyorum.

14.

Benim icin avantajli olsa bile, isyerimden simdi ayrnimak bana dogru
gelmiyor.

15.

isyerimden simdi ayrilirsam sucluluk hissederim.

16.

isyerim benim bagliigimi hak ediyor.

17.

isyerimde ki sorumluluklanm nedeniyle isten ayrnlmamin dogdru
olmayacagini dusinUyorum.

18.

Kariyer gelisimim acisindan isyerime cok sey borcluyum.




EK 2: FAKTOR ANALIZI SONUCLARI

Component Matrix

Comp:

nent

‘gelecekteki isimde iyt
yerlere gelecegim
kariyer planlarin sebebiyle
fikir degistiririm

kariyer tercihlerimi
sinirlandiran engellerim
var

amirlerim calisma
disiplinimi begenir
yaptigim isten
sikilmiyorum

turizm sektorunde is
bulmada zorlanmiyorm
is yeteneklerim
konusunda kendime
guveniyorum

isim nedeniyle baska
sehre tasinmak istemem
ayni kademedeki erkek
meslektasla ayni ucreti
alirim

bu isi yapma konusunda
kararliyim

bu meslegi yapma
konusunda Kararliyim
isimde ilerleme
konusunda hayal kirikligi
yasamiyorum

isime olan iigim artti
ekonomik nedenlerden
isimi degistiririm
terfilerde cinsiyet
ayrimciligi yasamadim

is konusunda baska
alternatiflerim var
kariyerimle ilgili konularda
olgun kararlar alirim

isyerimde
danisabilecegim veya
model olacak biri var

ise basvuruda cinsiyet
ayrimciligi yasamadim
amirlerim cinsiyet
ayrimciligi konusunda
onyargili degil

kadinlarin erkekler ile ayni
ucret aldigini dusunurum
isimde yukselme
ihtimalim var

kadinlarin her isi
yapabilecegini
dusunurum

olasi terfiler konusunda
onceden bilgi edinirim
isim beni tatmin ediyor
isimin duygusal ve fiziksel
sartlari ile basedebilirim
bu i icin yeterli ogretime
sahibim

bu i icin yeterli deneyime
sahibim

kadinlarin her turlu isleri
yapabilecegine inanirim
amirlerim egitimim
konusunda beni destekler

isyrimde medeni
durumuma gore ayrimailik
yapilmaz

dini inancimin gerekleri
isimi etkilemez

dorgu bir yonlendirme ve
destek ile kadinlar her isi
yapabilir

isim yuzunden ailemle
sorun yasiyorum

evimef yasadigim
sorunlar isimi etkiler
belli islerin kadinlar icin
uygun olmadigini
dusunurum

isim ile gerekli isilik
ozelliklerine sahibim
ozguvenim genel olarak
yuksektir

genel olarak hayattan ne
istedigimi bilirim
arkadaslarim isimi
onaylar

is ile ilgili degerlerimden
eminim

dini inanclarim isime
bakisimi etkiler
isyerindeki engeller
kadinlarin kariyerini
olumsuz etkiler
toplumsal engeller
kadinlarin kariyerini
olumsuz etkiler
kadinlarin kariyeri
olumsuz etkilenir
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Extraction Method: Principal Component Analysis.
a 2 components extracted.




Giivenilirlik Degeri

Cronbach
Alfa

N

,568

45

EK 3: KARIYER ENGELLERI GUVENILIRLIK ANALIZi

Tablo 1: Olcegi Olusturan Maddelerin Giivenilirlige Etkileri

Ma'ddﬁ: . qud(? ‘ Diizeltilmis Madde
Silindiginde Silindiginde Madde e e
Olgek Olgek Biitiin glrléi%lfclﬁcjzl fa
Ortalamasi Varyansi Korelasyonu
sorul 171,66 459,930 ,044 ,568
soru2 172,06 469,275 -177 ,578
soru3 172,98 455,463 ,071 ,567
soru4 171,57 452,303 ,322 ,560
soru5 171,75 445,577 ,389 ,554
soru6 172,22 451,025 ,176 ,561
soru7 171,42 451,728 ,350 ,559
soru8 172,96 441,517 277 ,553
soru9 171,98 453,777 ,144 ,563
sorul0 171,75 448,336 ,281 ,557
sorul 171,78 448,951 ,267 ,558
sorul2 172,09 448,658 ,287 ,557
sorul3 172,07 446,143 ,332 ,555
sorul4 172,37 466,068 -,104 ,576
soruls 170,50 216,975 ,254 ,776
sorul6 172,00 449,685 ,262 ,559
sorul?7 171,75 467,114 -,147 ,575
sorul8 172,27 452,530 ,138 ,563
sorul9 171,94 445,264 ,270 ,556
soru20 171,99 441,509 ,363 ,551
soru2l 172,06 442,941 ,354 ,552




soru22 171,78 450,636 ,267 ,559
soru23 171,79 463,020 -,044 572
soru24 172,50 447,289 ,244 ,557
soru25 172,13 443,261 ,408 ,552
soru26 171,73 458,512 ,093 ,566
soru27 171,77 449,993 ,258 ,559
soru28 171,97 443,286 377 ,552
soru29 171,74 449,285 ,262 ,558
soru30 171,95 444,989 ,394 ,553
soru31 171,78 445,284 ,337 ,554
soru32 171,61 454,500 ,135 ,564
soru33 171,38 460,959 ,023 ,569
soru34 173,95 453,711 ,113 ,564
soru3s 173,65 459,044 ,025 ,569
soru36 172,73 456,660 ,062 ,567
soru37 171,55 452,620 ,275 ,560
soru38 171,50 450,382 ,395 ,558
soru39 171,63 446,290 ,450 ,554
soru40 171,76 451,128 ,256 ,560
soru41 171,58 450,598 ,328 ,558
soru42 174,22 444,729 ,293 ,555
soru43 172,85 447,515 ,245 ,558
soru44 172,64 450,399 217 ,560
soru45 172,61 448,795 ,257 ,558

Tablo 2: Giivenilirlik Degeri

Cronbach
Alfa N
,789 40




Tablo 3: Olcegi Olusturan Maddelerin Giivenilirlige Etkileri

Madde

Madde

Diizeltilmis

Silindiginde | Silindiginde | Madde Madde

Olgek Olgek Biitiin ?:lrléi%lfclﬁcz fa

Ortalamasi Varyansi Korelasyonu
sorul 147,60 206,059 117 ,789
soru2 149,90 208,366 -,001 ,794
soru3 148,91 209,294 -,047 ,301
soru4 147,51 202,381 ,341 , 784
soru5 147,69 195,188 ,503 77
soru6 148,16 203,019 ,135 ,791
soru?7 147,36 200,766 ,436 , 782
soru8 148,91 195,735 ,260 ,786
soru9 147,94 202,005 ,189 ,788
sorulO 147,69 196,839 ,387 , 781
sorul 1 147,72 197,727 ,355 , 782
sorul2 148,04 199,925 ,296 , 784
sorul3 148,02 196,440 ,403 ,780
sorul4 149,58 203,493 ,135 ,790
sorul6 147,95 203,061 ,184 , 788
sorul8 148,21 201,561 ,163 ,790
sorul9 147,89 197,805 ,266 , 785
soru20 147,95 192,694 ,439 ,778
soru21 148,01 195,495 377 ,780
soru22 147,74 201,866 ,252 ,786
soru24 148,44 197,588 ,284 , 784
soru25 148,06 193,308 ,523 ,776
soru26 147,67 204,552 ,199 ,787
soru27 147,72 200,076 ,293 , 784
soru28 147,93 194,252 ,453 ,778
soru29 147,70 201,441 ,230 ,786
soru30 147,90 196,183 454 779
soru3l 147,74 197,223 ,357 , 782
soru32 147,55 203,295 ,157 ,789




soru34 149,88 205,555 ,052 ,795
soru36 148,67 206,571 ,027 ,796
soru37 147,50 200,179 ,405 , 782
soru38 147,45 200,415 ,451 , 782
soru39 147,58 196,282 ,562 77
soru40 147,72 201,213 279 ,785
soru41 147,54 200,434 ,375 , 782
soru4?2 150,14 199,623 ,220 , 7187
soru43 148,79 200,424 ,210 , 787
soru44 148,57 202,045 ,189 ,788
soru45 148,55 198,231 ,321 ,783

Tablo 4: Giivenilirlik Degeri

Cronbach
Alfa N
,824 33

Tablo 5: Olcegi Olusturan Maddelerin Giivenilirlige Etkileri

Madde Madde Diizeltilmis Madde
Silindiginde Silindiginde Madde e gens
= = e Silindiginde
Ol¢ek Ol¢ek Biitiin Cronbach Alfa
Ortalamasi Varyansi Korelasyonu

sorul 127,37 172,201 ,275 ,821

soru4 127,31 171,585 ,352 ,819

soru5 127,43 165,143 ,522 ,813

soru? 127,10 169,936 ,480 ,816

soru8 128,69 168,217 ,194 ,827

soru9 127,71 172,522 ,158 ,825

sorul0 127,42 166,982 ,389 ,817

sorull 127,48 167,532 ,371 ,817

sorul2 127,78 168,470 ,349 ,818

sorul3 127,78 166,189 ,422 ,816




sorul6 127,72 170,413 ,273 ,821
sorul9 127,63 168,780 ,240 ,823
soru20 127,66 164,191 ,407 ,816
soru2l 127,80 164,547 417 ,815
soru22 127,51 169,831 ,329 ,819
soru24 128,21 167,096 ,303 ,820
soru25 127,83 164,022 ,520 ,812
soru26 127,46 172,584 ,257 ,821
soru27 127,50 168,936 ,336 ,819
soru28 127,70 164,828 ,444 ,815
soru29 127,46 170,882 ,240 ,822
soru30 127,70 166,403 ,449 ,815
soru31 127,51 167,094 ,363 ,818
soru32 127,29 171,399 211 ,823
soru37 127,24 168,291 ,501 ,815
soru38 127,23 169,089 514 ,816
soru39 127,34 165,665 ,609 ,812
soru40 127,44 170,056 ,319 ,819
soru41 127,27 169,357 ,424 ,817
soru42 129,88 174,283 ,077 829
soru43 128,50 171,936 ,155 ,826
soru44 128,28 174,343 ,098 ,827
soru45 128,30 170,719 ,236 ,822

Tablo 6: Giivenilirlik Degeri

Cronbach
Alfa N
,861 28




Tablo 7: Olcegi Olusturan Maddelerin Giivenilirlige Etkileri

Ma'ddﬁ: . qud(? ‘ Diizeltilmis Madde
Silindiginde Silindiginde Madde e e
Olgek Olgek Biitiin ?:lrléi%lfclﬁcjzl fa
Ortalamasi Varyansi Korelasyonu
sorul 111,98 154,461 ,390 ,857
soru4 111,92 155,839 ,374 ,858
soru5 112,03 149,554 ,548 ,853
soru7 111,71 154,925 ,465 ,856
sorul0 112,03 150,487 ,442 ,855
sorul 112,08 150,642 ,439 ,856
sorul2 112,38 151,640 413 ,856
sorul3 112,38 149,178 ,497 ,854
sorul6 112,31 154,046 ,316 ,859
sorul9 112,23 152,554 ,271 ,362
soru20 112,30 149,202 ,405 ,857
soru2l 112,40 149,934 ,401 ,857
soru22 112,12 153,422 ,377 ,857
soru24 112,81 151,777 ,300 ,861
soru25 112,43 147,564 ,571 ,852
soru26 112,08 155,285 ,340 ,858
soru27 112,11 152,646 ,372 ,858
soru28 112,30 149,817 ,441 ,855
soru29 112,07 154,269 ,289 ,860
soru30 112,31 150,795 ,468 ,855
soru31 112,11 151,193 ,394 ,857
soru32 111,89 154,321 277 ,861
soru37 111,85 152,677 ,525 ,854
soru38 111,84 153,196 ,544 ,855
soru39 111,96 149,767 ,630 ,852
soru40 112,04 154,417 ,335 ,858
soru41 111,89 152,407 ,493 ,855
soru45 112,92 157,907 ,142 ,865




Tablo 8: Giivenilirlik Degeri

Cronbach
Alfa N
,865 26

Tablo 9: Olcegi Olusturan Maddelerin Giivenilirlige Etkileri

Madde | Madde |\l | Madde
Silindiginde | Silindigind e Silindigind
Olgek e  Olgek gg?:llas e Cronbach
Ortalamas1 | Varyansi u YO | Alfa
sorul | 104,51 137,947 ,407 ,860
sorud | 104,45 139,046 ,406 ,861
soruS | 104,56 133,757 ,542 ,856
soru7 | 104,24 138,792 ,458 ,860
sorul0 | 104,55 134,148 456 ,859
sorull | 104,61 134,139 ,459 ,859
sorul2 | 104,91 135,678 ,409 ,860
sorul3 | 104,92 132,925 ,510 ,857
sorul6 | 104,85 137,519 ,329 ,862
soru20 | 104,83 135,090 ,338 ,863
soru2l | 104,92 134,935 ,364 ,862
soru22 | 104,65 137,179 ,381 ,861
soru24 | 105,34 135,346 311 ,864
soru25 | 104,96 131,346 ,590 ,854
soru26 | 104,60 138,378 ,373 ,361
soru27 | 104,63 135,964 ,396 ,860
soru28 | 104,82 133,813 ,442 ,859
soru29 | 104,59 138,804 ,257 ,865
soru30 | 104,82 134,672 471 ,858
soru31 | 104,65 135,485 ,378 ,361
soru32 | 104,43 138,637 ,253 ,865




soru37 | 104,37 136,421 ,533 ,858
soru38 | 104,36 136,690 ,567 ,857
soru39 | 104,49 133,743 ,635 ,855
soru40 | 104,56 138,299 ,329 ,862
soru4l | 104,41 136,414 487 ,858




