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OZET

Bu arastirmanin amaci otel isletmelerinde kadin yoneticilerin karsilastiklar1 kariyer
engellerinin kariyer stratejileri ve orgiitsel baglilik diizeyleri iizerindeki etkisini
ortaya koymaktir. Bu amacla otel isletmelerinde kadin yoneticilerin karsilastiklar
kariyer engellerinin kariyer stratejileri ve orgiitsel baglilik diizeyleri iizerindeki
etkisini belirlemek icin bir model Onerilmistir.Arastirma sonucunda kadin
yoneticilerin karsilastiklari kariyer engellerinin kariyer stratejileri ve orgiitsel baglilik
uzerinde etkisinin oldugu tespit edilmistir.

Anahtar Kelimeler:Otel isletmeleri, kadin yoneticiler, kariyer engelleri, kariyer
stratejileri, orgiitsel baglilik.



THE IMPACT ON CAREER STRATEGIES AND
ORGANIZATIONAL COMMITMENT OF CAREER
BARRIERSOF WOMEN MANAGERS IN HOTEL
MANAGEMENT

Nevsehir Hac1 Bektas Veli University, Social Sciences Institute, Department of
Tourism Management /Doctor’s Degree, July 2017
Advisor: Assc. Prof. Dr. Niliifer SAHIN PERCIN

ABSTRACT

The purpose of this study is to show the effect of career barriers faced by female
managers in the hotel business on career strategies and organizational
commitment.Within the scope of this purpose a model has been proposed to
determine the effect of career barriers faced by female managers in hotel
management on career strategies and organizational commitment.As a result of the
research, it was determined that the career barriers faced by the women managers
had an effect on career strategies and organizational commitment.

Key words: Hotel management, women managers, career barriers, career strategies,
organizational commitment.



TESEKKUR

Akademik hayatimmn bu en onemli evresinde tecriibesini ve bilimsel birikimini
samimiyetle benimle paylagmaktan ¢ekinmeyen, kendi akademik bakis ac¢imi
olusturmamda en 6nemli katkiy1 saglayan, bana ve ¢alismama emek harcayan, destek
veren, rehberlik yapan degerli tez damismam hocam Dog. Dr. Niliifer SAHIN

PERCIN’e en igten saygi ve siikranlarimi sunarim.

Tez izleme komitesinde yer alan, yonlendirmeleri ve yapici elestirileri ile tezimin
tamamlanmasini saglayan degerli hocalarim Dog¢. Dr. Duygu EREN ve Dog. Dr.
Berrin GUZEL ’esaygl, sevgi ve tesekkiirlerimi sunarim. Ayrica bu ¢alismaya degerli
tecriibeleri, fikir ve elestirileri ile katki saglayan saygideger hocalarim Dog. Dr.
Korhan KARACAOGLU ve Yrd. Do¢. Dr. Eda OZGUL KATLAV’a tesekkiir

ederim.

Hayatim boyunca her konuda beni tesvik eden maddi ve manavi desteklerini higbir
zaman esirgemeyen degerli annem Aysel OZKAYA’ya, babam Himmet
OZKAYA’ya, yasam kogum camm kardesim Berna OZKAYA’ya ve su anda
aramizda olmasa da bir yerlerden beni izleyip yaptiklarimla gurur duydugunu
bildigim bir tanemiz Hikmet OZKAYA’ya minnettarim. Sizler olmasaniz
basaramazdim. Ayrica 2004 yilindan beri hayatimda 6nemli bir yere sahip hayat
arkadasim Bahattin DEMIREL’e, varligiyla bana gii¢ veren, yasama sebebim sevgili
yavrum Hikmet Eren DEMIREL’e sonsuz tesekkiir ederim. Surekli bana destek olan
ve motive eden, Ozellikle tezin anket uygulama kisminda destekleri ile tezin
tamamlanmasinda 6nemli bir rolii olan Emine DEMIREL AKSOY’a ve Gani

AKSOYa tesekkiirlerimi sunarim.

Arastirmaya katilarak onemli katki saglayan Alanya’daki otel isletmelerinin kadin
yoneticilerine ve anketin uygulanmasinda yardimci olan otel yoneticileri ve

sahiplerine degerli katkilarindan dolay1 tesekkir ederim



ICINDEKILER

BILIMSEL ETIGE UYGUNLUK .....coeviiiiiieieieieieisississssssesse s sssssssessens iii
YAZIM KILAVUZUNA UYGUNLUK .....ooiiiie e e iv
KABUL VE ONAY SAYFASI ...ttt \
()74 = IO RRURR i
AB ST RA CT ..o raa e s iv
TESEKKUR......cocitiuitititiececeeeescsesssesessssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssees iv
(00 1 D) 23 1) 21 2 vi
TABLOLAR LISTEST....ocoitiiieieceeeieese ettt ettt sttt X
SEKILLER LISTESI ....ouiuiiieieieectccccceecceesese s ssssssesssssssssssesesesssssssesssssssseees Xii
L] 12 1T 1
BIRINCI BOLUM

KARIYER ENGELLERI ILE iLGILi KAVRAMSAL CERCEVE
1.1, Kariyer KavVIamil. ..o 3
1.2. Kariyer Engelleri Kavranimin Tanimi.........ccccoeveviiiiniiiiniieniiie e 4
1.3.  Kariyer Engellers Cesitleri. . ...t 7
1.3.1. Bireyden Kaynaklanan Engeller .........c.ccccooviiiiiiiiicin v 8
1.3.1.1. IS Alle CatISMASI..cvcuieeieeeeieceeeee sttt 8
1.3.1.2.  Ozgiiven DUSTKITZE ..ovevevevererererererereeereeerereeeseseseseeeeeseeeeseeseesenns 8
1.3.1.3.  Egitim ve Deneyim EKSiKIiZi.......cccooviiiiiiiiiiiiiiiicce 9
1.3.2.  Orgutten Kaynaklanan ENgeller............c.ccoovoveveerieeeceeeieeeceieeenes 10
1.3.2.1.  Cam Tavan Sendromu .........ccooieererieneenienie e e 10
1.3.2.2. Kralige Ar1 Sendromu.........cccceeriieiiiiiiiiiiiiee e 11
IR T T @ (o1 (V1 10T 11 R 11
1.3.2.4. Mentor EKSIKIIZI ..coooviiiiiiiiiiicic 12
1.3.25.  CINSElI TACIZ ..veiiiiiieiie et 13

1.3.2.6. lletisim Aglarina Katilamama (Social Networks/ Old Boys

Network) 13
1.3.3.  Toplumdan Kaynaklanan Engeller.............cccoooiiiiinininiiicee
1.3.3.1.  Cinsiyet AYTIMCUIZL ..oovvviviiiiiiiiiieiee e



1.3.3.2.  Toplumsal Kalip ve Yargilar .........cccccocveeviiiniiiiiiiennie e 15

1.4. Kariyer Engellerinin SONuGIart........c.ccoccvvviiiiiiiiiiiiieiicecee e 16
14.1. Kariyer Engellerinin Bireysel Sonuglart..........ccocoevviiiiiiiiiiicnninnnne, 16
1.4.1.1.  Diisiik I3 Tatmini DUZEYi.....ooeoerevererereeeeeeeeeeeeereeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeens 16
1.4.1.2.  Motivasyonun AZalmast .......c.cceeerrueeeiiiieeiiiiee e 16
1.4.1.3.  Isten Ayrilma Niyetinin Artmast .......occceeeeeeeeererererereseeeseseeseeeenens 17
1.4.2.  Kariyer Engellerinin Orgiitsel SONUGIAIL..........ccccvevrireverireiriererceennns 18
1.4.2.1. 15 Giicii Devir Oraninin Artmasl...........ccoeeverevereeuererereseneresesennns 18
1.4.2.2.  Maliyetlerin Artmas........ccocceeiieiiniiiienii e 18

1.5.  Kariyer Engelleri ile Ilgili Yapilan Calismalar ...........ccccceveverrirererrerernnnennn, 19

IKINCI BOLUM

KARIYER GELIiSTiRME STRATEJIiSi VE ORGUTSEL BAGLILIK iLE
ILGILIi KAVRAMSAL CERCEVE

2.1.  Kariyer Gelistirme Kavrami.........cccoceiiiiiiiiiiiniiiieiiie e 24
2.2. Kariyer Gelistirme Onemi ve AMAGlart .........c.cococeveveveeeeeeeeseeeseeeeeennn, 27
2.2.1.  Kariyer Gelistirmenin Birey Acisindan Onemi...........c.cococvveveveverennne. 27
2.2.2.  Kariyer Gelistirmenin Orgiit A¢isindan Onemi..........cococevvevevevevennne. 28
2.3.  Kariyer Gelistirme Stratejileri.......ccoviiiiiiiiiiiiiiii i 28
2.3.1.  Orgutlerde Uygulanan Kariyer Stratejileri............c.cococvevevrereveerennne, 29
2.3.1.1.  Kariyer Gelistirme i¢in Bigimsel (Formel) Egitim ve Programlar30
2.3.1.2.  Kariyer Merkezleri.........ccooeiiiieiiiii e 31
2.3.1.3.  Kariyer Atolyeleri (Workshops) .......cccoceverieiieeniiis e 32
2.3.1.4.  Kariyerle Ilgili Yazili KaynaKIar..........c..ccceoevreverviererierersnenennnne, 32
2.3.1.5.  Cifte (Dual) Kariyer YOlU........cccoocuiiiiiininiesiencce e 32
2.3.1.6.  Kariyer Danismanlifl.........cccccovvveiiiiiiiiiiiniisiese e 33
2.3.1.7.  Mentorluk- KOGIUK ..........ccoeiiiiiiiiiiiiiecee 34
2.3.1.8. 15 ZenginleStirme .........ccccovuevevevieceeieieeeeeceee e 35
2.3.1.9. IS ROASYONU ..ocvuvrieviireiicie ettt 36
2.3.1.10. Ozel Gruplar Igin Programlar .............cccoeveererreeiierenieeeseeennn, 36
2.3.2.  Bireyin Uyguladigi Kariyer Stratejileri.........c.ccoovriviniiiiiiiiniiniiiiennns 37
2.3.2.1.  Universite ve Mesleki Egitim Edinme Stratejisi...........ccocoveveunnen. 37

Vil



2.3.2.2. Mentordan Yardim Alma Stratejisi........ccccevvvriririeiriieesnineesinnens
2.3.2.3.  Sosyal Aglardan (Network) Yararlanma Stratejisi....................
2.3.2.4.  Kariyer Gelistirme Programlarina Katilma Stratejisi ................
2.3.2.5.  Yiksek Performans Gelistirme Stratejisi..........ccovvrrvrrriiveeriinnnn

2.4, Orgiitsel BaBlIlIK .......ccoceveveveieieieieieeeee ettt
2.5.  Orgiitsel Baglilig1 Etkileyen FaKtSrler .........cocvvveveeveveeerereieseeessienennns
2.6. Orgiitsel Bagliligim Siniflandirilmast .........c.coccverveeveicveinereisessere s
2.6.1.  Tutumsal BagliliK.......ccccoooiiiiiiiiii
2.6.1.1.  Kanter’in Yaklagimi.......ccocoiiiiiiiiiiiiiiiiiieieeceee e
2.6.1.2.  Etzoni’nin Yaklagimi.......ccccoooiiiiiiiiiiiiiieeee e
2.6.1.3. O’Reilly ve Chatman’in Yaklagimi ..........cccoooviiiiiiiiiiininnnnn,
2.6.1.4.  Penley ve Gould’un Yaklagimi........ccccceviriviiiiiniiinniiiiiicnn,
2.6.1.5. Meyer ve Allen’in Yaklagimi ..........ccovvviiiiiiiiiiiice,
2.6.2.  Davranigsal BagliliK..........ccoooiiiiiiiiii
2.6.2.1.  Becker’in YaKIlagimi .....ccooouiiiiiiiiiiie e
2.6.2.2.  Salancik’in Yaklagimi........cccoooiiiiiiiiiiiiiieeec e
2.6.3.  Coklu Baglilik Yaklagimi........ccccoovveriiiiniiiiiiiieiie e
2.7.  Orgiitsel Baglilik SONUGIATT .........ccvevevevereieieieeeeeeee e
2.7.1.  Diisiik Diizeyde Orgiitsel BagliliK ........c.cococvvrvrverrrrrerseiseeeeeeienenns
2.7.2.  Orta Diizeyde (Ilml1) Orgiitsel BagliliK .........cccoevvveveverereirreerrienennns
2.7.3.  Yiiksek Diizeyde Orgiitsel BagliliK...........cococvvevevrrrrersreseeeeieienenns

2.8.  Kariyer Engelleri, Kariyer Stratejileri ve Orgiitsel Baglilik ile lgili

Yapilmis CaliSmalar........cceeoiviiiiiiiiiie e
2.8.1.  Kariyer Engelleri ve Kariyer Stratejileri ile Ilgili Calismalar...........
2.8.2.  Kariyer Engelleri ve Orgiitsel Baglilik ile Ilgili Calismalar .............

UCUNCU BOLUM

OTEL iISLETMELERINDE KADIN YONETICILERIN KARIYER
ENGELLERININ KARIYER STRATEJILERI VE ORGUTSEL
BAGLILIKLARI UZERINE ETKIiSi

3.1 Arastirmanin AMACT .......cuereeiiiiuieeesiiieeeessireeeesnieeeeessreeeesssneeeesnsnreeessnnes
3.2.  Arastirma Modeli ve Hipotezler..........ccoooevviiiiiiieiiiie e
3.3.  Arastirmanin MetodOolojiST ....cuuviivrriiiiiiiiin i



3.3.1.  Arastirmanin Kapsami ve Siirhiliklart ........cooooceevieniiinniiniens 70

3.3.2.  Arastirmanin Evren ve Ornekleminin Belirlenmesi...........c.cccvcvvvrvenee. 71
3.3.3.  Veri Toplama Aracinin Hazirlanmasi ..........ccocceeviieiiiieniiieniiie s 73
3.3.4. POt Uygulama .........ccooieiiiieice et 75
3.4. Verilerin Analizi ve Arastirma Bulgularinin Degerlendirilmesi................. 75
3.4.1.  Verilerin Analize Uygunlugunun Incelenmesi............c.cocovveveveveuennae. 76

3.4.2.  Arastirmada Kullanilan Olgeklerin Giivenilirlik ve Gegerlilik Analizleri

.............................................................................................................. 79
3.4.3. Arastirmaya Katilan Kadin Yoneticilerin Ozellikleri .............c.ov....... 84
3.4.4. Arastirmada Kullanilan Olceklere iliskin Bulgularin Degerlendirilmesi
86
345, HIPOLEZ TESHIEIT.c.ueivieieieiieie et 89
SONUGC ..ttt R bbbt ettt et et ns 112
KAYNAKGCA ettt e s bt nbe e bt e et e e saneenneesenas 118
ELER .ttt ettt et b et re e nen e 140
OZGECMIS .ottt ettt ettt n s 143



TABLOLAR LiSTESI

Tablo 3.1.NOrmMallik TESHIEI ........ccviiiiieiee e 78
Tablo 3.2.0lgeklerin Glivenilirlik Katsay1lari..........ccocoveveveverereeieeeereeeseseseseresesesenenans 80
Tablo 3.3. Kariyer Engelleri Olgedi’nin Faktdr YapiSl.......ccoovevevvirevererersiereneseennns 82
Tablo 3.4.Kariyer Stratejileri Olgedi’nin Faktr YapiSL........coocevvirevereeresiererisnennnn. 83
Tablo 3.5. Orgiitsel Baglilik Olgedi’nin Faktor Yapisi......ccocoevevevevevevereveverenenenenennns 84
Tablo 3.6.Arastirmanin Katilimcilariin Demografik Ozelikleri...........ccovevevevevneee. 85
Tablo 3.7. Arastirmada Kullanilan Alt Olgeklerle Tlgili Betimsel Istatistikler ......... 87
Tablo 3.8.Kariyer Engelleri ile Kariyer Stratejileri Arasindaki Korelasyon
KAtSAYIIATT ..o e 90
Tablo 3.9. Kariyer Engelleri ile Orgiitsel Baglilik Arasindaki Korelasyon Katsayilar
.................................................................................................................................... 91
Tablo 3.10. Olgekler Arasindaki Korelasyon Katsayilar: .........c.coeevceevnrcverinnennnn. 91
Tablo 3.12. Kariyer Engellerinin Kariyer Stratejileri Uzerindeki Etkisinin Regresyon
IMIOEIT ..t 93
Tablo 3.13. Kariyer Engellerinin Egitim ve Mesleki Egitim Stratejisi Uzerindeki
Etkisinin Model Ozeti ve ANOVA SONUGIATL......c.ccvovvreeueieieecceeieeeeeeeeee e, 9

Tablo 3.14. Kariyer Engellerinin Egitim ve Mesleki Egitim Stratejisi Uzerindeki
Etkisinin Regresyon MOGeli..........cccvoviiiiiiic e 94
Tablo 3.15. Kariyer Engellerinin Resmi Olmayan Iletisim Aglarindan Yararlanma
Stratejisi Uzerindeki Etkisinin Model Ozeti ve ANOVA Sonuglart............ccccue..... 95
Tablo 3.16. Kariyer Engellerinin Resmi Olmayan Iletisim Aglarindan Yararlanma
Stratejisi Uzerindeki Etkisinin Regresyon Modeli..........cccceeeeeeeeeeeeeeee e, 96
Tablo 3.17. Kariyer Engellerinin Kariyer ilerletme Programlarindan Faydalanma
Stratejisi Uzerindeki Etkisinin Model Ozeti ve ANOVA Sonuglart............ccccue..... 97
Tablo 3.18. Kariyer Engellerinin Kariyer ilerletme Programlarindan Faydalanma
Stratejisi Uzerindeki Etkisinin Regresyon Modeli.........ccceeeeeeeeeeeeeeee e, 98
Tablo 3.19. Kariyer Engellerinin Resmi Mentorlu Destegi Stratejisi Uzerindeki
Etkisinin Model Ozeti ve ANOVA SONUGIATL........ccoovvereeueieriecceeieeieeeeeeee e, 99



Tablo 3.20. Kariyer Engellerinin Resmi Mentorlu Destegi Stratejisi Uzerindeki
Etkisinin Regresyon MOGeli..........couoiiiiiiiiiie s 100
Tablo 3.21. Kariyer Engellerinin Beklenen Performans ve Sinirlarini Asma
Uzerindeki Etkisinin Model Ozeti ve ANOVA Sonuglart............ccocevevevevseeennnne, 101

Tablo 3.22. Kariyer Engellerinin Beklenen Performans ve Sinirlarini Asma

Uzerindeki Etkisinin Regresyon MOdeli..............ccoceveverecieueereeeeceeeee e 101
Tablo 3.23. Kariyer Engellerinin Orgiitsel Baglilik Uzerindeki Etkisinin Model Ozeti
V€ ANOV A SONUGIATT ...eeeiiiiiiic et 102
Tablo 3.24. Kariyer Engellerinin Orgiitsel Baglilik Uzerindeki Etkisinin Regresyon
100 I PRSP URTRRPRRTN 103
Tablo 3.25. Kariyer Engellerinin Duygusal Bagliik Uzerindeki Etkisinin Model
Ozeti ve ANOVA SONUGIATT........cvivvieeeieieceseeeeee ettt en st 104
Tablo 3.26. Kariyer Engellerinin Duygusal Baglilik Uzerindeki Etkisinin Regresyon
100 I SRR 104
Tablo 3.27. Kariyer Engellerinin Devam Baglilik Uzerindeki Etkisinin Model Ozeti
V€ ANOV A SONUGIATT ...eeeeiiiiiie e 105
Tablo 3.28. Kariyer Engellerinin Devam Baglilik Uzerindeki Etkisinin Regresyon
100 I TR RP P TRRPRRTN 106
Tablo 3.29. Kariyer Engellerinin Normatif Baglilik Uzerindeki Etkisinin Model
Ozeti ve ANOVA SONUGIATT......c.oiveeeeeieiiceseteee sttt 107
Tablo 3.30. Kariyer Engellerinin Normatif Baglilik Uzerindeki Etkisinin Regresyon
IMIOTBIT ...ttt b et e et e nbe e teeneenbe et 108
Tablo 3.31. Kariyer Stratejilerini ve Orgiitsel Baglilig1 Etkileyen Kariyer Engelleri
BOYULIATT. ..ot 109
Tablo 3.32 Hipotez Sonuglarma Iliskin Analiz Sonuglari............c.ccevevvveverevenennne. 110

Xi



SEKILLER LISTESI

Sekil 1.1 Kariyer Engelleri Cesitleri.......ccooiiiiiiiiiiiiiiiieeec e 7
Sekil.2.1 Kariyer Gelistirme Faaliyetleri.........ccccoviiiiiiiiiiiiiii e 26
Sekil 2.2 Orgiitsel Baglilik Etki MOeli .....cvoveveveveeeieieieieieieeieie e, 43
Sekil 2.3 Orgiitsel Bagliligin Sintflandirilmast.........cceeveveveeeeeeeeeeeeee e, 46
Sekil 3.1 Arastirmanin Modeli.........cccvvieiiiiiri i 68

Xii



GIRIS

Sosyal, ekonomik, teknolojik ve politik gelismelerin hizli ger¢eklestigi is diinyasinda
isletmelerin varliklarint siirdlirebilmeleri, degisen sartlara uyum saglamalarina ve
doniisiimii ~ gerceklestirebilmelerine  bagldir.  Ozellikle uluslararas1  rekabet
kosullarinin daha sert yasandig1 piyasa kosullarinda bilingli tiiketiciler 6rgutlerden
daha fazla kaliteli mal veya hizmet beklemektedirler. Turizm sekt6riinde bunu

saglayacak olan igletme caligsanlaridir.

Kadin calisanlarin diger sektorlere nazaran daha fazla istihdam edildikleri turizm
sektorinde kadinlar genellikle alt kademelerde ¢alistirnlmakta ve yoOnetim
kademelerinde adil bir sekilde temsil edilememektedirler. Kariyer engeli, bireylerin
ilerleme kaydetmesini engelleyen veya kontrol eden bir faktor, olay veya olgu olarak
tanimlanir  (Ismail ve Ibrahim, 2007: 54). Kadmnlarin &rgiitlerde yonetici
pozisyonlarina erkekler kadar hizli ve kolay ulasabilmelerini engelleyen bir¢ok engel
vardir. Bu engeller yazili kurallar iginde degil uygulamalarda var olan, kisinin kendi

eksikliginden kaynaklanan, toplumsal yapida ya da Orgiitte var olan engellerdir.

Sanayi Devrimi sonrasinda ¢alisma hayatinda daha aktif bir sekilde yer alan kadin
calisanlar cesitli sektorlerde isttihdam edilmisler ancak gelmeleri gereken noktalara
gelememislerdir. Kadin c¢alisanlarin aile hayatlarinda erkeklerden daha fazla
sorumluluk almalar1 ve ataerkil toplum yapisinin getirdigi kadinlara yonelik 6n
yargilar kadmlarin yonetim kademelerinden uzak kalmalarina sebep olmaktadir.
Turizm isletmelerinin erkek egemen yonetim yapilart da bu durumlara eklenince
kadin calisanlarin birtakim stratejiler gelistirmeleri gerekmektedir. Bu c¢alismada
kadin yoneticilerin gelistirdigi bireysel stratejiler yer almaktadir. Ancak kadinlarin
kariyer stratejilerini kullanmadan 6nce kendi durumlarini bilmeleri ve engellerin ne

oldugunu iyi tanimlamalar1 gerekmektedir.

Orgiitsel baglilik calisanlarm calistiklar1 Orgiite yonelik sadik olma tutumudur.

Bununla birlikte Orgiitsel baglilik, calisanlarin ¢alistigi Orgiite hissettigi bagin

1



gucunude ifade etmektedir (Selen ve Kilig, 2007). Calisanlarin orgiitsel baglilik
diizeyinin yiiksek olmasi calistig1 orgilitten memnun oldugunu gdsterir. Calisanlarin
calisma hayatlarinda yasadiklar1 kariyer engelleri oOrgiitsel baglilik diizeylerini

olumsuz etkileyebilmektedir.

Konunun 6neminden hareketle bu tez ¢aligmasinin temel amact dort ve bes yildizli
otel isletmelerinde calisan kadin yoneticilerin algiladig: kariyer engellerini ve kariyer
stratejilerini belirlemek, buna ek olarak Grgiitsel baglilik diizeylerini tespit etmek ve
bu engellerin kariyer stratejileri ve orgiitsel baglilik diizeylerinin {izerindeki etkilerini

ortaya koymaktir.

Calisma ii¢ bolimden olugmaktadir. Birinci boliimde kariyer ve kariyer engelleri
kavramlart agiklanacaktir. Calismanin ikinci bdliimiinde kariyer gelistirme ve
gelistirme stratejisi kavramlarina yer verilmistir. Ayrica orgiitsel baghilik kavrami
aciklanarak orgiitsel bagliligi etkileyen faktorler ve orgiitsel bagliligin sonuglari
iizerinde durulmustur. Uciincii boliimde de arastirmanin metodolojisi agiklanmis ve
kadin yoneticilerin kariyer engellerinin kariyer stratejileri ve orgiitsel baglilik

diizeyleri tizerindeki etkilerini belirlemeye yonelik analiz sonuglarina yer verilmistir.



BiRINCi BOLUM
KARIYER ENGELLERI ILE iLGILI KAVRAMSAL CERCEVE

1.1.Kariyer Kavramm

Cagdas toplumlarda is hayat1 genellikle insan yasaminin merkezinde yer
almaktadir(Aytac,2005:2). Insanlar yetenekleridogrultusunda bir meslek belirlemek,
mesleklerine uygun bir ise yerlesmek ve islerinde de iist kademelere ¢ikma istegi
duyarlar (Bingo6l, 2003: 244).Bu baglamda meslek ve is kavramlarini agiklamak
gerekirse meslek; kisinin belli beceri diizeyine ulastiktan ve bilgi birikimini
sagladiktan sonra elde ettigi unvandir. Meslekler gelismemis toplumlarda anneden
kiza ya da babadan ogula gegebilmektedir. Az gelismis toplumlarda usta-girak
iliskisiyle ilerler. Gelismis toplumlarda ise oOrgiin egitimle elde edilir(Ko¢ ve
Topaloglu, 2012: 37). Is; diizenli olarak para kazanilan pozisyonhem sosyal hem de
toplumsalbag olarak tanimlanir. Bireyin topluma girmesini ve toplum tarafindan
kabul edilmesini saglayan baslica unsurlardan biridir. Bireyin toplumdaki statlisunt,

roliinii ve pozisyonunu agiklar (Aytag, 2005: 3).

Kariyer kavrami Tiirkce’ yeFransizca “Carriere” sdzciigiinden ve Ingilizce “Career”
kelimelerinden gecmistir. Kelime, Fransa’nin giineyinde konusulan Roman kdkenli
Provencal dilinden “carriera” araba yolu anlamina gelmektedir. Fransizca’ da
kelime; meslek, diplomatik kariyer, bir meslekte asilmasi gereken asamalar, yasamda
secilen yoOn, araba yarisinda ayrilmis etrafi cevrili alan gibi anlamlardada
kullanilmaktadir (Bingol, 2006: 284).1lgili literatiir incelendiginde kariyer kavramina

iliskin birgok tanim bulunmaktadir. Kariyer;

e Kisinin hayatina diizen, anlam ve siireklilik saglayan, birbiriyle baglantili ancak
ayrisan, isle ilgili faaliyetler (Randhawa, 2007:151)

e Para, saygimlik, prestij, basarma arzusu, daha iyi bir yasama bic¢imi, bireyin
onune ¢ikan firsatlar, odiiller, terfiler, yasam boyu gelisim (Giiriiz ve Yaylaci,
2007: 224).



e Segilen bir is hayatinda ilerlemek ve bunun sonucunda daha fazla para
kazanmak; daha fazla sorumluluk iistlenmek; daha fazla statii, giic ve sayginlik
elde etmektir (Can vd., 2001: 159).

e Kisiye omrii boyunca diizenlenmis is dizisi; kiside meydana gelen is, meslek ve
pozisyon degisikligi ve kisinin bu degisikliklere olan tutumunu da kapsar(Yang,
2011: 366).

Tarihe baktigimiz zaman modern kamu hizmet anlayisinin gelismeye basladigi 16.
yiizyildan baglayarak, 6zellikle devlet memurlugu kavrami ile beraber ortaya ¢ikip
gelisme gosterdigi goriilmektedir. Kariyer kavraminin, tam anlamiyla incelenmeye
baslanmas1 1970’li yillardadir ve sonrasinda da is hayatinda kullanilmaya
baslanmistir (Ozgen vd., 2002: 201). Bilim adamlar1 6zellikle 1970’li yillardan
itibaren kariyerin insan hayati tizerindeki etkileri ve insan yasamini nasil gelistirip

degistirdigi ile ilgili nemli arastirmalar ve ¢alismalar yapmislardir.

1980’lerden sonra kuresellesme sonucu olarak ortaya c¢ikan yeni yOnetim
yaklasimlar1 orgiitlerde “kariyer” konusunu 6n plana ¢ikarmistir. Kariyer kavrami bu
yeni yonetim yaklasimlari iginde ozellikle insan psikolojisi ve 6rgit icinde bireyin
davraniglar1 ile 6nemli bir hale gelmistir (Soysal, 2006: 4). 1980’lerde ise daha 1liml
insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalar1 yapilmis, farkli bir bakis acisiyla caligmalar
daha genis bir is goren grubuna yayilmistir (Ergin, 2002: 30). Kariyer, baslangicta
Kisinin bir veya iki orgiit veya bir meslek icinde istihdam edilmesini incelemekte idi.
Is goren, siirekli bir isgiicii kaynag1 olarak ifade edilmekteyken zamanla Kariyer
“oOrgiitiin degil kisinin kontroliinde; kisinin muhtelif zamanlarda sekil verdigi is ile

ilgili etkinlikler” haline gelmistir (Dessler, 2003: 274).

1.2 Kariyer Engelleri Kavraminin Tanim

Engel kavrami Tiirk Dil Kurumu sozligiinde (2017) “bir seyin gerc¢eklesmesini
onleyen sebep, mani, mahsur, miiskiil, piiriiz, mania ve handikap” seklinde
tanimlanmaktadir(www.tdk.gov.tr). Kariyer engelleri ise; kariyer veya mesleki

engeller, kisinin kariyer ilerlemesini veya kariyer hedeflerini engelleyebilecek durum


http://www.tdk.gov.tr/

veya tutumlardir (Swanson vd.; 1996: 220). Bir baska tanima gore kariyer engelleri,
bireyin kendinden kaynaklanan ya da ¢evresindeki faktorlerin sebep oldugu, kariyer
gelisimine engel olan sartlar veya olaylardir (Swanson ve Wotkie, 1997: 443).
Anafarta vd. (2008: 112)’e gore ise kariyer engelleri kisinin ¢alisma hayatinda arzu
ettigi yetki, yiikselme, licret ve prestij gibi hedeflere ulasabilmesinin oniinii kesen,

kisiden kaynaklanmayan etmenler olarak tanimlanmaktadir.

Kariyer engelleri zamanla kariyer sorunlarina yol agabilmektedir. Bireyler kariyer
gelisimlerinde bir¢ok sorunla karsilasirlar. Bu sorunlarin biiyiik bir kismi ise drgiitten
kaynaklanir veya orgiit kiiltiiriinden etkilenir (Ozden, 2001: 194). Kariyer
sorunlarinin  bircogunun temelinde kariyer engelleri yatmaktadir. Ornegin;
kariyerinde engeller yasayan kiside zaman i¢inde kariyer platosu goriilebilmektedir.
Kariyer platosu calisanin genellikle is hayatinda 6nemli bir ilerleme olmaksizin
gecirdigi birkag yildan sonra var olan bir agsamadir. Calisan bu asamada tiretkenligini,
kariyer planindaki hedeflerini ve dolayisiyla motivasyonunu kaybetmektedir

(Tasgioglu, 2006: 46).

Kariyer engellerinin yol agtigi bir baska sorun da ay 1s181 sorunudur. Kariyer
engeliyle kars1 karsiya kalan, terfi alamayan ve gelirini yetersiz goren kiside ay 15181
sorunu gozlenebilir. Ay 15181 kavrami, bir 6rgiit tarafindan istihdam edilen bir bireyin
haftada 12 saat ya da daha fazla saatlerde orgiit disinda galismasi olarak tanimlanir
(Mathis ve Jackson, 2000: 292). Ay 15181, bireyin gelirinin yetersiz olmasi, tecriibe
kazanmak istemesi veya bagka sebeplerle iki ya da daha fazla iste caligmasi
durumudur (Aldemir vd., 2004: 266). Bir kamu kurumunda gérev yapan mimarin
ticret karsilig1 baskalarna da proje ¢izmesi, matematik dgretmeninin disarida 6zel
ders vermesi ay 1s18ina drnek verilebilir (Gliney, 2014: 177). Ay 15181 kavrami ikinci

bir kariyer anlamina gelmez (Simsek ve Oge, 2009: 301).

Kisi yogun bir sekilde kariyer engellerine maruz kaliyorsa belli bir siire sonra kigide
stres ve tiikenmislik (burnout) sorunu baslayabilir. Stres birtakim deneyimler
sonucunda bireylerde meydana ¢ikan psikolojik haldir (Ozkalp ve Sabuncuoglu,

1991: 297). Calisma hayat1 da 6nemli stres kaynagidir. Terfi ve transfer beklentisi, is
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giivenligi, yetersiz licret, bireyin kapasitesinin lizerinde is yiiki, iletisim bozuklugu,
monotonluk, ¢alisanlar arasi ¢atisma, belirsizlik, kariyer platosu, gozden diisme, isten
cikarilma, engelleme gibi durumlar da kiside stres olusturabilmektedir (Soysal, 2011:
19). Stresin en alt diizeydeki etkisi ¢alisanin performansinda gozle goriiliir bir diisiise
neden olmasidir. Daha ileri evrede ¢alisan duyarsizlasir ve isle ilgili motivasyonu en
aza iner. Son evrede c¢alisan tiikenmislik duygusu yasar. Kisinin higbir seye karsi
arzusu kalmaz, asir1 gergindir ve isine bile gitmeyi istemez (Yorulmaz, 2007: 43).
Bununla birlikte 6rgltte kisiye karsi tutum Kariyer engelleri ile baslayabilirve bu
engeller sistematik olarak artarakmobbinge doniisebilir. Mobbing, bir orgiitte belirli
kisi ya da kisilere sistemli duygusal saldirida bulunma ve yipratma amagh yapilan
eylemlerdir. Bunlar; dedikodu, kinaye, iftira, kiiglik diisiirme, duygusal siddet, haksiz
yere suglama, itibar sarsma gibi eylemler ve soylemler ile kisiyi ya da kisileri orgiit
disina ¢ikmaya zorlamaktir (Tetik, 2010: 81). Is yerinde psikolojik siddet anlaminda
kullanilan “mobbing” orgiit ¢alisanlarinin birbirlerini rahatsiz ve huzursuz edici
davraniglar gostererek tacizde bulunmalari, birbirlerine kotii davranmalarnidir (Acar

ve Dindar, 2008: 112).

Baz1 orgiitlerde ise tam tersi kariyer sorunlari kariyer engellerine neden
olabilmektedir. Ornegin; baz1 kurumsallasamayan Orgitlerde 6rgit sahibinin ya da
orgiitteki yoneticilerin akrabalar1 orgiitte isttihdam edilmektedir. Bu durum nepotizm
olarak tanimlanmaktadir. Ozler vd. (2007: 438) nepotizmi bir kisinin yetenek, beceri,
egitim diizeyi ve basar1 gibi etkenleri dikkate alinmaksizin yalnizca akrabalik
iliskileri gdz Oniine alinarak ise alinmasi veya terfi ettirilmesi olarak tanimlar.
Orgiitte bulunan yonetim kadrolarina &rgiit sahibinin veya orgiitte bulunan
yoneticilerin akrabalar yerlestirilirken orgiitte ¢calisan ve akraba olmayan kisiler igin

bu durum bir kariyer engeli olugturmaktadir.

Bir baska kariyer sorunu olan dalkavukluk davranisi da yine kariyer engellerine
sebep olabilmektedir. Dalkavukluk davranisi, hedefteki kisi (yOnetici, patron) ile
ayni goriiste olmayi, onun i¢in olumlu diisiinceler ve sozciikler kullanmayi, onun
olumlu o6zelliklerini her yerde dile gecirmeyi igerir (Bingdl, 2010: 351). Bazi

calisanlar dalkavukluk davranigsimi kariyer gelistirme firsat1 olarak goriirken (Bingol,
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2006: 294) dalkavukluk davranisinda bulunmayan ¢alisanlar i¢in bu durum
yukselmelerine méani olabilmekte ve bir kariyer engeline sebep olabilmektedir.

Biitiin bu kariyer sorunlarinin yam sira kisinin kendine saygisinin diisiik olmasi,
sosyo-ekonomik seviyesinin diisiik olmasi, farkli din, mezhep, irk ve kodkenden
olmast gibi kisinin birtakim o6zellikleri de kariyer engellerine sebep olmaktadir

(Amil, 2015: 10).

1.3 Kariyer Engelleri Cesitleri

Calisma hayatinda kadin c¢alisanlar temelde kadin olduklar i¢in baska bir ifadeyle cinsiyet
faktoriine bagli olarak engelle karsilasirlar. Bunun disinda kadinin calisirken karsilagtigt
engeller kisinin kendinden, calistigi orgltten ve yasadigi toplumdan kaynaklanmaktadir
(Taskin ve Cetin, 2012: 20). Calismanin bu boliimiinde her {i¢ grupta en ¢ok rastlanan

engellere yer verilmistir.

KARIYER ENGELLERI CZSITLERI

BIREYDEN ORGUTTEN TOPLUMDAN
EAYNAKTANAN EAYNAKLANAN EAYNAKT ANAN
ENGELLER ENGELLER ENGELLER
-Is-Aile Catigmas -Cam Tavan Sendromu -Ciastyet Ayrimcilizi
-Disgitk Ozgiven -Kralige An Sendromu -Toplumsal Kalip v2
-Egitim ve Deneyim -Orgiit Kiltiiri Yargilar
Eksiklig1 -Mentor Eksikligi
-Cinsel Taciz
-Tletigim Aglarina
Katilamama (Social
Networks/ Old Boys
Network)

Sekil 1.1 Kariyer Engelleri Cesitleri




1.3.1. Bireyden Kaynaklanan Engeller

Bireyden kaynaklanan kariyer engelleri igerisinde bireyin is ve aile sorumluluklarinin
catigmasi, bireydeki 6zgiiven ve motivasyon diisiikliigii, belgelendirme ve deneyim

eksikligi yer almaktadir.

1.3.1.1.1s Aile Catismasi

Genel anlamiyla catisma bireyi birden fazla yone hareket ettiren zit gliclerin aym
anda hareket etmesi ile dogan durumdur (Giiney, 2004: 45). Bireyler hayatin iginde
cesitli rollere sahiptir. Ozellikle calisan bireyler ayni anda bir orgiitiin iiyesi, es,
anne-baba gibi birden fazla rol iistlenirler (Greenhaus vd., 2002: 511). Is ve aile ile
ilgili roller bireyin yiikiimliiliigiinde olan 6nemli rollerdir. Bu rollerin olusturdugu

sorumluluklar bireyin neredeyse tiim hayatini kontrol eder (Devecioglu, 2007: 5).

Is-aile catismasi rol catismasmin ozel bir tiiriidiir (Benli vd., 2016: 418). Rol
catigmasina is ve aile rollerinin dahil edilmesi ile yasanir. Rol ¢atismasi durumunda
birey es zamanli olarak iki veya daha fazla rolii yerine getirmeye ¢alisirken birtakim
nedenlerden dolay1 rollerden bir tanesini ihmal etmektedir (Greenhaus ve Berteli,
1985: 77). Is-aile ¢atigmasi iki boyutludur. Birinci boyutta (is-aile) bireyin isiyle
ilgili tstlendigi rol ailesi ile ilgili yiikimliliikleri yerine getirmesine engel olur
(Voydanoff, 2005: 491). Ornegin orgiitteki calisma saatlerindeki diizensizlik veya
fazlalik, eve is getirme ya da oOrgiit igindeki baska faktorler bunu tetikleyebilir
(Carik¢1 ve Celikkol, 2009: 157). Ikinci boyutta (aile-is) ise bireyin ailesinin is ile
ilgili yiiktiimliiliiklerini yerine getirmesini engeller. Aile i¢inde yasanan sorunlar,
evlenmek, bosanma siireci veya ¢ocuk sahibi olmak g¢atisma sebebi olabilmektedir

(Frone ve Cooper, 1992: 728).

1.3.1.2.0zgiiven Diisiikliigii

Ozgiiven diisiikliigii kadin ¢alisanlarin, toplumun geleneksel olarak kadin ¢alisanlarin
istlin olmadiklar1 diisiincelerini kaniksamalari sonucu olusmaktadir. Kadinlarin

niteliklerine glivenememesidir. Herhangi bir yoneticilik kadrosuna kadinlarin, erkek



bagvuranlar kadar nitelikli olmalarina ragmen basvuru yapmamalar1 ve kendilerini

yetersiz hissetmeleridir (Regules, 1997: 17).

Gupta (1983: 3) bireysel engelleri,kadinlarin ¢alisma ortamlarinda ilerlemelerini
kisitlayan faktorlerden biri olarak tanimlar. Bununla birlikte Gupta (1983: 4)
kadinlarin kendilerini zorlayict ve “yeni” gorevler istlenirken 6zgiiven eksikligi
yasadiklarim1 ve erkeklerden daha yetersiz olduklarina daha goéreve baslamadan

inandiklarini belirtmistir.

Regules (1997) yapmis oldugu calismada kadinlarin baskalarinin beklentilerini
karsilamada, karar vermede ve sorunlari ¢6zme konusunda yetersiz olduklarini
diisiindiiklerini ve bu diislincenin kaygi diizeylerini arttirdigi sonucuna ulagmustir.
Dolayist ile Regules (1997)’e gore 6zgiiven diislikliigli kadinin ¢aligma ortamini ve

liderlik basarisini olumsuz yonde etkilemektedir.

1.3.1.3.Egitimve Deneyim Eksikligi

Kadinlar egitim konusunda o6zellikle Tirkiye gibi gelismekte olan iilkelerde
erkeklerden daha dezavantajli konumdadir. Kadinlar ¢ogu zaman egitimlerini aileleri
icin feda etmektedirler. Kadinlar &zellikle anne olduktan sonra dogalari geregi
annelik i¢giidiisii ve cocugunu ihmal etme diisiincesi ile kariyerleri i¢in gerekli olan

egitimleri almaktan vazgegmektedirler (Shakeshaft, 1989: 111).

Yoneticilik pozisyonlarindaki islere hazirlik yapmak hem kadin hem de erkek
calisanlar i¢cin 6nemlidir. Kadinlarin ¢alisma hayatinda karsilagtiklar1 en biiyiik
engellerden biri de ¢alistiklar1 alanla ilgili uygulama ve deneyim eksikligidir. Sorun
su ki; kadmlar sahada calisirken sirf kadin olduklar icin engellenmektedirler. Orgiit
icinde kabul edilebilir bir aday olarak gortlmedikleri icin yonetim tecriibesine sahip
olamamaktadirlar (Edson, 1988: 52).



1.3.2. Orgitten Kaynaklanan Engeller

Calisanlarin 6zellikle kadin galisanlarin ¢alisma hayatinda yonetim kademelerine
yiikselmelerinde bireysel engellerin yani sira Orgiitsel engellerde bulunmaktadir.
Calisan bireysel engellere mudahale etme imkani bulurken oOrgiitsel engellere
midahale etme sansi1 ¢ok diisiiktiir (Cetin, 2011: 73). Orgiitten kaynaklanan kariyer

engelleri asagidaki bagliklar altinda incelenecektir.

1.3.2.1.Cam Tavan Sendromu

Cam tavan kavramimin temeli pire deneyinden gelmektedir. Bilim insanlar1 pireleri
30cm yiiksekliginde iistiinde cam bir kapak olan zemini metal bir fanusun igine
koyarlar. Metal zemin 1sitildiktan sonra ziplayarak fanustan ¢ikmaya g¢alisan pireler
cam kapaga carpip fanusa geri diiserler. Tekrar denerler ve tekrar carparlar. Bu
durum defalarca aynen tekrarlanir ve pireler 30cm’den fazla ziplayamaz hale gelirler.
Daha sonra deneyde cam kapak kaldirilir ve zemin tekrar isitilir. Cam kapak
olmadig1 halde pirelerin 30cm’den fazla ziplayamadiklar1 goriiliir. Artik pireler
30cm’den fazla ziplayamamayr kaniksamislardir. Bu deney pirelerin nasil
bagsaramayacaklarmi 6grendiklerini  gostermektedir. Pire deneyi cam tavan

sendromuna en énemli érnektir (Oztiirk ve Bilkay, 2016: 91-92).

Cam tavan kavram olarak (Wirth, 2001) ilk kez literatiirde 1970’lerde “kadinlarin tist
yonetim pozisyonlarina ulagsmasini engelleyen orgiitsel ve davranigsal 6nyargilardan
kaynaklanan gériinmeyen yapay engeller” olarak tanimlanmustir (akt. Ogiit, 2006:
58). Locwood (2004) cam tavan sendromunu; kamu, isletme, egitim ve kar amaci
giitmeyen Orgiitlerde {ist yonetim kadrolarina ulagsmak i¢in ¢caba gdsteren kadinlarin
kars1 karsiya kaldigi engeller, olarak tanimlar (akta. Bingdl vd., 2011: 117). Bir
bagka tanima gore cam tavan kadinlar ve iist yonetim pozisyonlar1 arasinda yer alan
ve kadinlarin liyakatlarina, basarilarina bakilmadan ilerlemelerine engel teskil eden,
acikca goriilmeyen, asilamayan engellerdir (Karcioglu ve Leblebici, 2014: 4). Cam
tavan Onceleri kadmlarin is yasaminda engellenmesi anlaminda kullanilirken
giinlimiizde igerigi genislemis; yashlar, engelliler ve cinsel azmliklar icin de

kullanilir olmustur (Gokkaya, 2014: 374).

10



1.3.2.2.Kralice Ar1 Sendromu

Is hayatinda kullanilan bu kavram bal aris1 kovani ve kovanda bulunan kralige armin
durumu incelenerek gelistirilmistir. Kovanda bulunan kralige ar1 kovanin lideri
olarak yetismis, ¢iftlesmis bir disi aridir. Genellikle kolonide bir tane kralige ari
bulunur ve  kolonideki hemen  hemen  biitin  arillarin  annesidir
(www.nigaratay.blogspot.com.tr ). Krali¢e arinin tiim ihtiyaglari1 kolonideki diger is¢i
arilar tarafindan karsilanir. Varlig1 diger arilar igin olduk¢a dnemlidir. Kralige ar1 da
bu durumun farkindadir. Ve bu statiiyii korumak i¢in diger kralige adaylarini yok

etmeye ¢alisir (Oztiirk ve Cevher, 2015: 164).

Kralige ar1 sendromu kavrami erkek diinyasi olarak adlandirilan is diinyasinda kadin
yoneticilerin kadin ¢alisanlara uyguladigi mobbing i¢in kullanilir (Oriicii vd., 2007:
118). Benton (1980)’e gore list yonetim pozisyonunda calisan kadinin kralice
durumunu korumak amaciyla diger kadin calisanlar1 yonetici pozisyonundan uzak
tutmak icin caba goOstermesidir (akt. Akman ve Akman, 2016: 750). Kadin
yoneticilerin ¢alisma hayatinda zaman icinde erkek yonetici ozellikleri gostererek
diger kadin ¢alisanlara erkeklerin uyguladiklart davraniglar1 gosterip psikolojik taciz

ortami olusturmasidir (Zel, 2002: 40).

Kralige ar1 sendromu orglitte cinsiyet ayrimciliginin sonucudur. Bu sendrom
oncelikle kadinlarin diger kadin c¢alisanlara karsi olusan dogal bir rekabetin
sonucudur. Ancak, erkeklerin egemen oldugu orgiitlerde kadinlara karsi olusan

olumsuz yargilarla tetiklenmektedir (Akman ve Akman, 2016: 750).

1.3.2.3.0rgit Kiiltira

Orgiit kiiltiirii kadinlarn kariyerlerinde karsi karsiya kaldiklari onemli kariyer
engellerinden bir tanesidir. Orgiit kiiltiirii, orgiit calisanlarin1 bir arada tutan drgiitiin
ortak degerleridir. Orgiit kiiltiirii davranislar, tutumlar ve orgiitiin hafizasinda
birlesmis normlarin, degerlerin ve bilgilerin toplamidir. Caliganlar ve gruplar
arasindaki iligkileri, orgiitiin ¢evresiyle olan iligkilerini, orgiitiin aktivitelerini diger

bir ifadeyle orgiitiin yasamini diizenlemekte ve gelecegini belirlemektedir (Kdse vd.,
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2001: 228). Orgiitlerde iist diizey yoneticiler drgiitteki her tiirlii faaliyete ve egilime
mudahale ettiklerinden Orgut kalturinin meydana gelmesinde 6nemli etkiye
sahiptirler. Orgiitlerin iist yonetimi ¢cogunlukla erkeklerden olustugundan orgiitlerde
erkek egemen bir kiiltiiriin olusmasina sebep olmaktadir. Orgiitler erkek egemen bir
yapiya sahip olduklarinda olusturduklart kiiltiir kadin c¢alisanlarin kariyer gelisimi

tizerinde 6nemli bir engel teskil etmektedir (Alkan, 2014: 34).

Kadinlar bircok orgiitte daha ise alimirken engellerle karsilagsmaktadir. Evli veya
hamile kadinlar ya ise alinmamakta ya da erkeklere oranla daha diisiik sartlarda ise
yerlestirilmektedirler. Ayrica drgiitte uygulanan ticret performans degerleme ve ticret
politikalar1 kadinlar aleyhine uygulanmaktadir. Kadinlar1 kariyer ilerlemelerine
yardimel olabilecek deneyim firsatlarindan, gorevlendirmelerden uzaklagtirarak

kadinlarin kariyerleri 6niinde engeller olusturmaktadirlar (Karcioglu ve Leblebici,

2014: 7).

1.3.2.4.Mentor Eksikligi

Mentorluk kariyer gelisimini yonlendirmek icin etkili bir yaklasimdir. Calisma
hayatinda kadin calisanlar acgisindan onlara 6rnek olacak, kariyer yollarinda yon
gosterecek mentorluk hizmetlerinin olmamasi kadinlar diger is gorenler arasinda
dengeyi olusturmakta zorlanmalarina neden olmaktadir. Kadinlar kariyer
gelistirmeye nereden baslayacaklarini bilememektedirler. Mentorluk hizmetinin
olmasi ile kadin c¢alisanlarin hem iletisimleri giiclenecek hem de is hayatinda

cesaretlerini arttiracaktir (Gong vd., 2014: 487).

Kadin calisanlar orgiitlerde bulunan kaliplasmis yargilar (strereotipler) yiiziinden
erkek mentor bulmakta zorlanmaktadirlar. Bununla birlikte hemcinslerinin yeterince
ist kademelere yiikselememesi, yiikselenlerin de “kralige ar1 sendromu” 6zellikleri
gostermesi sonucu kadin mentor eksikligi yasanmaktadir (Halliday: 2015: 8). Sonug
olarak ozellikle kadin calisanlarin yonetim pozisyonlarinda yeterince yer almamalari
mentorluk iligkisinin kurulmasini zorlastirmakta ve bu da kadmnlarin kariyer

yonetimlerini negatif yonde etkilemektedir.

12



1.3.2.5.Cinsel Taciz

Genel anlamiyla cinsel taciz: “bir bireyin onurunu kirmak amaciyla; diigmanca,
korkutucu, saldirgan ve kiigiik diisiiriicii bir ortam yaratarak, cinsiyetle ilgili
istenmeyen bir davranis” olarak tanimlanmaktadir. Cinsel taciz dolayli olarak veya
aleni bir bicimde yapilabilmektedir. Sozel ya da fiziksel olabilir. Dokunma, agik-
sacik fikralar anlatma, cinsel igerikli sohbetlerde bulunma, espriler yapma, goz
stizme, cinsel icerikli resim gosterme, film izlettirme gibi tavirlar cinsel tacize 6rnek
olarak verilebilir (Gilbert vd., 1998: 50-52). Is yerlerinde genelde taciz edenler
erkekler cinsel tacize ugrayanlar ise kadinlardir. Kadinin etnik kokeni, meslegi, yas,
ekonomik ve sosyal seviyesi, fiziksel goruntisii taciz magduru olmasi konusunda
belirleyici degildir. Fakat bireyin i¢inde bulundugu bazi durumlar cinsel tacizi
kolaylastirmaktadir. Kadinin bosanmis, dul ya da yalniz yasiyor olmasi, kadinin is
yasaminda deneyimsiz olmasi, diisiik egitimli ve gegici islerde ¢alisiyor olmasi ve
erkeklerin sayica fazla oldugu isyerlerinde caligmasi cinsel tacize daha ¢ok hedef

olmalarina sebep olmaktadir (Gerni, 2001: 22).

1.3.2.6.1letisim Aglarina Katilamama (Social Networks/ Old Boys Network)

Sosyal ag kaynaklarla ayn1 amaca sahip, resmi ve gayri resmi olarak iletisime giren,
mesgul olanlar i¢in yararli olabilecek degerli bilgi alig-verisinde bulunan bir
baglantilidir. Agdaki bu baglantilar giiglii ve zayif olabilir (Kogut, 2000: 407).
Sosyal aglar genellikle, bireyler arasindaki baglantilarin bir kiimesi olarak
tanimlanabilir. Bunlarin her biri daha genis ag i¢in degisen derecelerde 6nem tasir.
Her birey bir dizi baska bir kisiye baglanir ve bir takim igerisindeki bir dizi kisi,
diger gruptaki insan aglarina baglanabilir ve bu sistem bu sekilde siiriip gider. Bu

anlamda bir agin genisligi degisebilir (www.horizons.gc.ca )

Uzzi ve Spiro’ya (2005) gore agin giicii bir aktoriin diger aktorlerle ve onlarla da
baglantili olan baglantilarin sayisina baghdir. Agin temel amaci, birkag aktor
arasinda kendileri i¢in yararli olabilecek ortak bir deger yaratmaktir. Burada bilgi
paylasilir ve is birligi yapilir. Bir diger amag¢ ise katilimci aktorlerin piyasaya

erisimini saglamak ve hizlandirmaktir (Uzzi ve Spiro, 2005: 449).
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Orgiitlerde bulunan iletisim aglarinda ¢alisanlar iist yonetimin hangi fikirlere 5nem
verdigini, ne istedigini, hangi kadrolarin bos oldugunu ve o kadrolar i¢in kimin hangi
Ozelliklerinden dolay1 diistiniildiigiinii kolaylikla 6grenebilirler. Fakat (st yonetim
kadrolarinda erkek egemen bir yap1 yer aldigindan kadin ¢alisanlar bu aglarin disinda
kalmaktadir. Kadinlar sosyal aglara katilamamay1 bir kariyer gelistirme engeli olarak
tanimlamislardir (Giizel, 2009: 78). Baz1 kadin ¢alisanlar bu engeli asabilmek adina
kendileri gibi calismakta olan kadinlarla mesleki ve kisisel bir ag olusturma yoluna
gitmeyi tercih etmisler. Ancak iist yonetim pozisyonlarinda genellikle erkekler
calistigindan kadinlarin olusturdugu bu agin etkili olmayacagi disiiniilmektedir

(Palmer ve Hymann, 1993: 65).

1.3.3. Toplumdan Kaynaklanan Engeller

Calisanlarin yasadiklar1 toplumda kendilerine uygun mesleklerin hangileri oldugunu
tespit eden cinsiyet ayrimciligt ve kendilerine yonelik toplumsal kalip ve yargilar

(streotipler) onlarin goérevlerinde yiikselmelerinde etkili olmaktadir.

1.3.3.1.Cinsiyet Ayrimcihigi

Cinsiyet, kisinin kadin ya da erkek olarak gosterdigi genetik, fizyolojik ve biyolojik
Ozelliklerdir. Toplumsal cinsiyet ise kadin ve erkegin sosyal olarak belirlenmis rol ve
sorumluluklarini belirtir (Karcioglu ve Leblebici, 2014: 2). Cinsiyet ayrimciligi, bir
bireye veya gruba cinsiyetinden dolayr daha olumlu veya daha olumsuz
davranilmasidir. Pozitif ve negatif ayrimcilik olmak iizere ikiye ayrilir. Pozitif
ayrimcilikta bir kisinin veya grubun lehine davraniglar, negatif ayrimcilikta bir

kisinin veya grubun aleyhine yapilan davranislar s6z konusudur (Yiiksel, 2003: 154).

“Kadinlara kars1 ayrimcilik” kavrami, Birlesmis Milletler ’in tanimina gére: medeni
durumlar1 ne olursa olsun ekonomik, siyasal, kiiltiirel, kisisel veya diger alanlarda
kadin ve erkek esitligine dayanan insan haklarinin ve temel 6zgiirliiklerin, kadinlara
taninmasint ve kadinlarin bu haklardan yararlanmalarini veya kullanmalarini
engelleme ve hiikiimsiiz kilma amacini tasiyan veya bu sonucu doguran cinsiyete

dayali her tiirlii ayirim, dislanma ve kisitlamadir (www.un.org/issues/m-women.asp).
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Kadinin ¢aligma tarihi igerisinde ge¢irmis oldugu siire¢ incelendiginde, kapitalist
anlayisin ortaya ¢ikmasi ile birlikte toplumda kapitalist tiretim iliskilerinin i¢eriginde
kadin erkek ayrimi dogmustur. Cinsler arasinda is boliimiiniin ayristigi bu sistemde,
kadinin savas, vb. durumlar haricinde toplumsal iiretimin disinda tutuldugu
gorilmektedir. Kadin1 ucuz ve vasifsiz ig giicii olarak degerlendiren istihdam

politikalar1 kadinin aleyhinde sekillenmektedir (Nergiz ve Yemen, 2011: 196).

1.3.3.2. Toplumsal Kalip ve Yargilar

Kadinlar ve erkekler gerek is hayatinda gerekse sosyal hayatta gesitli aktiviteleri
birlikte yiirtitmektedir. Niifus olarak kadinlar hem diinya hem de Tiirkiye niifusunun
yarisini olusturduklari halde is hayatinda ayn1 oranda temsil olanagi bulamamislardir
(Oriicii vd., 2007: 118). Bunun temel sebeplerinden biri toplumda yasanan cinsiyete
dayali Onyargilardir. Toplumda olusan cinsiyet yapist sosyal bir kavramdir
(Dohrman, 1982: 942). Erkek veya kadin olarak is hayatinda yapilacak islere roller
yiiklemek ve bu rollere gore isleri diizenlemeye “stereotip” denilmektedir (Giilec,

2015: 50).

Chase ve Bell (1994) pek ¢ok meslegin toplum tarafindan cinsiyetle bagdastirilmis
oldugu gériisiindedirler.Ogretmenler, sosyal hizmet uzmanlar1 ve hemsireler ezici bir
cogunlukla kadindir. Tip, hukuk, miihendislik, egitim yonetimi ve kamu yOnetimi
erkek meslekleri olmustur (Chase ve Bell, 1994: 37). Bununla birlikte kadinlarin st
diizey yonetici kadrolarinda yapilan isleri yapamayacaklarina dair goriisler
bulunmaktadir (Oriicii vd., 2007: 119). Bunun nedeni kadin ve erkege atfedilen
stereotiplerin farkli olmasmdandir. Ornegin toplumda erkekler yetenekli, hirsli,
bagimsiz ve c¢aligkan olarak goriiliirken kadinlar duygusal, anag, bastan ¢ikarici ve
bagimli olarak goriilmektedir (Giileg, 2015: 50).

Kadinlarin geleneksel rollerinin tartisilmadigi bir ortam olusturmak kadinlarin
Ozguvenlerini ve ideallerini olumlu yonde etkileyecektir. Kadinlar cinsiyetci kalip ve

yargilarla hareket ettiklerinde ¢evrelerindeki erkeklerin yonetim kademelerinde
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yaygin oldugunu goérmekte ve kendilerinin erkekler kadar basarili olamayacaklari

algisim gelistirebilmektedirler (Inand: ve Tung, 2012: 205).

1.4 Kariyer Engellerinin Sonuglari

Calismanin bu boliimiinde c¢esitli nedenlerden kaynaklanan kariyer engellerinin
yarattigi sonuglar bireysel sonuclar ve Orgutsel sonuglar olmak {izere iki baslik

altinda incelenecektir.

1.4.1. Kariyer Engellerinin Bireysel Sonuclar

Kariyer engellerinin sonucu c¢alisma hayatina uyum saglayamayan Dbirey
sorumluluklarini gerektigi gibi yerine getiremeyecek ve belki de en son ¢are olarak

Orguti terk edecektir.

1.4.1.1.Diisiik Is Tatmini Diizeyi

Is tatmini, ¢alisma ortaminda olusan durumlara karsi ¢alisanlarin gdstermis olduklar:
olumsuz veya olumlu tepkiler ve duygular olarak tanimlanmistir (Ozgiiven, 2003:
127). Bir diger tanima gore is tatmini, ¢calisanlarin orgiit ve is ile ilgili beklentilerinin
ve ihtiyaglarinin karsilanmasit durumunda hissettikleri olumlu duygular olarak ele

alinmustir.

Is tatminini etkileyen en dnemli faktdrlerden birisi ¢alisana yiikselme, terfi etme
imkanlarinin ~ sunulmasidir.  Ozellikle c¢alisanlarda  yiikselme  imkanlarmin
engellenmesi diistik is tatminine neden olmaktadir. Bu konuda yapilan c¢alismalara
bakildiginda (Inandi ve Tung, 2012; Inandi vd., 2013; Dogru, 2010) kariyer
engellerinin ig tatminini olumsuz etkiledigi baska bir ifade ile ¢alisanlarda kariyer

engelleri algisi arttikga is tatmini diizeylerinin azaldig1 sonucuna ulasilmistir.

1.4.1.2.Motivasyonun Azalmasi

Motivasyon, calisanlart c¢aligmaya isteklendirme ve orgiitte verimli bir calisma

sergiledikleri taktirde bireysel ihtiyaglarinin en iyi sekilde karsilanacagina inanma
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strecidir (Olger, 2005: 2). Terfi etme iimidi olmayan veya kariyer yolunda gelecegini
goremeyen calisanlarda bu durum stres nedeni olarak belirtilmektedir. Calistig
orglitte kariyer hedeflerine ulasamayacagini anlayan kisi kendisine sorumluluk ve
yetki verilmedigini hissettiginde ¢alisma azmi azalacaktir. Kanten vd. (2014)
caligmalarinda kariyer engellerinin kariyer motivasyonu ve mutluluk {izerindeki
etkisini ele almiglardir. Yapilan analizler sonucunda is-aile ¢atismasi, kariyer
planlama eksikligi ve toplumsal yapidan kaynaklanan kariyer engellerinin kariyer
motivasyonunu olumsuz yonde etkiledigi ve bu engellerin mutluluk iizerinde kismi

aracilik etkisine sahip oldugu tespit edilmistir.

1.4.1.3.Isten Ayrilma Niyetinin Artmasi

Isten ayrilma niyeti, is gdrenin &rgiitte kalma kararinm yansimasidir ve “is gorenin
calisign orgiitteki isini brrakmasi ile ilgili niyeti” olarak tamimlanmaktadir. Isten
ayrilma “goniillii” ve “goniilsliz” ayrilma olmak {iizere iki sekilde ele alinmaktadir.
Goniillii ayrilma calisanin kendi hiir iradesi ile orgiitten ayrilmasidir. Goniilsiiz
ayrilma ise ¢alisanin isten ¢ikarilmasi ya da atilmasidir (Yildiz, 2013: 318). Kariyer
engellerinin isten ayrilma niyeti ile iliskisine yonelik yapilan c¢aligmalar
incelendiginde, (Peng, 2006) yaptigt arastirmada kadin calisanlarin kariyer
engellerinin is tatmin diizeylerine ve isten ayrilma niyetlerine etkilerini incelemistir.
Aragtirmaya katilan kadin c¢aligsanlarin kariyer engeli olarak en yliksek cinsiyet
ayrimciligini ve cam tavani algiladiklarini tespit etmistir. Kadin ¢alisanlarda bu
engellerin is tatmin diizeylerini negatif etkiledigi, isten ayrilma niyetini ise pozitif

etkiledigi sonucuna ulagmistir.

Rosin ve Korabik (1991) tarafindan yapilan calismada elde edilen bulgular, kadin
yoneticiler icin erkek egemen cevrelerde ¢alismanin is doyumunun diisiik olmasina
ve Orgiitten ayrilma egiliminin yiliksek olmasina neden oldugunu ortaya
koymuslardir. Stroh vd. (1996) arastirmalarinda kadin ¢alisanlarin kariyer gelisimleri
icin smurh firsatlar1 oldugunu algiladiklarinda Orgiitten ayrilma ihtimallerinin daha

yiiksek oldugu sonucuna varmislardir.
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1.4.2. Kariyer Engellerinin Orgiitsel Sonuclar

Kariyer engelleri orgiit agisindan daha c¢ok maddi kayiplar getirecek sonuglar
dogurmaktadir. Bunlar isgiici devir hizinin artmasi ve maliyetlerin artmasi1 olarak

belirlenmistir.

1.4.2.1.1s Giicii Devir Oraninin Artmasi

Is giiciiniin biitiin sektdrlerde 6nemli bir yeri vardir. Ancak turizm sektoriinde
orglitlerin basaris1 bliylik 6l¢iide is giliciinlin basarisina dayandigi i¢in is giicliniin
onemi daha fazla ortaya ¢ikmaktadir (Kaya, 2010: 220). Is giicii devri “belirli bir
donemde bir orgiitiin calisanlar1 kadrosunda, is gorenlerin giris ve ¢ikis hareketi”
olarak tanimlanmaktadir (Kilig, 2004: 66).Turizm sektorii ¢ok sayida kisiye istihdam
imkan1 saglamasina ragmen sektorde yasanan en onemli problem calisanlarin isten
ayrilma oranlarmin yiiksek olmasidir (Kaya, 2010: 220). Emek-yogun bir 6zellik
gosteren turizm sektoriinde oOzellikle konaklama isletmelerinde hizmet iiretimi
miisterilerin bulundugu ortamlarda sunulmaktadir. Calisan ve miisteri iliskileri
turizm sektoriinde yogun bir sekilde yasanmaktadir. Miisteri memnuniyetinde

calisanin moral diizeyi olduk¢a 6nemli bir yer tutmaktadir (Aver ve Kiiciikusta,
2009: 33).

Is giicii devir hizmmin yiiksek olmasi orgiitiin yetismis ve donammli calisanini
dolayisiyla entelektiiel sermayesini kaybetmesi demektir (is¢i, 2010: 68). Bununla
birlikte orgiitte ¢calismaya devam eden c¢alisanlarin is arkadaglarini kaybetmelerinden
kaynakl1 yasayacaklari moral bozuklugu ve yeni gelen ¢alisanla kurulacak iligkinin
belirsizligi gibi olumsuzluklar1 da beraberinde getirecektir (Polat ve Meydan, 2010:
153).

1.4.2.2.Maliyetlerin Artmasi

Kariyer engelleri yasayan bireyin isten ayrilmasi sonucu orgiit sadece alaninda
uzman, iyi egitilmis bir calisan1 kaybetmekle kalmaz onun yetistirilmesi icin
harcanan zaman ve maliyette bosa gitmis olur (Poyraz ve Kama, 2008: 149). Orgiitiin

beseri sermayesine yaptigl yatirimin bosa c¢ikmasidir. Bu durumda en fazla zarar
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yonetim kademelerinde calisanlarin isten ayrilmalari sonucu ortaya c¢ikmaktadir
(Sener ve Dogan, 2007: 19). Bunun yani sira isten ayrilan ¢alisanin yerine gelen yeni
personelin ise ve Orgiite alisma siirecinde yasayacagi sikintilar miisterilere de
yansiyacaktir. Bu durumda miisteri memnuniyet diizeyi diisecek ve dolayisiyla
gelecekte elde edilecek karlilik ve gelir azalacagindan orgiitiin verimliligi olumsuz
yonde etkilenecektir (Isci, 2010: 68).

1.5.Kariyer Engelleri ile Ilgili Yapilan Cahsmalar

Calismanin bu boliimiinde aragtirmanin bagimsiz degiskeni olan kariyer engelleri ile
ilgili yapilan ¢alismalar incelenmistir. Oncelikle kariyer engelleri ile ilgili gelistirilen
6lgeklerin bulundugu calismalar, daha sonra turizm isletmelerinde kadin ¢alisanlarin
karsilastiklar1 kariyer engelleri ile ilgili ¢alismalar ve kariyer engellerinin diger

degiskenlerle iligkilerine yer verilmistir.

Kariyer engelleri kavramimin Ol¢iilebilir bir kavram oldugu bir¢ok arastirma
tarafindan kabul gormektedir. Kariyer engelleri 6l¢egi calisanlarin is hayatinda,
ailelerinde, g¢alistiklar1 Orgiitlerinde ya da toplumda karsilastiklart engellerin tespit
edilmesi i¢in kullanilmaktadir. Bu amagla gelistirilen o6l¢eklerin  bulundugu

calismalar sunlardir;

McWhirter (1997) Kariyer Engelleri Algis1 Olgegi lise dgrencilerinin gelecekteki
olas1 egitim ve kariyer hayatlarinda karsilagabilecekleri engelleri 6lgmek igin 1992
yilinda 22 ifade olarak 4 boyut olarak gelistirilmistir. 1998 yilinda revize edilmis 1
boyut ve 2 ifade daha eklenmistir. Olgekte bulunan boyutlar: cinsiyet ayrimecilig1 (4
ifade), etnik ayrimcilik (4 ifade), lise egitimi oncesinde beklenen engeller (9 ifade),
lise egitimi sirasinda karsilagilan engeller (5 ifade) ve genel olarak algilanan

engellerden (2 ifade) olusmaktadir.

Luzzo (1995) kariyer engelleri algisin1 6lgmek icin katilimcilara iki tane agik ucglu
soru sormugstur. Bu sorular; 1. soru: Bugiin bulundugunuz yere varmak i¢in kariyer

gelisimi acisindan tistesinden geldiginiz engeller nelerdir? 2. soru: Gelecekte kariyer
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hedeflerinizi gerceklestirmek ic¢in iistesinden gelmek zorunda olacaginiz engeller
nelerdir? Calismada aragtirmacinin  Onyargisizlik ihtimalini azaltmak igin
arastirmanin amacindan habersiz iki aragtirma sorumlusu kariyer engelleri sorularina
verilen cevaplar diizenlemistir. Yapilan diizenleme kariyer engellerinin kodlanmasi
ve katilimeilarin yanitlarinda yer alan engellerin tiimiinii belirlemenin yani sira her
bir katilmecmin belirttigi gercek engel sayisint (ge¢mis ve gelecek dahil)
hesaplamay1 kapsamaktadir. Arastirmanin sonucunda elde edilen kariyer engelleri
tirleri aile kaynakli engeller, is-yetenek engelleri, etnik kokenli engeller, cinsiyet
kaynakli engeller, finansal engeller ve yas kaynakli engellerdir. Arastirmact 1993,

1995 ve 1996’da yapmis oldugu ¢alismalarinda ayn1 metodu kullanmistir.

Gabaldon (2003) tarafindan gelistirilen Kariyer Engelleri Algis1 Olgegi 13 ifade ve
tek boyuttan olusmaktadir. Bu 6l¢ekte kisiden kaynaklanan kariyer engellerini iceren
4 ifade, orgiitten kaynaklanan kariyer engellerini igeren 4 ifade ve isten kaynaklanan

kariyer engellerini igeren 5 ifade bulunmaktadir.

Lent vd. (2000) 1994 yilinda gelistirdikleri kariyer engelleri algis1 dl¢egini 2000
yilinda lizerinde caligarak tekrar gelistirmislerdir. 1994 yilinda gelistirilen 6lgek
kariyer gelisim siirecinin basinda ortaya ¢ikan uzak arka plan engel faktorleri ve
onemli karar verme noktalarinda etkili olan yakin engel faktorleri olmak tizere iki
bolimden olusmaktadir. Lent vd. 2000 yilinda revize ettikleri Olgekte kariyer
engelleri algisint; 0z yeterlilik, sonug beklentileri-gikarlar, mesleki kaygilar, sosyal
destekler ve sosyal engeller olmak {izere 5 boyut altina toplamiglardir. Lent vd.
(2000)’nin gelistirdigi kariyer engelleri algis1 6l¢egi bireyin kendinden kaynaklanan
engelleri ve sosyal engelleri 6lgmektedir.

Luzzo ve McWhirter (2001) McWhirter’in 1997 yilinda gelistirmis oldugu 6lgegin
lizerinde calisarak Algilanan Kariyer Engelleri Olcegini (Perceptions of
BarilerseSuale-POB) gelistirmislerdir. Olgek iki boyuttan meydana gelmektedir.
Birinci boyut olan kariyerle ilgili engeller 11 ifade ile ikinci boyut olan egitim

engelleri 21 ifade ile 6lctlmektedir.
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Sanson vd. (1996) Kariyer Engelleri Olgegi (Career Barriers Inventory-CBI) ilk
olarak 1991 yilinda Swanson ve Tokar tarafindan 19 boyut ve 112 ifade olarak
gelistirilen Olgek 1996 yilinda Swanson, Tokar ve Daniels tarafindan tekrar
dizenlenmis ve 13 boyut ve 70 ifade olarak gelistirilmistir (Career Barriers
Inventory- Reviesed- The CBI-R). Olcekte bulunan kariyer engelleri boyutlar::
cinsiyet ayrimciligi (7 ifade), gliven eksikligi (4 ifade), coklu rol ¢atismasi (8 ifade),
kariyer-cocuk taleplerinde c¢atisma (7 ifade), irkgilik (6 ifade), yetersiz hazirlik (5
ifade), diger insanlar tarafindan onaylanmama (3 ifade), karar alma zorluklar1 (8
ifade), kariyer tatminsizligi (5 ifade), geleneksel olmayan kariyerleri se¢mekten
vazgecme (5 ifade), engellilik/saglik sorunlar1 (3 ifade), is-sektor kisitlart (4 ifade),
ag olusturma/toplumsallastirmayla ilgili zorluklarindan (5 ifade) olugsmaktadir. Bu
Olcekte bireyin kendisi ile ilgili, calistig1 orgiitle ilgili, ailesi ile ilgili, bireyin ait
oldugu toplumsal ve sosyal yapi ile ilgili ve ig-sektor ile ilgili algiladig: kariyer
engelleri 6lgilmektedir.

Lee vd. (2008) Kore Kariyer Engelleri Olgegi (Korean Career Barriers Inventory-
KCBI) 45 ifade ve 9 boyuttan olusmaktadir. Kore kariyer engelleri 6l¢eginin
boyutlart: kisiler arasi iligkiler, kariyer tatminsizligi, mali sorunlar, énemli kisilerin
olusturdugu baskilar, mesleki bilgi eksikligi, yasa bagl sorunlar, fiziksel saglik, ilgi

eksikligi ve gelecek kaygisindan olusmaktadir.

Li ve Leung (2001) gelistirdikleri kariyer engelleri Olgeginde; cinsiyete baglh
streotipler (3 ifade), cinsiyet ayirimeilig (5 ifade), resmi olmayan iletisim aglarindan
yararlanma (4 ifade), is-aile ¢atismasi (3 ifade), aile destegi (2 ifade), mentor destegi

(4 ifade), cam tavan varlig1 (2 ifade) boyutlarindan olusmaktadir.

Brownell (1993)’in gelistirdigi cinsiyet kaynakli kariyer engelleri algilar1 6lgegi 4
boyut ve 11 ifadeden olusmaktadir. Olgekte bulunan boyutlar sirasiyla; resmi
olmayan iletisim aglarindan faydalanamama, cinsiyet kaynakli engeller (cinsel taciz,
esitsizlik, iicret esitsizligi), mentor eksikligi (kadin mentor eksikligi, kadin rol model

eksikligi), ve isle ilgili bilgi eksikliginden meydana gelmektedir.
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Turizm sektoriinde kariyer engelleri ile ilgili gesitli ¢alismalar yapilmistir. Bu
caligmalarin biiyiik bir kismi cinsiyet ayrimciligindan kaynaklanan kariyer engelleri

ile ilgilidir. Bunlardan bazilari;

Tiikeltiirk ve Pergin (2008) tarafindan yapilan teorik g¢alismada ilgili literatiirii
inceleyerek turizm sektoriinde ¢alisan kadinlarin karsilastiklart kariyer engellerini
genis bir aciyla degerlendirmislerdir. Bu calismaya gore kadinlarin algiladiklar
cinsiyet ve is ayrimciligi, ailevi sorumluluklardaki dengesizlik, erkek calisanlardan
daha uzun saatler daha az maasa ¢aligmalari, toplumsal Onyargilar... vb. engeller
birleserek kadin calisanlarda cam tavan etkisine yol agmaktadir. Tiikeltiirk ve Per¢in
(2008)’e gore cam tavan etkisi kadinlarin kariyerlerinde ilerlemelerinde goriinmez
engellerdir. Calismada turizm sektoriinde cam tavan engeliyle micadele etmek igin:
cinsiyet ayrimciligini giderecek yasal yapi, diizenleyici mekanizmalar, esit is kanunu
uygulanmasi, kadinlara esit firsatlar taninmasi, aile-is dengesinin saglanmasina

yardimc1 olunmasi gibi diizenlemeler tavsiye edilmektedir.

Brownell (1993) yapmis oldugu arastirmasim  Cornell Universitesi Turizm
Yonetimi’nden 1965-1990 yillar1 arasinda mezun olmus otel isletmelerinde orta ve
ist diizey yonetici olarak calisan 247 kadin yoneticilerin en ¢ok algiladiklar1 kariyer
engellerini 6lgmek {izere yapmistir. Arastirmada kadin yoneticilerin en ¢ok resmi
olmayan iletisim aglarina katilamamay1 kariyer engeli olarak algiladiklar1 sonucuna
vartlmistir. Bu engeli kadin mentor eksikligi, kadin rol model eksikligi, is-aile
catigmasi Ve Ucret-prim 6demelerinde esitsizlik engel algilar takip etmektedir. En az
algilanan kariyer engeli cinsel tacizdir. Bunu is bilgisi konusunda eksiklik algisi

izlemektedir.

Burrell vd. (1997) Fransa, italya, Ispanya ve Ingiltere’de kadinlarin agirlama
endiistrisinde istihdam oranlarini ve kadin istthdamini etkileyen faktorleri iilkeler
bazinda karsilagtirmak amaciyla uluslararasi bir ¢alisma yapmislardir. Arastirma
sonucunda dort tlilkedeki agirlama endiistrisinde kadin ¢alisanlarin erkeklere nazaran
daha distik statiiye ve daha az {icretli pozisyonlarda yogunlastiklar: tespit edilmistir.

Kadinlarin kariyer esitligi ile ilgili baslica engeller igverenlerin Avrupa direktiflerine
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dayanan istthdam mevzuati ile ilgili smirli farkindaligindan kaynaklanan esitlik
mevzuatinin etkisizligi ile isverenlerin cinsiyet ayrimciligint igeren kaliplagmig
tutumlaridir. Bunlara ek olarak bazi iilkelerde 6zellikle ¢ocuk sahibi olduktan sonra
yar1 zamanl ¢alisma hakkina izin vermeyen ve esnek olmayan sézlesmeler, kadinlar
icin  egitim-6gretim  olanaklarinin  yetersiz olmasi da algilanan kariyer

engellerindendir.

Li ve Leung (2001) Singapur’daki otel isletmelerinde yapmis olduklar1 arastirmanin
amaci Singapur’da faaliyet gosteren otel igletmelerinde c¢alisan kadin yoneticilerin
genelprofillerini ortaya koymak ve orta diizey kadin yoneticilerin daha {ist
pozisyonlara yiikselmelerine engel olan faktorleri tespit etmektir. Arastirmaya
katilan kadin yoneticiler kariyerlerinde ilerleyebilmek icin aile hayatindan
vazgegctiklerini belirtmislerdir. Bunun disinda kadin yoneticiler orta diizey yoneticilik
pozisyonuna ulagmada gii¢lii kimlik bilgileri ve becerilerinin énemli rol oynadigini
ancak daha {ist pozisyonlara wulasmada yeterli olmadigim1i sdylemislerdir.
Aragtirmadaki O6nemli bir bulgu da kadinlarin kariyer gelisimlerini etkileyen
engellerin ne kurumsal uygulamalar ne de politikalar nedeniyle degil kiiltiirel ve

toplumsal cinsiyete dayali kaliplagsmig yargilar olarak goriilmesidir.

Mooney ve Ryan (2009) ¢alismasinda Yeni Zelanda ve Avustralya’daki uluslararasi
bir otel grubunda istihdam edilen yonetim ve denetim pozisyonlarinda g¢alisan iki
tilkede iic kentte faaliyet gosteren otel isletmelerindeki 18 kadin yonetici ile
yapilandirilmis yiiz yiize goriismeler yapmistir. Katilimcilara agik uglu sorular
sorularak kadin yoneticilerin iist kademelere ilerlemelerinde engel teskil eden kariyer
engelleri arastirilmistir. Arastirma sonucunda katilimcilar; uzun ¢alisma saatlerinin
(ginde 12 saat) is-aile dengesini bozdugunu, sik seyahat etme ve cografi
hareketliliginin isleri i¢in olmazsa olmaz oldugunu ancak 6zellikle ¢cocuk sahibi olan
kadinlarin bu konuda ¢ok zorlandiklarini, erkeklerin olusturdugu iletisim aglarina

katilamamanin en ¢ok algilanan engeller oldugu aktarmiglardar.
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IKiINCi BOLUM

KARIYER GELISTIRME STRATEJiSi VE ORGUTSEL
BAGLILIK iLE ILGILIi KAVRAMSAL CERCEVE

2.1. Kariyer Gelistirme Kavrami

Giliniimiizde bireyin kariyerindeki bagarisin1 sadece yaptigi is karsiliginda iyi ticret
alma, prestij kazanma, is giivencesinin saglanmasi, statii ile belirlemek yeterli
gorilmemektedir. Bunlarin disinda birey, gelisen teknolojiye uyum saglamak igin
kendini gelistirmek, isiyle ilgili yeni beceriler elde etmek ve egitim almak istegi
duymaktadir (Tung ve Uygur, 2001: 93). Is diinyasinda son 30 yildir en ¢ok dikkat
ceken soru: “calisanlarin kariyerlerinin ve yetiskinlerin hayatinin zaman i¢inde nasil
gelisip degistigi”dir. Arastirmalar kariyerin Ongoriilebilir bir bi¢cimde gelistigi
diistincesine gii¢lii destek saglamaktadir (DeSimone vd., 2002: 457).

Kariyer gelistirme, kariyer planlarinin uygulanmasi asamasidir. Kariyer gelistirme
orgiitle calisan kiginin kariyeriyle ilgili planlarin1 gergeklestirebilmek maksadiyla
uygulayacagi faaliyetlerdir. Bu faaliyetler organizasyondaki insan kaynaklari
boliimiiniin sorumlulugunda yiiriitiilebilecegi gibi bireyin orgiitten bagimsiz olarak

da gergeklestirebilecegi faaliyetleri de olabilir (Ozgen vd., 2005: 202-218).

Kariyer gelistirme siirecinde orgiitler, is gorenler ve yoneticiler 6nemli rol oynarlar
(Ozgen vd., 2005:). Is goérenler, calisma hayatinda dnceden belirledikleri hedeflere
ulagsmak ve bu hedeflere ulasmada ihtiya¢ duyacaklar1 her seyi gidermek icin kariyer
gelistirme planlar1 yaparlar. Is yerleri de bu planlari desteklerler. Bu sebeple kariyer
gelistirme agsamasinda is gorenler ve isletmeler birlikte hareket etmek zorundadir

(Glney, 2014: 160).

Literatiirde kariyer gelistirme ile ilgili bir¢ok tanim bulunmaktadir. Bunlardan

bazilar1 asagidaki gibi siralanabilir;
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Kariyer gelistirme; i3 gorenin kisiligini, yeteneklerini ve becerilerini
gelistirebilecegi teknik ve sosyal donanimlara sahip olabilmek icin bireyin is
hayatinda kendini gelistirebilme ve ilerleme gayretinin olmasi ve yine bireyin
onceden belirledigi meslek se¢imine, isletmenin bireye sagladigi bilingli katki
ve faaliyetlerdir (Tas¢1, 2013: 97).

Kariyer gelistirme hem ¢alisanlar hem de orgiitler i¢in 6nemlilik arz eden
karar ve secimlerindeki yollardir (Harvey ve Bowin, 1996: 197).

Kariyer gelistirme; calisanin saghkli bir kariyer se¢imi yapmasina ve
calisanin kendine saygi ve yeterlilik gibi ihtiyaglarimi karsilamaya katki
saglayan uygulamalardir (Can, 1991: 28).

Kariyer gelistirme; i1 gorenlerin yetenek, bilgi, kisilik ve becerilerini
gelistirmeye yonelik teknik ve sosyal faaliyetleridir (Bird, 1994: 337).
Kariyer gelistirme; bireyin ise yerlestirilmesi, egitimi ve kariyer yolu ile
kariyeriyle 1ilgili yapmis oldugu planlamanin gerceklestirilmesinin
saglanmasidir. Isletme acisindan ise dnceden belirlenen orgiit hedeflerinin
gerceklesmesi amaciyla is gorenlerin islerinin yatay ve dikey olarak
degistirilmesi, dnceden planlanmis egitim ve kariyer gelistirme programlari
ile calisanin yeteneklerinin ve becerilerinin gelistirilmesidir (Ishakoglu, 1993:
91-92).

Kariyer gelistirmeye Orgiit acisindan bakildiginda; orgiitiin, orgiitteki insan
kaynaklarmi c¢alisanlarin ve Orgiitiin ihtiyaglarint g6z Oniline alarak
zenginlestirmeye ve gelistirmeye odaklandig: siiregelen ¢abalardir (Byars ve

Rue, 2006:200).

Kariyer gelistirme siireci uzun siiren bir siiregtir. Oncelikle bireyin kendi zayif ve

giiclii yonlerini bilmesi, kisa ve uzun vadeli hedeflerini ve Orgiitiin planlarin1 ve

hedeflerini ve bunlarla nasil bir uyum yakalayacagini degerlendirmesi gerekir. Orgiit

ise kariyer gelistirme siirecinde ¢alisanini degerlendirmek yerine onun potansiyelini

ortaya koyacak sekilde stratejiler gelistirmesi gerekmektedir (Zweig, 1991: 176).
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KARIVER GELISTIRME FAALIVETLERI

Sekil.1.1 Kariyer Gelistirme Faaliyetleri

Kaynak:DT Hall (1986) Career Development in Organizations s.4 (Jossey-Bass,San Fransisco)’dan
yararlanilarak hazirlanmgtir.

(1) @ 3}
Caligan Merkezli Kariyer Onrtak Nokta (Yénatici- Ot Merkazli Kariver
Planlama zlizan Planlamas) Yonetinn
Orgiitiin Orrziiteal .
Bapimsiz | | =aladin kariyer s e
faaliyetler kariyer hedeflar ;“{zk Jeri Furumsal Eurumzal
{kariyerla planlama ile 1lzili (Geri Wetanal Planlamz
ilzili workshop diizenlenen bildirimdesi Eovanteri S —
stirma larma loomumsal N
B katlma semimerlere i)
katlmaz
Timetici-
palizan
goTiizmest
(¥ &naticiler
Ipm 3y bar
egitirni igerir)

Sekil 2.1°de kariyer gelistirme faaliyetleri yer almaktadir. Kariyer gelistirme

faaliyetleri

bireyin sorumlulugunda olan kismi (1) kariyer planlama olarak

degerlendirilmistir. Bu kisimda birey oncelikle kariyeriyle ilgili arastirma yapip bilgi

almasi, Orgiitiin bireyi bilgilendirmesi ve bireyin de bu bilgilendirme faaliyetlerinden

yararlanmas1 yer almaktadir. Ortak noktada (2) birey ve yoneticisi, bireyin

kariyeriyle ilgili karsilikli goriismesi vardir. Orgiit merkezli kariyer yonetiminde (3)

orglit bireyin gelisimsel degerlendirmesinin yer aldigi bir envanter hazirlar ve bu

envanteri kurumsal hedefler dogrultusunda gerektigi yerde ve zamanda kullanir

(Beck, 1996: 8-9).
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2.2. Kariyer Gelistirme Onemi ve Amagclan

Gliniimiizde rekabetci is ortami Orgiitleri yeniden yapilanmaya ve kiigiilmeye
zorlamaktadir. Bunun sonucunda da orgiitler daha az hiyerarsik kademelere sahip
olmakta ve ¢alisanlar icin geleneksel terfi firsatlarindan uzaklagmaktadir. Ayni
zamanda Orgiitler tiretimi artirmak ve risk faktoriinii azaltmak zorundadir. Bu sartlar
altinda calisanlar gelisen teknolojiye ayak uydurmak ve yeteneklerini giincellemek
zorundadirlar. Aksi takdirde giiniin sartlarina uymayan calisanlar olarak sistem
disinda kalacaklardir (Bernardin, 2003: 195).Baz1 orgiitler kariyer gelistirme
cabalarin1 yalnizca yonetici pozisyonunda calisanlarda yogunlastirmistir. Ancak
yonetici olmayan calisanlarin da yiikselme istekleri ve kariyer gelistirme cabalari
vardir (Riceman, 1982: 21). Dolayisiyla her orgiitiin basarisi i¢in bu yonde istek ve
cabalarin olmas1 gerekmektedir. Bu sebeple kariyer gelistirme gerek birey gerekse

oOrgiit agisindan 6nemlidir.

2.2.1. Kariyer Gelistirmenin Birey Acisindan Onemi

Calisanlarin gelisimi daha iyi is yapmak i¢in gereksinim duyulan fiziksel, zihinsel ve
duygusal yeteneklerindeki genisleme ile ilgilidir. Uzun donemli ve ¢ok yonli bir
strectir (Aytag, 2005: 195). Kariyer gelistirme her bireyin isteki kariyerini, is
disindaki hayatin1 ve yasam stilini de kapsar (DeCenzo ve Robbins, 1988:
266).Kariyer gelistirme siirecinde bireysel ihtiyaglarla oOrgiitiin  ihtiyacinin
karsilastirilmast gerekmektedir. Bu sistemde ¢alisanin basarili olmasinda tayin, nakil,
terfileri de kapsayan bunun yaninda her diizeyde verilecek egitim-6gretim,
saglanacak cesitli yardimlar, orgiitsel etkinlikler ve mali destek gibi c¢esitli

faaliyetleri de igine almaktadir (Aytag, 2005: 200).

Etkili bir kariyer gelistirme birey agisindan giiniimiizde oldukca dnemlidir. Is gdrenin
ise basladig1i andan itibaren hedeflerine ulasabilmesi i¢in gerekli olan egitim ve
gelistirme programlarina dahil edilmesi birey agisindan psikolojik olarak énemli bir
tatmin kaynagi saglayacaktir (Tung ve Uygur, 2001: 96). Bireylere kariyer gelistirme

firsatinin saglanmasi bireylerin asabiyetlerini azalttifi, bagimsizlig1 arttirdigr ve
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ruhsal kazang sagladigi belirtilmektedir (DeCenzo ve Robbins, 1988: 269). Yapilan
arastirmalar sonucunda bireylerin kisisel olarak kariyerlerinin gelistirilmesi igin
tesvik edilmesi bireylerin motivasyonlarimi artirdigi  ve dolayisiyla isteki
performanslarint olumlu etkiledigi gortilmistiir (Pillay vd. 2015:46; Kirci, 2007: 128;
Gulli, 2016: 279).

2.2.2. Kariyer Gelistirmenin Orgiit A¢isindan Onemi

Insan kaynaklar1 departmaninin en 6nemli sorumluluklari arasinda &rgiitte bulunan
mevcut insan kaynagindan faydalanmak, calisanlari motive etmek, calisanlari
korumak ve yonetmek gibi etkinliklerde bulunmaktadir (Sherman ve Bohlander,
1998: 238). Insan kaynaklar1 departmaninin bir diger 6zelligi de planlama siirecinin
gergeklestirilebilmesi i¢in en 6nemli unsur olan ‘insan’1 ele alarak daha ¢ok gelecege
yonelik planlara 6nem vermesidir. Planlama ile gelecege yonelik stratejiler ve
amagclar belirleme, en az var olan problemlerin ¢ozulmesi kadar dnemlidir (Aytag,
2005: 206).

Orgiit yonetiminin baslica sorumluluklarindan biri de ¢alisanlarm  biitiin
potansiyellerinden vyararlanacak sekilde onlar1 gelistirmektir. Kariyer gelistirme
politikalarin1 uygulayan orgiitler hem tiretim hem de yonetim anlaminda daha
basarili olacagini sdylemek miimkiindiir. Bununla birlikte kariyer gelistirme ¢abalari
stratejik insan kaynaklari planlamasmi da igerir. Orgltin uzun donemde ihtiyag
duyacag: kadro degisikliginin gerceklesmesine yardimci olur. Is gorenlerin &rgiitle
biitiinlesmesini, dogru insanin dogru ise yerlestirilmesini, kisaca orgiitiin degisen

kadro talebini karsilama imkanin1 artirir (Duygulu, 1998: 32).

2.3. Kariyer Gelistirme Stratejileri

Gould ve Penley (1984: 244) kariyer gelistirme stratejilerini “bireyin ¢alisma
hayatinda var olan 6nemli kariyer hedeflerine ulasmada karsilastiklar1 belirsizlikleri,
tereddiitleri azaltmak amaciyla sergiledikleri davranislar” olarak tanimlar. Kariyer
duraganlig1 (platosu), organizasyonlarda pozisyonlarin azalmasi ve terfi imkanlarinin

azaltilmas1 gibi faktorler orgiitlerin yeniden yapilanmasini gerektirmistir. Bunun yani
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sira sirketlerin  birlesmesi, devredilmesi ve kugllmeye gitmesi gibi etkenler
yOneticilerin ¢alisanlarina yeni firsatlar sunmasi konusunda engeller olusturmaktadir.
Bu faktorlerin yansimasi olarak bazi organizasyonlar ¢alisanlarina kariyerlerini her
evrede nasil kontrol etmeleri gerektigini igeren egitim programlari olusturmuslardir.
Bu tiir organizasyonlarin sayis1 Amerika Birlesik Devletler ve Japonya’da her gegen
giin artmaktadir. Bireylerin kariyerlerini orgiit icinde yonetme olusumu zamanla bir

ihtiya¢ haline gelmistir (Yamamoto, 2006: 245).

Organizasyonlar hedeflerine ulasmak, organizasyonun ihtiyaglarini karsilamak ve
toplumun birtakim beklentilerine cevap vermek gibi nedenlerle kariyer stratejileri
gelistirirler. Ciinkii kariyer stratejilerini gelistirmek her zaman sadece calisana bagh
bir olgu degildir. Organizasyonlar ve is goérenler kariyer gelistirmede ortaktirlar.
Kariyer gelistirmede birey oncelikle kendi yeteneginin ve kapasitesinin ne oldugunu
tespit etmek zorundadir. Bununla birlikte kendisini yeni gorev ve sorumluluklara
hazirlamaktan da sorumludur (Sar ve Kutsine, 1984: 175). Her bir is goren kendi
kariyerinden sorumludur. Daha sonra organizasyonun bireyi desteklemesi beklenir.
Bu destek organizasyonlara gore degisiklik gosterir. Organizasyonlarin biitgelerine
gore stratejiler farklilagir. Ancak ortak hedef katilanlara kariyer gelistirme imkan1 ve
kendi kariyer sorumlulugunun farkina varmasmi saglamaktir (Miithis ve Jackson,

2000: 350).

Bu bolumde kariyer stratejileri ¢rgltlerde uygulanan kariyer stratejileri ve bireyin

uyguladig kariyer stratejileri olmak tizere iki baslik altinda incelenecektir.

2.3.1. Orgltlerde Uygulanan Kariyer Stratejileri

Orgiitler hedeflerini gerceklestirmek, orgiitiin gereksinimlerini karsilamak ve
bulunduklar1 toplumun beklentilerine cevap vermek maksadiyla kariyer stratejileri
gelistirirler. Ciinkii kariyer gelistirme her zaman calisana 6zgii bir vaka degildir
(Camci, 2003: 301). Her bir ¢alisan bir kariyere sahiptir ancak orgiitler calisanlarin
kariyerlerine yardimci olmak amaciyla kariyer stratejileri belirler ve gelistirirler

(Bing6l, 2003: 361). Kariyer stratejilerinin temel amaci galisanlara kariyer yolu ile
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ilgili bilgi vermek ve kariyer basamaklarimi giiglendirmektir (Tung¢ ve Uygur, 2001:
98). Kariyer stratejileri orgiitte is giicli devir oraninin yiiksek olmasi, verimliligin
arttirtlmas1 ve gergek¢i olmayan is goren beklentilerinin uzlastirma ihtiyact gibi
insan kaynaklar1 problemlerine etkili bir ¢oziim olarak gelistirilir (Budak, 2008:
281).0rgiitlerde kariyer gelistirme stratejileri kapsaminda bir takim yontem ve

uygulamalar bulunmaktadir. Bunlardan bazilari:

2.3.1.1. Kariyer Gelistirme Icin Bicimsel (Formel) Egitim ve Programlar

Orgiitlerde diizenlenen egitim ve gelistirme programlari personelin yeteneklerini
gelistirmek i¢in beceri, bilgi ve davraniglarda istenilen yonde degisiklik yapan
etkinliklerdir (Ozden, 2001:167). Cogu firma ise yeni baslayan personeline
oryantasyon egitimi vermektedir. Oryantasyon egitiminde ise yeni baslayan
personele Orglt ve orgt icindeki isleyis tanitilir (Aytag, 2005: 222). Bunun disindaki
bicimsel egitim ve programlar calisanlar1 gelecekteki pozisyonlar1 igin egitir ve
gelistirir (Bernardin, 2003: 203). Orgiitlerde birbirinden farkli igeriklere sahip
degisik isimler altinda bir¢ok egitim programi uygulanmaktadir. Bunlara o6rnek
olarak degerlendirme merkezleri, orgiit i¢i egitim programlar1 ve geri ddemeli

egitimler verilebilir (Miller, 1992: 52).

Degerlendirme merkezlerinde birey her yoniiyle biitiin calisma arkadaslari, iistleri ve
astlar1 tarafindan degerlendirilir. Boylelikle birey kuvvetli ve zayif yonlerini kendisi
de gorlr ve eksik, zayif yonleri ne ise ona uygun egitim programina dahil edilir
(Kurschner, 1996: 52). Orgiit ici egitim programlarinda bazi durumlarda calisanlara
i basinda teknik egitim verilir. Baz1 durumlarda ise orgiitte bulunan bir oda veya
odalar egitim-6gretim verilebilmesi i¢in smif diizeninde hazirlanir. Thtiya¢ duyan ya
da duyulan c¢alisanlar belli bir siire icinde gereksinimlerine goére hazirlanan
programlar dahilinde mesai saatleri i¢inde veya disinda bu siniflarda kurumda galisan
yOneticilerden veya kurum disindan egitimcilerden egitim alirlar (Mathis ve Jackson,

2000: 359).
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Orgiit i¢i programlar ¢cogu kimsenin asina oldugu, yaygin olarak kabul goren bir
egitim tiiriidiir. Ancak katilimcilarin pasif kalmasi, sadece dinleyici olarak katilmasi
ve egitimlerin katilimci dilizeyine indirgenmesi gibi baz1 dezavantajlar
bulunmaktadir. Bazen katilimcilarin az da olsa soru sorma, agiklama ve egitim
materyallerini tartigma gibi imkanlar1 vardir. Siif i¢inde verilen egitimin etkisi
gruptaki kisi sayisina, grubun becerisine, egitmene ve egitimin konusuna gore
degisiklik arz eder (Bruzzese, 1998: 28). Geri 6demeli egitimler, Orgiitlerin
calisanlarin1 yonlendirdikleri daha profesyonel kurs ve egitim programlaridir. Bu
egitimler liniversiteler veya egitim kurumlar: tarafindan diizenlenir. Genellikle batida
yonetim yetkinligini gelistirmek i¢in en ¢ok tercih edilen is idaresi, yonetim veya
teknik konularla ilgili yiksek lisans (MBA), doktora programlaridir. Katilimeilar
mesai saatleri disinda kalan zamanlarinda bu egitimlere katilirlar. Geri 6demeli
egitimlerde Orgiit, ¢alisanin egitim masraflarini 6der ancak calisan aldig1 egitim

bedeli kadar orgiite hizmet vermeye mecbur birakilir (Lorinc, 1989: 68).

Bigimsel egitim ve programlar orgiitler agisindan énemli bir maliyete sahiptir. Bu tiir
programlarda egitilip gelistirilen calisanlar orgiite onemli kazanglar saglarlar. Ancak
insana yapilan bu gibi yatirimlar ¢alisanin baska bir 6rgiite gecmesi ile bosa ¢ikabilir.
Orgiitiin rakibi olan yeni isveren, eski isverenin yatirrmindan yararlanmis olur. Bu
sorunu hafifletmenin en iyi yolu calisanlarin Orgiitlerine olan baglhiliklarim

arttirmaktir (Bing6l, 2010: 362).

2.3.1.2. Kariyer Merkezleri

Kariyer merkezleri, 6rgiitiin calisanlar i¢in kariyerlerini gelistirmek amaciyla destek
saglayan, calisanlarin kendilerini degerlendirmelerine katkida bulunan egitim ve
danigma hizmeti veren Orgiit icinde yer alan birimlerdir (Aytag, 2005: 215). Bu
merkezler genellikle o6rgltlerde Kkariyer sirecinin biitiin asamalarini diisiinen,
planlayan destekleyen, uygulayan ve uygulama sonuglarina gore degerlendiren
kurumsal bir birimdir. Bu birimler calisanlar kendilerini degerlendirirken yetersiz
kaldiklart durumlarda devreye girerek yardimci olurlar (Giiney, 2014: 158). Kariyer

merkezleri kariyer damismanligi ve kariyer rehberliginin gelismis ve islevsel
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hizmetler {stlenmis ve kurumsallasmis seklidir. Ancak c¢ok biiyiik orgiitlerde

uygulama imkan1 miimkiindiir (Ozden, 2001: 165).

2.3.1.3. Kariyer Atélyeleri (Workshops)

Orgiitte bulunan yoéneticilerin bir araya gelerek gruplar olusturup Orgitteki
problemler veya katilimcilarin beklentileri ile ilgili diizenledikleri kisa donemli
seminerlerdir (Aldemir vd., 2004: 230). Bu seminerlerde 6zellikle yoneticilere ilgili
beceri, bilgi ve deneyimler aktarilarak kendilerini gelistirmeleri saglanir (Simsek ve

Oge, 2009: 295).

2.3.1.4. Kariyerle ilgili Yazih Kaynaklar

Kariyerle ilgili 6rgiit icinde bulunan biitiin bilgilerin brosiir veya kitap¢iklar halinde
kurum tarafindan ilgili ¢alisanlara sunulmasidir. Bu yazili kaynaklar g¢alisanlara
kariyer yollarinin neler oldugunu, kariyer gelistirme icin gerekli zaman olgiitleri ve
kosullar1 gibi konular igerir. Boylelikle biitiin ¢alisanlar ne zaman, hangi kosullarda
ve hangi kariyer yollarini kullanabileceklerini 6grenmis olurlar. Yani kisaca kariyerle

ilgili yazili kaynaklarla ¢alisan, orgiitte bulunan kariyer firsatlarin1 6grenir (Simsek

ve Oge, 2014: 285).

2.3.1.5. Cifte (Dual) Kariyer Yolu

Cifte kariyer yolu bir orgiitte iist kademelere dogru hareket i¢in normal islemler
aracilifiyla yonetici pozisyonlarina hareket etmeyi istememis ve teknik agidan egitim
almig bilim adamlari1 ve miihendisler gibi profesyonel personelin kariyer
olusturabilmesi i¢in gelistirilmis bir tekniktir (Mondy, 2010: 231). Bu teknik
baslangicta yonetici olmayan teknik ve profesyonel personele farkli bir yiikselme
imkani saglama gereksiniminden ortaya ¢ikmistir (Bingdl, 2010: 364). Cifte kariyer
yolu ile teknik uzmanlarin ve profesyonellerin yonetim kademelerinde yer almalarina
gerek olmadan uzmanliklarii gelistirmeleri ile oOrgiite katki saglamalarina izin
verilmesi ongoriilmektedir (Bing6l, 2006: 305). Bu teknik insan kaynaklari, finans,
satig-pazarlama, miihendislik ve diger alanlarda bireyin katkilarini tegvik etmek i¢in

olusturulmustur.
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Cifte kariyer yolu yonetim ve yonetim dis1 yollar igerir. Yonetim disindan kastedilen
bireyin aldig1 maasin ve orgiit i¢inde gordiigii sayginin nispeten diger aym sartlara
sahip yoneticilerle benzer olmasidir. Genellikle ilag, kimyasal madde, elektronik,
bilgisayar gibi teknolojik iiretim yapan orgiitlerde teknik uzman yetistirmek ic¢in
kullanilir (Mathis ve Jackson,2000: 360). Cifte kariyer yolu ile teknik uzmanlarin ve
profesyonellerin  yonetim kademelerinde gorev almalarma gerek olmadan
uzmanliklarin1 gelistirmeleri ile orgiite katki saglamalarina izin verilmesi gerektigini
Ongormektedir (Bingol, 2006: 305). Bununla birlikte profesyonel calisanlar teknik
hizmet aragtirma, siire¢ miihendisligi gibi spesifik alanlarda yonetici olmadan

ilerleyebilmektedirler.

2.3.1.6. Kariyer Danismanhgi

Kariyer danismanligi, calisanlarin istek ve ilgilerini gz Oniine alarak c¢alisanlara
orgut icinde ilerleme imkani saglayacak kariyer yollar1 ve gereklilikleri ile ilgili bilgi
verilmesidir (Ayan, 2012: 193). Kariyer danismanlig1 kariyer gelistirme siirecindeki
farkli basamaklar1 tamamlayan faaliyetlerdir (Byars ve Rue, 2006: 207). Calisanin
orgiit icinde daha iyi bir ise ge¢mesini saglamada, kariyer ilerlemesini
kolaylastiracak yeni yetenekler kazanmasinda veya is hayatinda ya da giinlik
yasamda karsilastigi sorunlarin ¢oziilmesinde c¢ok yonlii hizmetler sunmaktadir
(Bingo6l, 2006: 307). Calisanlar kariyer planlamasi asamasinda yetersiz olduklar
alanlar ile kariyer tercihleri arasinda kararsiz kaldiklar1 zamanlarda, kariyerleri ile
ilgili bilgi almak istediklerinde kariyer danismanlarina bagvurmaktadirlar (Giiney,
2014: 158). Kariyer danismanlig1 ¢alisanin hali hazirda yoneticisi, insan kaynaklari
uzmani veya her ikisinin birlesimi ile yerine getirilir. Orgiit karmasik bir yapiya veya
yeterli finansal kaynaga sahipse kariyer danismanligi hizmeti 6rgiit disindan da temin
edilebilir. Kariyer danigsmanlig1 hizmeti her nereden saglaniyorsa saglansin orgiitiin
ihtiyaclar ve ¢alisanin arzular1 uyumlastirilarak gergeklestirilmelidir (Bingol, 2006:
307; Byars ve Rue, 2006: 207).
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2.3.1.7. Mentorluk- Kocluk

Murray (1991: 4)’e gore mentorluk; orgiitte ¢alisan veya orgiit disindan yetenekli ya
da tecriibeli biriyle daha az vasifli veya deneyimi olan kisilerin kasith
eslestirilmesidir. Burada hedef daha az yetenekli kisinin yetismesine ve spesifik
yeteneklerinin gelistirilmesine karar verilmesidir. Ozkalp vd. (2006: 57)’e gore ise
mentorluk, orgiitte gorev yapan deneyim sahibi ¢alisanlarin yeni baslayanlara nasihat
ederek ve danismanlik yaparak nispeten daha deneyimsiz ¢alisanlarin 6rgiit i¢indeki
ve kigisel gelisimlerini tamamlama siireglerine yardimci olmasidir. Mentor ise
calisana rehberlik eden bir rol modeldir. Orglitte bulunan geng ve kidemli iiyelerin
arasinda her iki tiyenin kariyer gelisimine katki saglayan bir iliski bulunmaktadir. Bu
iliski geng tiyenin kariyerinin her evresinde 6nemli rol oynar (DeSimone ve Harris,
1998: 376). Mentorluk uygulamasinda orgiitte istihdam edilen gen¢ ve deneyimsiz
kadrolu calisanlar “protégé” ya da “mentee (menti)”’; kidemli, deneyimli ve olgun

yoneticiler de “rehber (mentor)” olarak tanimlanmaktadir (Wood, 1997: 335).

Kocluk, kariyer planlama ve gelistirmede yararlanilan yontemlerden biridir. Kariyer
planlamas1 yapilirken ko¢ ¢alisanlara oOrgiitiin kariyer imkanlarini, amaglarini,
islerinde nasil ilerleyebilecekleri konusunda egitim, konferans ve dersler vererek
caligsanlar1 bilinglendirir. Kogluk gorevinde bulunan kisi genel anlamda ¢alisanlarin
becerilerini ve bilgilerini yukseltip motive eder. Calisanlarin islerini hem severek
yapmalarina hem de kariyerlerinde ilerlemelerine yardimer olur (Giiney, 2014: 158).
Yapilan ¢aligmalar kog¢lugun bireylerde farkindaliklarinin artmasina; i¢ gorii, beceri
ve odaklanmalar1 agisindan acgikca bireysel koglara deger kattigini gostermistir
(Hawkins, 2012: 79). Kogluk hizmeti Ingiltere, Kuzey Amerika, Avrupa’nin bir
kism1 ve Avustralya’daki organizasyonlarda son 30 yildir hizla artmaktadir. Bununla
birlikte son birkag yilda, diinyanin birgok yerinde kogluk hizmetinde belirgin bir artis
goriilmektedir. Cok sayida mesleki organ, ylksek lisans ve doktora programi
kapsamina almasi. Ayrica kogluk arastirmasi, kogluk denetimi ve biiyiimesi gibi
konularla koglugun giderek artan bir profesyonellesme olma yolunda oldugu

g6zlenmektedir (Hawkins ve Smith, 2013: 7).
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Mentorluk  ve  kogluk  arasindaki  farklar su  sekilde  siralanabilir

(www.flowcoachinginternational.com.tr);

e Kocun temel amaci tecriibesiz ¢alisanin performansini gelistirmek, calisanin
davraniglarinda degisiklik yaratmak, becerilerini gelistirmek ve degisimini
yonetebilmesini saglamaktir. Mentorun temel amaci ise mentinin (tecriibesiz
calisan) kigisel ve kariyer gelisimini desteklemek ve rehberlik yapmaktir.

e Koglukta goniilliiliik zorunlu degildir, mentorlukta goniilliiliik esastir.

e Mentorlukta bireyin mentorluk destegi alabilmesi i¢in bilgi eksiginin olmasi
gerekir. Koglukta bireyin bilgi eksiginin olmast sart degildir.

e Mentorun odak noktasi yeni bireyin kurumu tanimasi, bireyin kariyer
planlamasi, gelisimi ve bireyin sosyallesmesidir. Kogun odak noktasi ise
vizyon, problemler, hedef odakli gelisim, bireyin performansi, orgiitiin ve
danisanin giindemidir.

e Koglukta iliski belli bir siireyi kapsar, danmisana direkt tavsiye verilmez,
yonlendirme yapilmaz. Ko¢ danisanina soru sorma, diisiindiirtme yolu ile
sorunu danisanin kendisinin ¢dzmesini saglar. Mentorlukta iliski uzun
stirelidir. Mentor danisanina deneyimlerini aktararak, tavsiyelerde bulunarak,
modelleme yontemi uygulayarak sorunu ¢ézmesini saglar.

e Kogun yetkili bir kurum tarafindan 6zel egitim almasi1 ve profesyonel olmast
gerekir. Mentorun baslangicta iki-ii¢ giinliik egitim almasi, siire¢ takibi ve

sonuglarin 6l¢iimii yeterlidir.

2.3.1.8. Is Zenginlestirme

Is zenginlestirme, mevcut islere yeni deneyimler, genisletilmis sorumluluklar, tesvik
edici ozellikler kazandirmak suretiyle yeniden sekillendirilmesine denir (Aldemir
vd., 2004: 231). Is zenginlestirme ¢alisana kendi isini planlama, Orgiitleme,
denetleme ve degerlendirme konularinda daha fazla sorumluluk verilmesidir (Tas¢1,

2013: 99).
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2.3.1.9. Is Rotasyonu

Is rotasyonu orgiitlerin yaygin olarak faydalandiklar is basinda egitim
yontemlerinden biridir. Is rotasyonunda calisan onceden tespit edilmis zaman
araliklarinda Orgiit i¢cinde onceden belirlenmis bir program dahilindekendi ¢alistigi
bolimde yatay ve dikey yer degistirmesidir. Calisan bu yeni is tanimlarina goére
egitimler alir (Tas¢1, 2013: 99). Bu yontemin pek ¢ok faydalari vardir. Bunlar
(Dlndar, 2013: 287):

e (alisanin sosyal ¢evresini genisletmek ve isletme i¢i sosyal biitliinligi
saglamak.

e (alisanda siirekli ayn1 isi yapmaktan kaynaklanan monotonluk duygusunu
ortadan kaldirmak,

e (alisanin gercekte basarili olabilecegi isleri belirlemek,

e Takim ¢alismasina yonelik etkiyi arttirmak,

e (alisanlarin birbirlerini yedeklemelerini saglamak,

e Gelecegin yonetici adaylarint hazirlamak, is rotasyonunun calisana sagladigi

katkilardan bazilaridir.

2.3.1.10.0zel Gruplar i¢cin Programlar

Orgiitler ¢alisanlarinin  6zelliklerini iyi analiz ederek calisanlarin potansiyel
giiclerinden oOrgiitiin hedefleri dogrultusunda etkin olarak yararlanmayi1 amaclar. Bu
noktada Ornegin; emekliligi gelenlere, kadinlara, azinliklara gibi, farkli 6zellik ve
konumda bulunan gruplara 6zel kariyer egitim ve gelistirme programlart uygularlar
(Dlndar, 2013: 288). Bu programlara emekli olacaklar icin ©6n emeklilik
danigsmanligi, azinliklar i¢in oryantasyon egitimleri, kadinlar i¢in kariyer gelistirme
programlari, kariyerlerinin ortasinda kariyer duraganligi yasayan calisanlar igin

kariyerlerini canlandirma kurslar1 6rnek verilebilir (Cherrington, 1995: 374).
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2.3.2. Bireyin Uyguladi1 Kariyer Stratejileri

Kariyer stratejileri, bireysel kariyer yonetiminin énemli yonlerinden biridir (Aryee
vd., 1993: 193). Kariyer stratejileri, sosyal ag olusturma veya faydalanma, uzmanlik
gelistirme, deneyimli birinden kariyer rehberligi destegi alma ve terfi i¢in kendini

aday gosterme gibi is gbéren davraniglarini kapsar (Gould ve Penley, 1984: 244).

Arthur ve Rousseau (1996) 21. Yiizyila ait bir kariyer sozliigli olustururken “bireysel
kariyer yonetimi” teriminin karsiligi olarak “kendi durumunu bilmek, kabiliyetini
sonuna kadar kullanmak ve uyumunu genisletmek”™ gibi bir tanimlama yapmaislardir.
Bu c¢agdas tanim kisinin uzun veya kisa donemli hedeflerini anlamasi ve kiginin
calistifi pozisyonda yerini saglamlastirmasi i¢in yeteneklerini gelistirmek, sosyal
aglardan faydalanmak gibi stratejileri benimsemesi gerektigini anlatir (akt. Lau ve
Pang, 2000: 137). Literatiirde pek cok bireysel kariyer stratejisi bulunmaktadir. Bu

caligmada en yaygin olarak kullanilan bireysel kariyer stratejileri incelenecektir.

2.3.2.1. Universite ve Mesleki Egitim Edinme Stratejisi

Yuksek ucretli ve daha iyi icerige sahip islere girebilmek icin yiiksek egitim almis
olmak ve beceri sahibi olmak gerekmektedir. Bu sebeple egitim bireyin kariyer
ilerlemesinde ¢ok onemli role sahiptir (Bramdser, 1996: 4). Lewis ve Fagenson
(1995) yapmis olduklar ¢alismalarinda bireyler iist diizey islere girmek igin Orgiin
egitimde yeteri kadar egitilmemis olduklar1 ve yiiksek 6grenim almig bireylerin
mezun olduklarinda yonetim kadrolarinda yer almak icin yeterli donanima sahip
olamadiklar1 sonucuna ulasmuslardir (akt. Li-Yu-Chen, 2005: 26). Orgitlerin
calisanlarin1 6zellikle yonetsel anlamda gelistirmek amaciyla ya da orgiitlerden
bagimsiz olarak profesyonel kurumlar tarafindan diizenlenen egitim programlari
bulunmaktadir. Bireylerin olasieksikliklerini gidermek, tutumlarini degistirmek ve
kendilerini gelistirmek i¢in egitim programlarina katilmalar1 Onerilmektedir

(Lueptow, 2001: 8).

37



2.3.2.2. Mentordan Yardim Alma Stratejisi

TDK sozliigiine gore mentor, “danigman, akil hocasi, hami” olarak ge¢mektedir
(www.tdk.gov.tr ). Mentorlugun temelinde usta ¢irak iliskisi yatmaktadir. ki kisilik
bu iliskide deneyimli ve olgun olan kisinin gen¢ ve deneyimsiz olan kisiyi
yetistirmesi ve yonlendirmesi yatmaktadir (Ergen, 2008: 36). Mentor iligkisinde
iligkinin aktif olmasi, 6grenme ve dgretmeyi icermesi, bireyin davraniglarina yonelik
olmasi, kariyer ve kisisel gelisim siirecinde olmasi ve her iki tarafin beklentilerini
acikca belirtmesi gerekmektedir (Aryee vd., 1993: 192). Mentordan yardim alma her
zaman planlanmis ya da resmi bigimde olmayabilir. Bazen calisanlar kendi sahsi

iligkileri vasitasiyla mentor iligkisi gelistirebilirler.

2.3.2.3. Sosyal Aglardan (Network) Yararlanma Stratejisi

Sosyal ag olusturma bir kurulus icinde ve disinda sebekeler kurulmasi ve yararl
bilgiler ve destek alinmasi olarak tanimlanir (Gould ve Penley, 1984: 26). Wellington
ve Catalyst (2001: 72) sosyal aglar1 bireyi basariya ulastiran en iyi strateji olarak
yorumlamis ve sosyal aglari resmi olmayan (informal) ve resmi (formal) sosyal aglar
olmak ftizere iki grupta incelemislerdir. Resmi olmayan (informal) sosyal aglar,
orgiiti¢inde ya da diginda tanidiginiz herkes, bilinen herkes ve benzerlerinden olusur.

Resmi (formal) sosyal aglar ise kayit dis1 aglar1 tamamlamak {izere kurulmustur.

Sosyal aglar kisilere, kariyer yoni degistikce hem su anda hem de gelecekte
kariyerlerinde ilerlemeye yardime1 olmaktadir (Safir, 2007: 33). Is yasaminda basar
sosyal aglardan kaynaklanan i¢ gorii, yardim ve baglantilarin sonucu olarak elde
edilir (Lau ve Pang, 2000: 137). Fredricks (2003: 47) basarili bir ag olusturma
isleminin kariyer gelisimine yardimci olacak bilgileri iireten iligkilerin kurulup
stirdlirmesiyle miimkiin olabilecegini savunur. Fredricks (2003)’e gore sosyal aglar
yoneticilerin nufuz ve glclerini arttirmalarimi saglar (Fredricks, 2003: 47). Sosyal
aglar bireylerin ¢evreleri ve baglantilar1 olan kisilerle bir araya gelerek bir orgiite
girmelerini veya Orgilitte bulunan bir sisteme dahil olmalarini saglamaktadir

(Ashkenas vd. 2002: 127).

38


http://www.tdk.gov.tr/

fletisim kurma, etkinlikleri koordine etme ve iliskiler kurma sosyal aglarin temelidir.
Bilgiyi paylasma ve giliven inga etme ise sosyal aglarin temel bilesenleridir
(Goldsmith ve Eggers, 2004: 128). Sosyal aglar, bilgi paylasimi yoluyla farkh
fikirlerin gelismesine yardimci olur. Siirekli degisimin kaotik diinyasinda filtreleme
ve Oncelik verme konusunda rehberlik ederek ekip c¢alismasini harekete gegirir.
Sadece orgiit icinde degil, sosyal aglar paydaslar arasinda iliski kurma, ortakliklar
olusturma yoluna gitmekte ve bdylece daha giiclii ittifaklar ve is birligine yonelik
cabalar ortaya ¢ikarmaktadir. Cilinkii gii¢lii sosyal ag olusturma becerileri hem insan

hem de finansal kaynaklarin belirlenmesine ve birlestirilmesine olanak tanir (Boswell

ve Cannon, 2005: 76).

2.3.2.4. Kariyer Gelistirme Programlarina Katilma Stratejisi

Kariyer gelistirme programlarina yiiksek potansiyele sahip ¢aliganlar dahil
edilmektedir. Orgiitler diger ¢alisanlardan daha fazla performans gosteren ¢alisanlara
kariyer gelistirme kariyer gelistirme programlari ile yatirirm yaparlar. Kariyer
gelistirme programlar1 gelecek vadeden c¢alisanlar belirleme, onlar1 zorlu ve yiiksek
profilli projeler ve c¢aligmalarla bilinirlik ve deneyim kazanmalarina yardimci
olmaktadir (Wirth, 2001: 19). Calisanlara 6zel projelerde gorev verilmesi ve mesleki
anlamda egitim desteginin saglanmasi bireyin yonetici pozisyonuna ge¢mesini ve

uyum saglamasini kolaylastirmaktadir (Ergen, 2008: 40).

2.3.2.5. Yiiksek Performans Gelistirme Stratejisi

Raggins vd. (1998) yonetim kadrolarinda ¢alismayr hedefleyen bireyler
yeteneklerinin tekrar tekrar ispatlamak zorunda oldugunu ve diger ¢alisanlarla
kiyaslandiklarinda daha iyi performans gostermeleri gerektigini savunur. Bununla
birlikte aynm1 kurulusta veya yeni c¢aligma ortamlarinda, kendilerini tekrar tekrar
ispatlamak ve itibarlarin1 yeniden kurmak zorunda olduklarimi diisiinmektedirler
(Raggins vd., 1998: 29).Ust diizey yonetici pozisyonlarina gecmek isteyenlerin
kullandiklart yiiksek performans gelistirme stratejisi ii¢ ana unsurdan olugmaktadir.
Bunlar; akranlarindan daha fazla galisilmasi, ekstra galigsma saatleri uygulanmasi ve

benzersiz beceri ve uzmanlik gelistirilmesidir (Raggins vd., 1998: 40).
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Lawis ve Fagenson (1995: 35)’deki yapmis olduklar1 c¢alismalarinda ydnetici
katilimcilarla yapmis olduklar1 goriismeler sonucunda iist kademelere ulasildikca
bireylerin daha fazla bilinir ve kamuya agik olduklarini ve 6zellikle kadinlarin erkek
meslektaslarina oranla daha iyi performans gostermesi hususunda daha biiylik baski
hissettikleri bilgisine ulagmiglardir. Ayrica ¢alismaya katilan kadinlar davraniglarinin
orgiit calisanlar1 ve iist yonetim tarafindanerkek meslektaslarinin davraniglarindan
daha fazla incelendigini diisiinmektedirler (Lawis ve Fagenson, 1995: 49). Kariyer
gelisiminde bireysel olarak gelistirilebilecek stratejilerin basinda, diizenli bir sekilde
cevresindekilerin  beklentilerini asmak i¢in istiin performans sergilemek
gerekmektedir (Knutson ve Schmidgall, 1999: 64).

2.4. Orgiitsel Baghhk

Baglilik kelimesi birlestirmek anlami ile Latince bir kokten tiiretilmistir. (Dogan,
2013: 65). Baglilik kavrami topluluk duygusunun oldugu her yerde var olmustur.
Memurun gorevine, kolenin efendisine, askerin vatanima olan baghligin1i ve
sadakatini anlatir. Baghlik kisinin belirli bir kisiye, diisiinceye veya gruba onceden
bireyi hazirlayan bir davranis olarak tanimlanmaktadir (Dogan ve Demiral, 2009:
57). Bu davranig amacin siirekliligini saglayan duygulari, amacin gergeklestirilmesini

saglayan eylemleri belirlemektedir (Ergun, 1975: 99).

Orgiitsel baghlik kavrami son yillarda Uzerinde ¢ok durulan modern yo6netim
kavramlarinda biridir. Rekabet avantajin1 saglayacak en 6nemli unsur insan kaynagi
oldugundan orgiit yoneticilerinin de iizerinde hassasiyetle durdugu bir konu olan
orglitsel baglhlik ile ilgili literatiirde pek ¢ok tanim yapilmistir (Kdybasi, 2016: 27).
Bunun sebebi, sosyal psikoloji, orgiitsel davranis ve Orgiitsel psikoloji gibi farkl
disiplinlerde ¢aligmalar yapan arastirmacilar 6rgiitsel baglilik kavramina kendi bakis
acilart ile farkli anlamlar yiiklemis ve ortaya farkli tanimlar ¢ikmistir (Bakan, 2011:

7). Bu tanimlardan bazilar1 s6yledir;

=  Orgiitsel baglilik bireyin kendini 6rgiitle igsellestirme derecesi ve oOrgiitiin

stireclerine dahil olma seviyesidir (Hartline vd., 2000: 40).
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= Bireyin orgiitte kalabilmesi i¢in gosterdigi ¢aba ve Orgiitiin degerlerine,
amaglarina inanmasi ve onlar1 benimsemesidir (Balay, 2014: 17).

» Kisinin orgiitte kalmay1 istemesi, Orgiitiin degerleri ve amaglar1 ile birincil
hedefler olarak maddi ¢ikarlar gézetmeksizin 6zdeslesmesidir (Geartner ve
Nollen, 1989: 975).

= Bireyin kendisini orgiitle beraber ifade etmesi, oOrgiitle ¢alisanin amaglarin
biitiinliik i¢inde ve uyumlu olmasidir (Meyer ve Allen, 1991: 61).

= OQrgitiin galisanlarindan bekledigi yazili kurallar disinda ¢alisanin orgiitiin
amag ve degerlerine iliskin davraniglaridir (Celep, 2000: 15).

= Bireyin kurumsal degerleri ve amaglarikabul ederek bu amaglara ulagsmasi
yoniinde c¢aba sarf etmesi ve kurum iiyeligine devam etme arzusudur (Durna

ve Eren, 2005: 211).

Tanimlarda da goriildiigii tizere orgiitsel baghlik ¢alisanin orgiittekalmay: istemesi,
orgiitlin degerlerini, hedeflerini benimsemis olmasi, 6rgiitiin basarisini arttirmak igin
tiim giiciiyle ¢alismas1 ve ne olursa olsun rgiitii birakmamasidir (Pergin ve Ozkul,
2009: 23). isletmelerde insan kaynag: isletmenin ne sekilde calistigini, nasil daha
basarili ve verimli olabilecegini anlayabilmek igin 6nemlidir. Orgiitiin yapisi ne
kadar giiclii olsa da faaliyet gosterdigi sektorde ¢ok iyi taninsa da is gorenlerin
yetenekleri ve tutumlar1 o orgiitii etkileyebilmektedir. Dogru is goreni oOrgiitte uzun
sure tutmak onu Orgiite kazandirmaktan daha zordur. Calisanlarin maddi ve manevi
olarak orgiitten bircok beklentisi bulunmaktadir. Orgiitiin bu beklentileri karsilamasi
kolay degildir. Ancak son yillarda Orgiitiin temel amaclar1 arasinda calisanlarin
orglte olan baghiligim arttirmak yer almaktadir (Kaya, 2016: 30). Orgiitsel baglilik

hem orgiitler hem de c¢alisanlar i¢in olduk¢a 6nemlidir. Ciinkdi;

e Kisinin orgiitiine kars1 giliclii bir bag hissetmesi ait olma hissini, kariyer
gelisimini, etkili olusunu, ozgiivenini gelistirmektedir (Percin ve Ozkul,
2009: 24).

e Orgitiine bagh olan bir calisan 6rgiitteki performansim arttirarak, isine daha
siki sarilarak ¢alismaktadir (Oztiirk, 2013: 13).
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e Orgitsel baglilik diizeyleri yiiksek olan bireyler orgiitlerinde devamsizlik ve
is1 birakma veya orgiite zarar verecek diger durumlardan uzak dururlar (Kaya,
2016: 30).

e Martin ve Nichols (1987)’e gore calisan tiim zamanini yaratict islerde
kullanir, kabiliyetini gelistirir, orgiitii i¢in ekstra caba gosterir (akt. Bakan,
2011: 40).

e Orgitiin basaris1 ve performansi artar, orgiit giiclenir (Dogan, 2013: 68).

e Orgiite bagli yoneticiler orgiite kars1 yiiksek lciide sadakat hissettiklerinde
orglitiin amaglarina inanirlar ve gerceklestirmek i¢in yiiksek ¢caba gosterirler.
Bununla birlikte astlarin1 da bu amaglar dogrultusunda ikna ederler (Jones ve
George, 2003: 83).

e Orglitsel baglilik ¢alisanlar arasinda giiveni gelistirir. Orgiitlerde yeniligin,
istikrarin saglanmasinda, orgiitiin basariya ulasmasinda 6nemli rol oynar.
Yoneticilerle calisanlar arasinda iligkiler diizelir ve orgiitte keyifli bir ¢alisma
ortami olusur (Avamleh, 1996: 65).

e Orgutlerde is goren devir oran1 ve devamsizhigr diisiirerek personel temini ve
egitimi gibi maliyetleri azaltir. Orgiitiin hem sektdérde hem de kendi iginde

etkinligi artar (Balay, 2014: 1).

Orgiitsel bagliligin tesvik edilmesi orgiitiin kalkinmasini, basarisin1 ve istikrarimni
arttiracak  onemli bir aktdrdiir. Orgiit yonetimi uygun atmosfer olusturarak
calisanlarin baghlik diizeylerini arttirmak i¢in gayret sarf etmelidir (Erdogan, 2015:
95). Sonug olarak zor piyasa kosullarinda var olmaya calisan orgiitler hedeflerine
ulasabilmek ve yasam siirelerini uzatabilmek i¢in calisanlarinin bagliligina ihtiyag
duyarlar. Orgiitsel baglilik gerek orgiitlerde gerekse calisanlarda olumlu gelismeler

yaratirlar.

2.5. Orgutsel Baghhg Etkileyen Faktorler

Orgiitsel baghilig1 belirleyen ve siddetini etkileyen bazi faktorler vardir. Alandaki
caligmalar incelendiginde orgiitsel bagliliga etki eden faktorlerin farkli sekillerde

siiflandirildigi goriilmektedir. Mowday, Porter ve Steers (1982) orgiitsel bagliliga
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yol acan faktorleri: orgiitiin yapisal 6zellikleri, kisisel 6zellikler, isin 6zellikleri ve
calisma deneyimleri olmak {izere dort grupta toplamuslardir (Percin ve Ozkul, 2009:
25). Mathieu ve Zajac (1990) ise orgiitsel baglilik olusturan faktorleri soyle
siralamigtir (Dogan, 2013: 75):

e Kisinin 6zellikleri (cinsiyet, yas, yetenek, egitim, statii, iicret)

e Kisinin rol konumu (asir1 rol yiikii, rol belirsizligi, rol ¢atigmast)

e Kisinin ¢alistig1 isin 6zellikleri (isin yapisi, 6zerklik, beceriler)

e Grup-lider iligkisi (gérev dayanigsmasi, grubun kaynasmasi, liderin sayginligi,
liderin yetki yapisi, katilimci liderlik)

e Orgiitiin 6zellikleri (6rgiitiin merkezilesme derecesi ve biiyiikliigii)

Orgiitler bireylere is imkami saglayarak belli bir gelir elde etmelerini saglar. Fakat
cogu zaman bu kisinin orgiite baglanmasina yetmez. Kisinin rgiite baglanmasi igin
daha farkli bir motivasyona ihtiyac1 vardir (Dogan, 2013: 73). Orgiitsel baglilig
etkileyen faktorleri ii¢ grup altinda toplamak miimkiindiir. Bu gruplar Kkisisel
faktorler, orgiitsel faktorler ve orgiit dis1 faktorlerdir (Erdogan, 2015: 96).

Orgiitsel Baghhg
Etkileven Faktorler

KISISEL
FAKTORLER
L
ORGUTSEL ORGUTSEL GRG:UTSEL
FAKTORLER & BAGIILIK » BAGLILIK
SONUCLARI
.. .. F
ORGUT DISI
FAKOTRLER

Sekil 2.2 Orgiitsel Baghihk Etki Modeli

Kaynak: Aydan Yceler, Orgiitsel Baglilik ve Orgiit iklimi Iliskisi: Teorik ve Uygulamal Bir
Caligma (2009), Selguk Universitesi, Sosyal Bilimler Enstitii Dergisi, Say1:22, s. 450’den
faydalanilarak hazirlanmustir.
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Bireyin orgiite olan bagliligini etkileyen bireysel faktorler asagidaki gibi siralanabilir
(Percin, 2007: 79):

e Yas

e Cinsiyet

e Egitim diizeyi

e Kidem (galigma siiresi)

e Medeni durum

o Bireysel etkinlik

e Kiiltiirel farkliliklar

e Degerler ve kisisel o6zellikler

e Rol catigmasi

Orgiitlerin 6rgiitsel baglihg: arttirmadaki etkileri asagida soyle siralanmistir (Bakan,
2011: 132-206):

o [letisim

e Orgutsel 6diiller

e Kariyer imkanlar1

e YoOnetim tarzi

e Rol belirsizligi

e Kararlara katilma

e Orgut klttri

e Orgut iklimi

e Orgitsel giiven

e Orgiitsel imaj

e Firsateilik, bagimlilik, belirsizlik
e Orgiitsel biitiinlesme

e Orgiitiin yapis1 ve biiyiikliigii
e Liderlik stili

e Orglitsel destek
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e Orgtsel adalet

e Egitim, oryantasyon

Orgitsel baglilig: etkileyen orgiit dis1 faktorler ise sdyledir (Cetin, 2011: 64; Percin,
2007: 79).

o Issizlik orani

e Kiiltiirel ve toplumsal degerler

e s imkanlar

e Ulkenin sosyo-ekonomik durumu
e Sektoriin durumu

e Devletin koymus oldugu kanun ve yasalar

2.6. Orgiitsel Baghligin Siniflandiriimasi

Orgiitsel baglilik tamimlanirken ortaya cikan karisiklik siniflandirilmasinda da
yasanmistir. Ancak gelinen son noktada orgiitsel bagliligin ¢cok boyutlu bir yapiya
sahip oldugu konusunda uzlasilmistir (Bakan, 2011: 75). Orgiitsel bagllik
siiflandirilirken arastirmacilar farkli yaklasimlar ortaya ¢iksa da literatiirde 6zellikle
ti¢ siniflandirma ¢esidi lizerinde durmaktadir. Bunlar: tutumsal, davranigsal ve ¢oklu

bagliliktir.
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ORGUTSEL BAGLILIGIN

SINIFLANDIRIT.MAST
TUTUMSAL BAGLILIK: DAVRANISSAL COKLU BAGLILIK
—_Kanter"in Yaklagmm BAGLILIK: YAKLASTMI
-Etzoni'nin ¥aklasmm -Becker in Yaklagum
-0 Reilly ve Chatman’in Yaklasimm _Salancik’in Yaklasim
-Penley ve Gould un Yaklagim
-Allen ve Mever in Yaklagim

Sekil 2.3 Orgiitsel Baglih@in Siniflandiriimasi

Kaynak: Hasan Giil. Orgiitsel Baglilik Yaklagimlarmin Mukayesesi ve Degerlendirmesi, (2002). Ege
Akademik Bakis Dergisi 2 (1), s.40°dan yararlanilarak hazirlanmstir.

2.6.1. Tutumsal Baghhk

Tutum bir kisinin herhangi bir kisiye, varliga (canli-cansiz) ya da gruba karsi
gOsterdigi tepki, on diistincedir (Tekarslan vd., 2000: 197). Baska bir deyisle bireyin
topluluk, kisi veya nesneye karsi tepkilerinin, duygularinin ve inanglarinin olustugu
sisteme; bireyin o topluluk, kisi ya da nesneye karst tutumu olarak
sOylenebilmektedir (Erdogan, 1994: 133). Bireyin sosyal hayatini yiiriitebilmesi
tutumlarina baglhdir. Birey ile ¢alistig1 orglit arasinda olusan tutum, o bireyin calistigi
pozisyona, Orgiitiin degerlerine ve hedeflerine duygusal olarak baglanmasina da yol
acacaktir (DeCotiis ve Summers, 1987: 446). Tutumsal baghlik, is gorenlerin
orgiitleri ile olan iliskilerine odaklanip orgiitsel ve bireysel degerlerin ve hedeflerin

uyumlu oldugunda meydana gelmektedir (Meyer ve Allen, 1991: 62).
Tutumsal baglilik ile ilgili literatlir incelendiginde Kanter, O’Reilly ve Chatman,

Penley ve Gould, Meyer ve Allen tarafindan gelistirilen yaklasimlar bulunmaktadir.

Calismanin bu boliimiinde bunlara yer verilecektir.
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2.6.1.1. Kanter’in Yaklasim

Kanter (1968) orgitsel bagliligi ¢alisanin Orgiitiin amaglarini gergeklestirmek igin

gayret gosterdigi siire¢ olarak tanimlar (Pehlivan, 2015: 115). Bununla birlikte

Kanter (1968) orgiitsel baglilig1 ¢alisanin biitlin performansini, enerjisini, bagliligini

Orgiitiin amaglarin1 gergeklestirmek i¢in kullanmasi ve orgiitiin amaglariyla birlikte

kendi sahsi amag¢ ve beklentilerine ulagsmak icin de sosyal yapi ile kisiliginin

biitiinlesmesi olarak aciklar (Bakan, 2011: 82).

Kanter (1968) tutumsal bagliligi “devama yonelik baglilik”, “kenetlenme bagliligi”

ve “kontrol baglilig1” olmak iizere ii¢ baslik altinda toplamistir (Diker, 2014: 32).

Devama Yonelik Baghlk: Orgiit iiyelerinindrgiitiin kaliciigini saglamak
i¢cin kendini adamasidir. Birey orgiitii birakmanin bedelinin yiiksek olacagini
diisiiniir ve Orgiitte kalmanin kendisine yararlar saglayacagina inanir. Bu

sebeplerden oOrgiit icin calismaya devam eder ve her tirlii fedakarlikta

bulunur (Varoglu, 1993: 6).

Devam bagliligi temelde iki unsurdan olusmaktadir: “6zveri ve yatirim”.
Ozveri;orgit tyelerinin, iiyesi olduklaridrglt icin birtakim isteklerinden
vazgecmesidir (Diker, 2014: 32). Bir diger unsur olan yatirnrmda calisan
potansiyel ve mevcut Orgiite baglamak yoniinde orgiitle ¢ikar iligkisine
girmektedir. Bu c¢ikar iliskisinde c¢alisan Orgiitiin basarisin1  dogrudan

etkileyecek, calisan da orgiitiin basarisindan payina diiseni alacaktir (Cengiz,
2001: 34).

Kenetlenme Baghhg: Orgiitte bulunan sosyal iliskilerdeki bagliliktir. Bu
iliskilerde birey onceki sosyal iliskilerinden feragat eder ve orgiitteki grubun
entegrasyonunu kolaylastirmak amaciyla sembol, simge ve torenlere katilir
(Varoglu, 1993: 7). Bu bagllik c¢esidinde orgiitler, calisanlarin Orgiite
psikolojik bakimdan daha da yaklasabilmeleri icin baz1 faaliyetler
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gelistirirler. Orgiite yeni baslayan bireyin diger érgiit iiyeleri ile tanistirilmasi

bu duruma 6rnek olarak verilebilir (Giglu, 2006: 12).

Kontrol Baghhgi: Bu baglilik, calisanlarin davranislarinin 6rgiit tarafindan
orgiit ilke ve kurallarina uygun hale getirilmesidir. Bagka bir ifade ile birey
orgiitte calismaya baslamadan 6nce sahip oldugu ve davranislarina yon veren
degerleri terk ederek orgiitte bulunan mevcut degerlere ve kurallara gore
yeniden sekillendirir (Giil, 2002: 42). Ancak bunu yaparken birey baski ve
zorlama sonucu degil kendi istedigi, 6rgiite inandig1 i¢in yapar (Bakan, 2011:

85).

2.6.1.2. Etzoni’nin Yaklasim

Etzoni (1975)’ye gore bireyin orgiite baghligimin temel sebebi Orgiitiin giicii ve

otoritesidir (Solmus, 2004: 213). Etzoni (1975), orgiitsel baghlig orgiit tiyelerinin

orgiitlerine olan bagliliklar1 agisindan {i¢ gruba ayirmaktadir. Birinci grup en

olumsuz ugta olan negatif (yabancilastiric1) baglilik, ikinci grup ortada (notr-hesapgi)

baglilik, ii¢linciisii ise pozitif (moral) bagliliktir.

Negatif (yabancilastirici) baghhik, birey orgiit tarafindan cezalandirildiginda
ya da kisitlandiginda yani oOrgiite karsi olumsuz bir yonelim oldugunda ve
bireyin bagka bir is alternatifi olmadig1 durumlarinda olugmaktadir (Erdogan,

2015: 106).

Ortada (notr-hesapg¢i) baghhikta; birey ve 6rgiit arasinda ¢ikar iliskisi vardir
ve birey baglilik diizeyini gilidiilerin karsilandig1 diizeye gore ayarlamaktadir

(Balay, 2014: 25).

Pozitif  (moral)  baghhk, bireyin  Orgiitin  amaglarin1  ve
degerlerinidziimsemesi ve bunlara inanmasi sonucu orgiite karsi pozitif ve
yogun bir sekilde yonelmesidir. Orgiitteki odiillerdeki degisiklikler bireyin
orglite olan baghiligini etkilememektedir (Morrow, 1983: 491).
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2.6.1.3. O’Reilly ve Chatman’in Yaklasim

O’Reilly ve Chatman (1986) bireyin orgiitsel bagliligini bireyin caligtig1 6rgiite karsi
psikolojik baglilig1 olarak ele almiglardir (O’Reilly ve Chatman, 1986: 492). Bu
bilim insanlar1 orgiitsel baglilig1 “uyum, 6zdeslestirme ve i¢sellestirme” olmak iizere
iic boyutta incelemislerdir. Bu Boyutlar (O’Reilly ve Chatman, 1986: 492-493;
Newton ve Shore, 1992: 277; O’Reilly, 1995: 322; Becker vd., 1996: 465):

e Uyum: Burada asil amag, bireyin ddiillere ulasmasidir. Bagka bir ifade ile
bireyin Orgiite olan baglhiliginin temelinde inanglar degil de belli ddulleri elde

etme ve belli cezalardan uzaklasma bulunmaktadir.

e Ozdeslesme: Bireyin orgiitiin diger iiyeleri ile yakin iliski icine girmeleridir.
Bu boyut bireyin orgiitte kalma, orgiitiin bir parcasi olma istegine dayanir.
Birey oOrgiitiin degerlerini ve hedeflerini kabul eder ve bunlarla 6zdeslesirse

baglilik gergeklesir.

e lcsellestirme: Bireyin kendi kisisel degerleri ile orgiitiin degerleri arasinda
uyum yakalamasidir. Bu boyutta bireyin davranisi ve tutumu orgiitte bulunan
diger bireylerin degerler sistemi ile uyumlu oldugunu fark ettiginde baglilik
gergeklesir.

2.6.1.4. Penley ve Gould’un Yaklasim

Bu yaklagimin temelini Etzoni (1975)’nin yaklasimi olusturur. Penley ve Gould
(1988) Etzoni (1975)’nin yaklasiminin karmasik oldugunu savunmuslardir (Diker,
2014: 37). Penley ve Gould (1988) modellerinde pozitif (moral) ve orta (notr-
hesapc1) baglilik {izerinde durmuslardir. Pozitif (moral) bagliliga; mesai saatleri
disinda calismayi, ise diiskiin olmayi, evde de isle ilgili calismaya devam etmeyi
dahil etmisler. Orta (nGtr-hesapg1) bagliligi ise; kendini sunma, tst kademelerden
daha fazla sorumluluk talep etme, kendini ispatlamaya ¢alisma gibi faaliyetlerle

aciklamaya ¢alismislardir (Pehlivan, 2015: 118).
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Penley ve Gould (1988)’a gore orgiitsel baglilik; bireyin Orgiitiin amaglarimi
kabullenmesini ve onlar1 igsellestirdigi siireci kapsayan, kendini oOrgiitiine adadigi
“aklaki baglhlik”, bireyin orgiitle ilgili ¢cikar ve beklentilerinin oldugu ve orgiite sarf
ettigi c¢abalarin karsiligimi aldigi, yaptigr hizmet karsiligt 6dil aldigi “hesapgi
baglilik” ve son olarak birey icin bagka alternatif Orgiitiin veya isin bulunmadigi,
bireyin iiyesi bulundugu orgiite devam etmekten baska segenegi bulunmadigr igin
siirdiirmek zorunda kaldig1 “yabancilastirict baglilik” tan meydana gelmektedir

(Cengiz, 2001: 27-30).

Bu noktaya kadar Etzoni (1975)’nin ¢aligmasi ile benzerlik tasimaktadir. Ancak
Etzoni (1975) ¢alismasinda bu ii¢ baghiligin ¢esitli asamalarda yasandigimi
savunurkenPenley ve Gould (1988), Etzoni (1975) ’nin tersine bu ii¢ tip bagliligin bir

arada olabilecegini savunmuslardir (Diker, 2014: 36).

2.6.1.5. Meyer ve Allen’n Yaklasimi

Literatiirde oOrgiitsel baglilik ile ilgili en popiiler yaklasimlardan biri Meyer ve
Allen’ i yaklagimidir. Bu model orgiitsel bagliligr farkl kiiltiirel degerler agisindan
degerlendiren normatif baglilik yaklagimini da icerdiginden farkl kiiltiirlerde yapilan
caligmalarla en fazla desteklenen model olmustur. Baska bir ifade ile giivenilirligi ve
gecerliligi en yiiksek orgiitsel baglilik modeli oldugu sdylenebilir (Sengoz, 2015: 34-
35). Meyer ve Allen orgiitsel bagliligi; duygusal baglilik, devam bagliligi ve normatif
baglilik olmak tizere li¢ siifta degerlendirmiglerdir. Duygusal bagliliga sahip olan
birey orgiitte kalma istegini, devam bagliligina sahip olan birey Orgiitte kalmasi
gerektigini, normatif bagliliga sahip olan birey de orgiitte kalmak zorunda oldugunu

diisiinmektedir (Meyer ve Allen, 1991: 67).

e Duygusal Baghhk: Literatiirde orgiit calisanlarminduygusal olarakkendi
istekleri ile orgiitte kalma arzusu olarak tanimlanir. Bireyin orgiitsel amaglari
benimsemesi, onlara baglanmasi ve onlarla biitiinlesmesi yani orgiitle ilgili
olumlu duygulara sahip olmasidir (Meyer vd., 1998: 31). Duygusal baglilik

orgiitlin diger iiyelerine ve yoneticilerine sevgi ve saygt duymasi, yakinlik
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hissetmesi ve Orglitiin misyon ve vizyonunun paylasilmasi ile olusmaktadir

(Tutar, 2007: 106).

Devam Baghhgi:Bu baglilik ¢esidinde faydaci bir yaklasim bulunmaktadir.
Birey  orgilitten  ayrilmasi  durumunda  veya  kalmasi  halinde
kaybedebileceklerini ya da kazanabileceklerini diisiiniir. Eger bireyin bagka
bir ig veya orgiit segenegi yoksa egilimi orgiitte kalma yoniinde olur. Bunun
disinda calistigi Orgiite yaptigir yatirimlar, emegi fazla ise yine Orglitte
kalmaya devam etmektedir. Ayrica Orgiit veya is degisikliginin getirecegi
yarar ve zararlar kiyaslayarak karar verir. Bu gibi durumlar, bireyin orgiitiine

olan bagliligini etkilemektedir (Meyer ve Allen, 1991: 63).

Normatif Baghhk: Calisanlarin 6rgiite girmeden dnce ve orgiitte bulundugu
siire igerisinde yasadiklariin sonucu olarak oOrgiitte kalma hususunda
hissettigi yiikiimliililk duygusudur (Meyer veAllen, 1991: 67). Calisanin
orgiite baghlik duymasi, kisisel ¢ikarlart i¢in degil, yaptiklarini uygun ve
dogru olduguna inandig: i¢indir (Belli, 2014: 50). Bu baglilikta caligsanlar
sadakatin O6nemli olduguna inanirlar ve oOrgiite karsi ahlaki zorunluluk

hissederler (Meyer vd., 1993: 539).

2.6.2. Davramssal Baghhk

Sosyal psikologlar tarafindan gelistirilen bu baglilik ¢esidi bireyin uzun siire orgiitte

kalmast sonucu Orgiitten c¢ok oOrgiitteki kendi faaliyetlerine, davraniglarina karsi

gelistirdikleri bagliliktir (Giil, 2002: 47). Davranigsal baglilikta kisi belli bir

davranista bulunmak iizere kendini o davranisa kars1 bagimli hisseder ve o davranisin

yerine getirilmesi i¢in faaliyette bulunur. Dolayistyla bireyin sergiledigi davranig o

faaliyete olan baglihiginin sonucudur (Bakan, 2011: 91). Ornegin calisan bir

davranista bulunduktan sonra ¢esitli faktorler sebebiyle ayni davranisi stirdiiriir. Belli

bir zaman sonra ¢alisan bu davranisa baglanir. Daha sonra bahsi gecen davranisa

kars1 orgiitte calisan1 hakli ¢ikaracak bir tutum olusur ve c¢alisanin bu davranisini
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tekrarlama ihtimali yikselir (Boylu vd., 2007: 57). Bireyin davraniglarinin galistigi
orgiit icinde standartlagmasi halidir (Bayram, 2005: 129).

Blau ve Boal (1987: 290) davranigsal baglilikta ¢alisanin ge¢miste hak ettigi maas
disindaki geliri, sosyal giivenligi, kidemi ve yasini vermis oldugu maas artiglar: gibi
gecmis kazanimlarindan dolay: orgiitiine karst baglilik duydugunu savunur. Orgitten
ayrildiginda kayiplarinin fazla olacagini diistindiigiinden Orgiitiine baglanir yani

hesapgi bir yap1 seklinde diistintilebilir (Pehlivan, 2015: 120).

Davranigsal bagliliga iliskin Becker (1960) ve Salancik’in yaklagimlart ©6ne
¢ikmaktadir.

2.6.2.1. Becker’in Yaklasim

“Yan Faydalar Kuram1” (Side-Bet Theory) olarak adlandirilan bu yaklasimda birey
bulundugu orgiit i¢inde daha oOnceki davraniglarim hakli ¢ikarmak ve bu
davraniglarinda tutarli oldugunu gostermek amaciyla bilgi, emek, statli, zaman,
deneyim, manevi ve maddi ddiiller vb. kendisi i¢in 6nemli olan fakat davranisiyla
dogrudan ilgisi olmayan seyler iizerine bahse girer (Powell ve Meyer, 2002: 158).
Becker (1960) baglilikta bulunan “bahse girme” kavramini, “bireydegerli gordigi
her ne varsa ortaya koyar yani bir nevi bahse girerek karsiliginda c¢alistig1 orgiite
yatirim yapar” seklinde agiklar. Ortaya koyduklar: onun i¢in ne kadar 6nemliyse

calistig1 Orgiite olan baglilig1 o oranda artacaktir (Erdogan, 2015: 111).

Becker (1960)’in yaklasiminda kisiyi orgiitiine baglayan temel 6gelerden biri kisinin
orgiitiinde elde ettikleri veya elde etmeyi umut ettikleridir. Kisi ¢alistig1 orgiite katki
saglarken, orgiitiin ona sundugu imkanlar orgiitsel bagliligin temelini olusturmaktadir
(Pehlivan, 2015: 120). Sonug olarak Becker (1960), is gorenin orgiitten ayrilmasinin
psikolojik, sosyolojik ve ekonomik sonuclarinin biiyiikliigii karsisinda kendini
orgiitine bagli kalmak zorunda hissederek Orgiitte kalacagini ifade etmektedir

(Erdogan, 2015: 111).
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2.6.2.2. Salancik’in Yaklasim

Salancik orgiitsel bagliligin bireyi kendi davranislarini tanimasi1 durumunda meydana
gelebilecegini savunmustur. Bireyi davraniglarina baglayan (¢ nitelik bulunmaktadir.
Bunlar; “davranisin baskalar1 6niinde ya da bilgisi dahilinde ger¢eklesmesi, geri
alinamamasi, vazgecilememesi ve davranigin isteyerek yapilmasi’dir. Salancik’in
yaklasimina gore birey biitlin davraniglarina ayni1 oranda baghlik gostermez. Bu
niteliklerin boyutlarina gore kisi davranislarina bu davranislarin anlamlarina daha

cok ya da daha az baglanacaktir (Gliney, 2015: 287).

Salancik’in yaklasimu ile ilgili bir diger 6nemli nokta da bireyin davranisi ile orgiitiin
tutumu arasinda tutarlilik olmasi gerekliligidir. Tutarlilik olmaz ise kisi bireysel
celiskiler yasayabilir ve oOrgiite olan baglhiligin1 kaybedebilir (Sears vd., 1998:175).
Davraniglar ve tutumlar arasinda tutarsizlik oldugunda c¢alisan gerginlik hissedebilir.
Bu gerginligi azaltabilmek i¢in birey ¢eliskili durumda olan davranis1 degistirerek
tutumla uyumlu hale getirir (Giindogan, 2009: 58).

Davranigsal baglilikta hem Becker hem de Salancik orgiitsel bagliligi ¢alisanlarin
davraniglarini devam ettirme egilimi olarak incelemislerdir. Fakat, Becker’in
yaklasiminda bireyin davraniglarina baglilik gostermesi i¢in o davranisi terk ettiginde
kaybedecegi yatinmlarin farkina varmasi gerekmektedir. Salancik’in yaklagiminda
ise davranisa yonelik oOrgiitsel baglhiligin olusmasi igin Orgiitle birey arasindaki
iligkiyi tanimlayan psikolojik durumun bagka bir deyisle davranist siirdiirme isteginin

olmasi gereklidir (Gtil, 2002: 49).

2.6.3. Coklu Baghhk Yaklasim

Coklu baglilik yaklagiminda birey oOrgiit icinde birbirinden farkli unsurlara farkli
seviyelerde baghlik gelistirmektedir (Balay, 2014: 35). ilk zamanlarda orgiitsel
bagliligin 6zel belli amaglar, politikalar ve degerlerden farkli bir unsur oldugu
varsayllmistir. Ancak daha sonra orgiitiin tiimiine bagl olmak yerine orgiitiin belirli
degerlerine bagli olmay1; bir degere baglanmanin diger degerlerden bagimsiz oldugu

deneysel olarak ortaya konmustur (Randall, 1987: 467).
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Coklu baglilik yaklagiminda kisi Orgit iginde yoneticisine, meslegine, Orgiitiine,
calisma arkadaslarina; orgiit disinda miisterisine, meslek odalarina, sendikalara
farklisiddetlerde bagliliklar gosterebilmektedir (Cohen, 2006: 107). Boylelikle ¢oklu
baglilik yaklagiminda orgiitsel bagliligin orgiit dis1 ya da Orgiit i¢i unsurlara olan
coklu bagliliklarinin toplami olarak bilinmesi daha dogru olacaktir (Randall, 1987:
467). Ayrica ¢oklu baglilikta bir ¢alisan tarafindan hissedilen baglilik nedeni ile bir
bagka calisan tarafindan hissedilen baglilik nedeni birbirinden farkli olabilmektedir.
Ornegin; bir ¢alisan orgiitiine kaliteli iiriinleri uygun fiyattan sattig1 icin, bir diger
calisan ise Orgiitinde kendisine iyi, insancil davranildigi ic¢in baglilik duyuyor

olabilir (Reichers, 1985: 470).

Coklu baglilik yaklasiminda 6nemli bir husus da birey farkli hedefler dogrultusunda
faaliyet gosteren iki veya daha fazla grupta etkilesimde bulunabilmektedir. Ancak
buralardaki rolleri arasinda zamanla ¢atisma olabilmektedir. Ornegin, calisan es
zamanl olarak hem sendika iiyesi hem de orgiit iiyesidir ve igvereni olan Orgiite ve
sendikaya ayni anda baglilik gosterir ve buralardaki rolleri catisabilir (Reichers,

1985: 471).

2.7. Orgiitsel Baghhk Sonuclar

Orgiitsel baghligin sonuglar1 baghligin siddetine gore olumsuz veya olumlu
olabilmektedir. Orgiitiin hedefleri, sartlar1 calisan tarafindan uygun bulunmadiginda
calisanlarin Orgiitsel baglilik diizeyleri azalirken hedefler ve sartlar calisanlar
acisindan makul oldugunda ise baglilik diizeyleri artabilecek ve orgiit icin etkin
davraniglarla sonuglanabilecektir (Balay, 2014: 91). Randall (1987: 461-466)
orgiitsel bagliligin sonuglarin1 orgiitsel ve bireysel acidan diisiik, orta (1limli) ve

yiiksek diizeyde orgilitsel baglilik olarak olumlu ve olumsuz yonleriyle incelemistir:

2.7.1. Diisiik Diizeyde Orgiitsel Baghlik

Diisiik diizeyde orgiitsel bagliligin bireysel ve orgiitsel agidan olumlu ve olumsuz
sonuclart bulunmaktadir (Randall, 1987: 461; Blau ve Boal, 1987: 297). Diisiik
diizeyde bagliligin olumlu yanlari; birey diisiik orgiitsel baglilikta kendine yeni is
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secenekleri arastiracaktir. Bu sebeple gelismeye acikligi ve yeteneklerini ortaya
cikarabilecektir. Orgiit agisindan ise, drgiitte bulunan orgiite baglilig zayif, diisiik
performansli, devamsizlik yapan ¢alisanlar oOrgiitten ayrilip Orgiit potansiyel
zararlardan korunabilecektir. Bununla birlikte kalan diger ¢alisanlarin tutumlarinda
iyilesme goriilebilecektir. Orgiitsel baglilig: zayif ¢alisanlarin drgiitten ayrilmasi ile

orgiite yeni calisanlarin katilmasi ile 6rgiite yeni yetenekler gelebilecektir.

Olumsuz yanlar ise, birey diisiik baglilik gosterdigi i¢in yoneticileri onu gozden
cikaracagi igin terfi etme, yilikselme ve pirim alma gibi imkanlardan
faydalanamayacaklardir. Bagka bir ifade ile birey kendi kariyerini olumsuz yonde
etkileyecektir (Randall, 1987: 461).Diisiik baglilig1 olan is gorenler baska is segenegi
bulamazlar ve orguti terk etmezler ise 6rgutiin performans: diisebilecek kalitesiz mal
ve hizmet iireterek miisteri kaybina ve sikayetlerine sebep olabileceklerdir. Sonug
olarak Orgiit hem sektdrde kotii bir sohrete sahip olacak hem de gelir kaybi
yasayabilecektir (Randall, 1987: 463).

2.7.2. Orta Diizeyde (Ihmli) Orgiitsel Baghlik

Orta diizeyde orgiitsel baghlikta baglilik diizeyi nispeten artmistir. Ancak birey
orglitiine siirsiz sadakat duymamaktadir. Bu sebeple birey calistigl orgiitiin bazi
degerlerini kabul eder ve kendi kimligini korumak i¢in ¢aba gosterir (Balay, 2014:
96). Orgiite baglilig1 tam hissetmedigi igin terfileri yetersiz bulabilirler fakat yine de
orgiitiin ihtiyaglarim1 karsilamaya calisirlar (Percin, 2007: 93). Orgiit acisindan
bakildiginda ise c¢alisanlarin orgiitten ayrilma diisiincesi azalmakta ve orgiitte kalma
suresi artabilmektedir. Olumsuz sonucu ise orta diizeyde orgiitsel bagliligi olan
personel orgit icin fazladan gabalamak istememektedirler (Mathieu ve Zajac, 1990:
171).

2.7.3. Yiiksek Diizeyde Orgiitsel Baghhk

Bu baghlik diizeyinde birey orgiitiin ilkelerini, kurallarint ve hedeflerini
benimsemistir. Calistig1 Orgiite kars1 giicli ve olumlu duygular beslemektedir.

Kendisini orgiitiin bir pargasi gibi hisseder. Bu durumun bireysel ve orgiitsel agidan
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Onemli sonuglart bulunmaktadir. Yiiksek diizeyde bagliligi olan calisanlar orgutleri
tarafindan oOdiillendirilir, terfi alirlar. Diger ¢alisanlardan daha yiiksek maas veya

pirim alabilirler (Blau ve Boal, 1987: 294).

Orgiit acisindan ise yiiksek baglilig1 olan ¢alisanlar érgiitte giiven ortami olustururlar.
Bu calisanlar hem orgiitteki sorumluluklarini eksiksiz yerine getirirler hem de orgiitii
korumak i¢in c¢aba sarf ederler. Saglik sorunlari disinda devamsizlik yapmazlar.
Orgiitiin performans1 ve verimliligi yiiksektir (Blau ve Boal, 1987: 297). Yiiksek
diizeyde bagliligin olumsuz sonuglarina bakilacak olursa; bireyin kendini gelistirme
ve hareketlilik firsatlar1 orgiit tarafindan sinirlandirilabilmektedir (Giiglii, 2006: 22).
Bununla birlikte birey calistigi Orgiite asir1 zaman ayirmasit ve baghiligi aile
iliskilerinde catismalara yol acabilir. Ayrica yliksek diizeyli orgiitsel bagliligi olan
calisanlar diger calisanlar tarafindan dislanabilir (Solmus, 2004: 197). Orgiit
acisindan ise orgiite korii korline baglanan calisanlar orgiitiin faydasini gozetip yasa
dis1 veya etik olmayan faaliyetlerde bulunabilir. Orgiitte calisanlar arasinda baglilik
orani yiikseldik¢e is goren devir orami diisecektir. Bu da oOrglte yeni Uyelerin,
gruplarin dolayis1 ile yeni fikirlerin ve yeteneklerin girmesini engelleyecek orgiit

kendini yenileme ve gelistirme olanagindan uzaklagacaktir (Erdogan, 2015: 120).

2.8. Kariyer Engelleri, Kariyer Stratejileri ve Orgiitsel Baghhik ile Tlgili
Yapilmis Calismalar

Kariyer engelleri, kariyer stratejileri ve Orgiitsel baglilik ile ilgili yazmn
incelendiginde kariyer engelleri, kariyer stratejileri ve Orgiitsel baglilik kavramlari ile
ilgili bir¢ok c¢alismaya rastlanmis ancak bu ii¢ degiskenin birbiriyle iliskisini

inceleyen bir ¢alismaya rastlanmamastir.

2.8.1. Kariyer Engelleri ve Kariyer Stratejileri ile Tlgili Calismalar

Calismanin bagimsiz degiskeni olan kariyer engelleri ile kariyer stratejileri ile iligkili

goriiglerin bulundugu bazi ¢aligmalar mevcuttur. Bunlar;
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Gaskins (2006) yiiz yiize goriisme yontemiyle Kariyerlerini ilerletmek isteyen lise
kademelerinde gorev yapan Afrika kokenli Amerikali kadin okul yoneticilerinin
kariyerler ilerlemelerinde engel olarak gordiikleri unsurlari ve bunlari asmak ig¢in
uyguladiklar1 spesifik stratejileri belirlemek ve incelemek amaciyla vaka analizi
yapmustir. Calismada Oncelikle kadinlarin kariyer yollar1 tanimlanmis daha sonra
karsilastiklar1 kariyer engelleri ve bunlart asmak i¢in kullandiklar1 stratejiler
saptanmistir. Kadin  yoneticilerin  en ¢ok algiladiklar1  kariyer engelleri:
cocukluklarindan siiregelen sosyallesme eksikliginin is hayatina yansimasi, etnik
sorumluluklar ve roller, baskalari tarafindan algilanan yetenek eksikligi, rol model
eksikligi, ayrimcilik, kaliplasmis cinsiyet rolii, beyaz erkeklerle yasadiklari
catigmalar, diger kadin c¢alisanlarla catigmalar, irk ve etnik yapi hakkinda diger
calisanlarin algilari, etnik sorumluluklar ve taahhitler ve ailelerine karsi kisisel
sorumluluklar olarak tespit edilmistir. Bu engellere karsilik kadinlarin basariya
ulasmak icin gelistirdikleri stratejiler ise; zaman yOnetimi, egitim ve kariyer
gelistirme programlarina katilim, isbirlikei iletisim, risk alma, mentordan yardim

alma,aile destegi ve sosyal aglardan faydalanmadir.

Akrivos vd. (2007) Yunanistan’da faaliyet goOsteren 5 yildizli De’luxe otel
isletmelerinde gorev yapan 65 otel genel miidiiriiyle yaptiklar1 arastirmada
yOneticilerin kariyerlerini basaris1 saglamak i¢in bir dizi farkl stratejiler kullandiklar
sonucuna varmigtir. Burada kariyer basaris1 faktorleri; calistiklart pozisyonlar, is
tatmin diizeyleri ve aldiklar1 maas olarak belirlenmistir. Katilimecilara 33 ifadeden
olusan bir strateji listesi verilmis ve kariyer hayatlar1 boyunca en ¢ok tercih ettikleri
kariyer stratejilerini isaretlemeleri istenmistir. Bu ¢alismaya gore katilimcilarin en
cok tercih ettikleri stratejiler: kariyer firsatlar ile ilgili bilgi sahibi olmak, beceri ve

yetenek gelistirmek, hareketlilik (mobility) ve iletisim olarak belirlenmistir.

Johnson (1995) 24 kadin okul yo6neticisi ile telefonda goriismeler yaparak yapilan bu
nitel arastirmada kadin yoneticilerin kariyer yollarinda karsilagtiklar1 kariyer
engelleri ve bu engellerin iistesinden gelmek i¢in kullanilan stratejiler frekans ve
ylizde hesaplamalar1 yontemi ile tespit edilmistir. Kadin yoneticilerin karsilastigi

kariyer engelleri bireyden kaynaklanan (kendini yetersiz hissetme, egitim eksikligi)
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ve birey disindaki engeller (toplum algisi, kadinlar hakkinda kaliplanmig diisiinceler,
ticret esitsizligi) olmak iizere iki grup altinda toplanmistir. Bu engelleri asmak i¢in en
cok kullandiklar1 stratejiler: iiniversite egitimi olmak, is ve genel anlamda
vizyonlarini gelistirmek, daha tecriibeli ¢alisanlardan ve resmi mentordan tavsiyeler

almak olmustur.

Zeybek (2010) calismasinda Ankara’da faaliyet gosteren dort ve bes yildizli otel
isletmelerinde otellerim miidiir, miidiir yardimcisi, sef ve alt kademe pozisyonlarinda
calisan 95 kadin ve yonetim kademelerinde c¢alisan 130 erkege kariyer engelleri ve
kariyer engellerinin bir tiirii olan cam tavan algi diizeylerini dlgmek amaciyla anket
uygulamistir. Daha sonra kadin yoneticiler arasindan rastgele 16 kisi secilerek yuz
ylize goriismeler yapilmistir. Bu yiiz yiize gorismelerde kadin ydneticilerin
bulunduklari1 konuma gelirken yasadiklar1 engelleri asmak i¢in neler yaptiklar kendi
agizlarindan ortaya konmustur. Arastirmada kadinlarin karsilastigi en 6nemli engelin
toplumda var olan cinsiyete dayali onyargilar oldugunun ve bunun kadinin turizm
sektoriinde calismasini, kariyer yapmasini olumsuz yonde etkiledigi sonucuna
varilmigtir. Bu engeli agsmak i¢in ise katilimcilar kadinlarin erkeklerden ¢ok ¢alismasi
gerektigini sOylemislerdir. Katilimcilarin bir diger engel olarak is hayatinin aile
hayatin1 olumsuz yonde etkilediginden isg-aile ¢atismasi yasadiklarini bildirmislerdir.
Kadin katilimcilar is aile dengesini ve sevgi baglarim1 ayakta tutmak icin bagka
yollarla ailelerinin  gonliinii  aldiklarin1  belirtmiglerdir. Yapilan yiiz yiize
goriismelerde calistiklart pozisyonla ilgili egitim alan ve meslegini severek yapan
kadinlarin mevcut engellere ragmen yoOnetim kademelerinde daha rahat
ilerlediklerini; disiplinli ve 6zverili ¢alismanin, isle ilgili eksikleri tamamlamanin,
calisma arkadaslar1 ve astlariyla olan iligkilerde belli bir seviyeyi korumanin,
kendilerini ispatlamak i¢in imkan taninmasinin kariyer gelistirmede kadin ¢alisanlara

bliylik avantaj saglayacaginin 6zellikle iistlinde durmuslardir.

Mkono (2012) calismasinda Zimbabve’de faaliyet gosteren otel isletmelerinde
istihdam edilen kadin otel yoneticileri arasinda kariyer hirslari, ilerleme taktikleri ve
kariyer engellerini aragtirmistir. Veriler anket yardimi ile 84 kadin otel

yoneticisinden  toplanmistir. Calismaya gore Zimbabve’deki kadin  otel
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yoneticilerinin ¢ogu iist diizey yonetim kademelerine ulasmay1 istemektedir. Ancak
kariyer hedeflerine ulagmada c¢esitli engellerle karsilasmaktadirlar. Kadinlar
kariyerlerinde engel olarak en ¢ok: is-yasam dengesinde yani ¢ocuk ve ev bakimi
gibi sorumluluklar1 arasindaki dengeyi olustururken zorlandiklarini, dikey
ayrimcilia maruz kaldiklarini (6rnegin, sadece yonetim kadrosu ic¢in uygun erkek
bulunamadigr takdirde bir kadin {iist yonetim kadrosuna atanir), erkeklerin
olusturdugu ve yonetim kadrolarini da etkisi altina alan sosyal aglara ¢ok ugrassalar
da katilamadiklarini, kadin otel yoneticisi olarak hem o6rgiit icinde hem de toplumda
olumsuz algilara maruz kaldiklarini belirtmislerdir. Kadinla ilerleme umutlarini
arttirmak i¢in oncelikle egitimlerini ilerletmek, sonra deneyimlerini arttirmak ve siki
caligmanin agirlama endiistrisinde ilerlemek i¢in onemli “nitelikler” oldugunu fark
ettiklerini  vurgulamiglardir.  Dolayisiyla  fazla mesai  yaptiklarini,  is
yiikiimliiliiklerinin Stesinde calistiklarin1 ve gdrevlerini yerine getirirken yenilik¢i ve

yaratici olduklarini belirtmislerdir.

Li-Yu-Chen (2005) ¢alismasinda kariyer engelleri ile kariyer stratejileri arasinda
istatistiksel olarak anlamli bir iligki olup olmadigini arastirmayr amacglamstir.
Arastirmanin bir diger amact da Amerika’da bulunan Kadin Liderlik Enstitiisii’'ne
kayitli 500 kadin yoneticinin iist diizey pozisyona ulagsmasinda hangi stratejinin en
olumlu etkiledigini bulmaktir. Li-Yu-Chen (2005) yaptig1 calismada katilimcilarin
kariyer engellerine maruz kalip kalmadiklarini kisilerin almig olduklar terfi sayilar
ile anlamaya ¢aligmistir. Eger katilimci fazla sayida terfi almigsa kariyer engellerine
maruz kalmadigr sonucuna varmistir. Bagka bir ifade ile terfi sayilar1 kadin
yoneticilerin kariyer gelisimlerini temsil etmektedir. Caligmada kariyer gelistirme
stratejileri bes boyutla dlclilmiistiir. Bu boyutlar: “egitim ve mesleki egitim stratejisi,
resmi olmayan iletisim aglarindan yararlanma stratejisi, kariyer ilerletme
programlarindan faydalanma stratejisi, resmi danigsmanlik (mentorluk) destegi
stratejisi ve performans beklentilerinin asilmasi stratejisi”’nden olusmaktadir.
Calisma sonucunda en ¢ok mentorluk destegi stratejisinin kadinlarin kariyer
ilerlemesinde iist diizey yonetici pozisyonuna ulagsmalarinda olumlu yonde etkiledigi
tespit edilmistir. Yapilan analiz sonucunda bes adet kariyer gelistirme stratejisinin

terfi sayilar1 lizerinde pozitif etkilerinin oldugu ve stratejilerin etkilerine ayr1 ayri
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bakildiginda biitiin stratejilerin terfi sayilar iizerinde istatistiksel agidan anlamli ve

pozitif etkili oldugu bulunmustur.

Ergen (2008) yaptig1 ¢calismada Tirkiye’de kadin is gérenlerin maruz kaldiklar: cam
tavan engelini asarak kariyerlerini ilerletmede kullandiklart stratejileri belirlemeyi
amaglamistir. Ercen bu c¢alismasinda cam tavani; kadinin bir st pozisyona
ilerlemede karsilastigi zorluklar ve engeller anlaminda kullanmistir. Bu dogrultuda
Financial Times (500) listesinde bulunan 11 adet Tiirk isletmesinde calisan 230
kadina anket uygulamistir. Aragtirmanin o6l¢egi Li-Yu-Chen (2005) tarafindan
gelistirilen kariyer gelistirme stratejilerini belirlemeye yonelik 5°1i likert tipi 6lgektir.
Katilimcilarin aldiklar terfi sayisi ile kadin calisanlarin bu engeli agsmis olduklar
varsayllmis ve kadin ¢alisanlarin terfileri ile kariyer gelistirme stratejileri arasindaki
iligki Ol¢iilmeye calisilmistir. Yani arastirmanin bagimli degiskeni terfi sayisi
bagimsiz degiskeni ise kariyer gelistirme stratejileridir. Calisma sonucunda
calisanlarin terfi sayilari ile kariyer gelistirme stratejileri arasinda anlamli bir iliski
bulunamamastir. Stratejilerin alt boyutlarina bakildiginda sadece “yiiksek performans
gosterme stratejisi’nin kadin calisanlarin  kariyer ilerlemesinde etkili oldugu

belirtilmistir.

Taskin ve Cetin (2012) yilinda yapmis oldugu tez ve Cetin (2011)’in yapmis oldugu
makale caligmalarinda kariyer engellerinin bir tiirii olan cam tavan algis1 ile bunu
asma stratejileri arasindaki iligkinin varligini ve yoniinii tespit etmek amaciyla Bursa
ili tekstil sektoriinde 112 kadin yonetici ile nicel arastirma yapmustir. Calismalarda
cam tavan algisina neden olan faktorler; bireysel (toplumsal (mesleki ayrim,
stereotipler: toplumsal yargilar) ve orgutsel (6rgit kaltlrd, orgdt politikalari, orgiit
iklimi, mentor eksikligi, firsat esitsizligi, iletisim aglarma katilamama, erkek
yoneticilerin koydugu engeller, kadin yoneticilerin koydugu engeller ve is hayatinda
kadin algis1) faktorler olmak (¢ boyutta incelenmistir. Cam tavani asma stratejileri
ise bireysel stratejiler (liniversite ve mesleki egitim stratejisi, mentordan yardim alma
stratejisi, sosyal iligkileri gelistirme stratejisi, yiiksek performans gosterme stratejisi,
rol catigmasini ¢Ozme stratejisi) ve Orgiitsel stratejiler (kariyer gelistirme

programlarina katilma stratejisi, sosyal haklardan yararlanma stratejisi, erkek egemen
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orgiit kiiltiiriinii degistirme stratejisi, aile dostu isyeri ve esneklik stratejisi, pozitif
ayrimcilik stratejisi) olmak iizere iki boyutta incelenmistir. Calisma sonucunda bu iki
degisken arasinda pozitif yonlii anlamli ve zayif bir iliski oldugu tespit edilmistir.
Bununla birlikte cam tavan algisina neden olan faktdrlerden oOrgiitsel faktorler ile
bireysel ve Orgiitsel stratejiler arasinda istatistiksel agidan anlamlilik diizeyinde

pozitif yonlii daha kuvvetli iliskiler bulundugu sonucuna varilmistir.

Campbell (1984) kadin ¢alisanlarin kariyer engelleri algisinin kariyer stratejileri ile
kariyer gelisimleri {iizerindeki etkilerini Olgmeye yonelik yapmis oldugu
arastirmasinda kariyer engelleri algisini i¢ engeller (kisiden kaynaklanan) ve dis
engeller (kisinin disindaki faktorlerden kaynaklanan) olmak iizere iki boyutta
incelemistir. Aragtirma sonucunda genel olarak katilimcilarin algiladiklar1 dig
engellerin kariyer stratejileri tzerinde pozitif etkisi bulunurken i¢ engellerin kariyer
stratejileri lizerinde istatistiki olarak anlamli bir etkisinin olmadigi bulunmustur.
Genel olarak bakildiginda ise katilimcilar kariyer engellerinin etkilerini kariyer
stratejilerini énemli derecede etkileyecek sekilde algilamamiglardir. Buna ek olarak
aragtirmada kariyer engellerinin kariyer gelisimi iizerinde pozitif etkisinin oldugu

sonucuna ulasilmistir.

Bu calismalara ek olarak daha oOnce yapilan calismalar incelendiginde kariyer
yollarinda ilerlemek isteyen, kariyerlerini gelistirip list kademelerde gorev almak
isteyen kadin ¢alisanlarin kullandiklar1 kariyer stratejileri: genel ve mesleki egitim
alma, resmi olmayan sosyal iliskileri gelistirme veya o iliskilerden yararlanma,
kariyer gelistirme programlarina katilma, mentordan ya da danismandan destek alma
ve yliksek performans gdsterme olarak belirtilmistir (Schor 1997, Aksu vd. 2013,
Goodman vd. 2003, Lewis ve Fagenson 1995, O’Neill ve Black-Beard 2002).

2.8.2. Kariyer Engelleri ve Orgutsel Baghlik ile Tlgili Cahsmalar

Arastirmanin bagimsiz degiskeni olan kariyer engellerinin diger bagimli degisken

olan orgiitsel baghlik lizerinde etkisi veya kariyer engelleri ile orgiitsel baglilik
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arasindaki iligkinin siddeti ve yonii farkli sektdrlerde arastirma konusu olarak

incelenmistir. Bu ¢alismalar soyledir;

Gilizel (2009) calismasinda kadin calisanlarin  karsilastigi  kariyer engellerini
tanimlamak ve bu engellerin orgiitsel baghiliklarimi etkileme diizeylerini 6lgmek
amaciyla Kusadasi’nda faaliyet gosteren dort ve bes yildizli 12 adet otel isletmesinde
cesitli kademelerde ¢alisan 148 kadin is gorene anket uygulamistir. Kariyer engelleri
“sosyal nedenlere bagli kariyer engelleri ve ise dayali nedenlere bagli kariyer
engelleri” olmak (zere iki boyutta; oOrgutsel baglilik ise “duygusal, devam ve
normatif baglilik” olmak iizere ii¢ boyutta dl¢iilmiistiir. Arastirmanin sonucunda
calisanlarin algiladiklar kariyer engelleri ile orgiitsel bagliliklar1 arasinda negatif
yonlii anlamli bir iliski ortaya ¢ikmistir. Yani Kariyer engeli algisi arttik¢a Orgiite
olan baglilik azalmaktadir. Ancak alt boyutlara bakildiginda “ise dayali kariyer
engeli” ile “duygusal baglhlik” arasinda pozitif yonlii, anlamli, giicli bir iliski
bulunmustur. Bu sonuca gore ise dayali kariyer engelleri algisindaki artis duygusal
ve genel anlamda orgiitsel baglilikta artisa yol agmaktadir. Yani kadin ¢alisanlar ise
dayali kariyer engelleriyle karsi karsiya kaldiklarinda orgiitlerine olan duygusal
bagliliklar1 artmaktadir.

Cinar (2015) Kars ilinde bankacilik sektoriinde gorev alan kadin caliganlara yonelik
yapmis oldugu arastirmada kadinlarin is hayatinda karsilastiklar1 engeller ile orgiitsel
bagliliklar1 arasindaki iliskiyi test etmeyi amaclamigtir. Aragtirmada kariyer engelleri
alt boyutlar “coklu rol iistlenme, kadinlarin kisisel tercih ve algilari, 6rgiit kiiltiirii ve
politikalari, informal iletisim aglar1  (old-boys network), mentorluktan
faydalanamama, mesleki ayrim, strereotipler”, Orgutsel baglilik alt boyutlar1 da
“duygusal baglilik, devam bagliligi, normatif baglilik” tan olusmaktadir. Arastirma
sonucunda kariyer engelleri ile orgiitsel baglilik arasinda istatistiksel agidan anlaml
bir iliskiye rastlanmamistir. Ancak kariyer engelleri boyutlarindan “coklu rol
istlenme” boyutu ile orgiitsel baglilik arasinda pozitif yonlii anlaml bir iligki tespit
edilmistir. Bu sonuca gore katilimcilarda ¢oklu rol iistlenme algisi arttikga orgiitsel
baglilik diizeyleri de artmistir. Kariyer engellerinin diger boyutlar ile orgiitsel

baglilik arasinda anlaml iliskiler bulunamamastir.
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Downes vd. (2014) yaptiklart ¢aligmadaki veriler kadin mezunlarint bir veri
tabaninda muhafaza eden Bentley Universitesi Kadin Is Diinyas1 Merkezi’nin is
birligi ile toplanmis ve ¢alisma 606 kadin ¢alisan {lizerinde yapilmistir. Arastirmanin
amact kadin c¢alisanlarin algiladiklar1 kariyer engelleri ile oOrgiitsel baglhiliklar
arasindaki iliskiyi 6l¢mektir. Kariyer engelleri orgiitten ve isten kaynaklanan engeller
olmak Uzere iki boyutla olgllecektir. Downes vd. (2014) g¢alismalarinda kariyer
engelleri algisi ile orgiitsel baglilik arasinda negatif yonlii orta diizeyde istatistiksel

acidan anlamli bir iligki oldugu sonucuna varmisglardir.

Oziinlii (2013) Kiitahya’da faaliyet gdsteren iki 6zel firmada yapilan calismanin
amaci kadin ¢alisanlarin kariyer engelleri algilarindan biri olan cam tavan etkisinin
orgiitsel baglhlik ile arasindaki iliskiyi tespit etmek ve iliskinin yoniinii ve siddetini
belirlemektir. Arastirmada cam tavan etkisi ile Orgiitsel baglilik arasinda negatif
yonlii orta diizeyde anlamli bir iliski oldugu ve cam tavan etkisinin 6rgiitsel baglilik
Uzerinde negatif etkisinin oldugu sonucuna varilmistir. Cam tavan etkisinin orgutsel
bagliligin alt boyutlarina iliskin sonuglarina bakildiginda ise cam tavan etkisinin
duygusal baglhilik ve devam bagliligi boyutlariyla arasinda anlamli bir iligki
bulunamamaistir. Ayrica cam tavan etkisinin duygusal baglilik ve devam baglilig
tizerinde bir etki olusturmadigi goriilmiistiir. Cam tavan etkisinin normatif baglilik
boyutu ile arasinda istatistiksel a¢idan anlamli, negatif yonlu ve orta dizeyde bir
iliski oldugu saptanmistir. Buna ek olarak cam tavan etkisi normatif baglilig1 negatif

yonde etkilemektedir.

Briggs vd. (2011) aragtirmalarinda kariyer gelistirme engelleri algisinin Orgiitsel
baglilik ve is tatmini lizerindeki etkilerini arastirmiglardir. Kadin ve erkek caligan
karigik olarak satis yoneticileri ve miidiirleri {izerinde yapilan bu arastirma
sonucunda algilanan kariyer gelistirme engellerinin (perceived barrieres to career
advancement PBCA) orgiitsel baghlik iizerinde anlamli ve negatif etkisinin oldugu
bulunmustur. Bagka bir ifade ile orgiit i¢inde ¢alisanda kariyer engeli algis1 arttikga

kisinin Orgiite olan bagliligi azalmaktadir. Bunun yani sira kariyer gelistirme
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engelleri algisinin is tatmini diizeyi Uzerinde negatif etkisinin olmasi aragtirmanin bir

diger sonucudur.

Weeks vd. (2012) calismalarinda satis danigsmanlarinin algiladiklar1 kariyer
engellerinin ¢alisanlarin orgiitlerine olan bagliligini olumsuz etkiledigi sonucuna
ulasmiglardir. Satis danismanlarinin kariyer engeli algilart arttikga Orgiitlerine olan

bagliliklar1 azalmaktadir.

Illeez ve Cihangir arastirmalarinda Hitit Universitesi biiro personelinin Kkariyer
engellerini belirlemek ve kariyer engellerinin orgiitsel bagliliklar: ile aralarindaki
iliskiyi ortaya koymayr amac¢lamiglardir. Arastirmada kariyer engelleri sosyal
nedenlere dayali ve ise dayali engeller olmak iizere iki boyuttan olusmaktadir.
Arastirma sonucunda kariyer engelleri ile orgiitsel baglilik arasinda istatiksel agidan
anlamli, pozitif yonll ve orta diizey bir iligki bulunmustur. Buna ek olarak kariyer
engellerinin alt boyutlar1 olan sosyal nedenlere dayali engeller ve ise dayali engeller
ile orgiitsel baghlik arasinda istatiksel agidan anlamli, pozitif yonlii ve orta diizey bir

iliski bulunmustur.

Kariyer engelleri ile oOrgilitsel baglilik arasindaki iligkileri igeren literatiir
incelendiginde kariyer engellerinin alt boyutu olan is-aile c¢atismasi (¢oklu rol
catismasi) ile ilgili cesitli sektorleri kapsayan pek cok ¢alismaya rastlanmistir. Bu
calismalarin bir kismu is-aile catigmasi ile orgiitsel baglilik arasinda negatif yonlii bir
iliski oldugunu vurgulayan c¢alismalardir (Akpolat vd., 2016, Netemeyer 1996,
Howsden 1994). Bunun yani sira is-aile catigmasi ile orglitsel baglilik arasinda bir
iliskinin olmadigini belirten ¢alismalar da (Efeoglu ve Ozgen 2007, Carik¢i ve
Celikkol 2009, Lee ve Maurer 1999, Thomalla 2011) mevcuttur.

Akpolat vd. (2016) caligmalarinda elde ettikleri bulgulara gore is-aile ¢atismasi ile
orgiitsel baglilik ve orgiitsel bagliligin alt boyutlar1 olan devam baglilig1 ve normatif
baglilik arasinda istatistiksel agidan anlamli ve ters yonlii iligkiler oldugu
gorilmiistiir. Bununla birlikte is-aile ¢atismasi ile orgiitsel bagliligin alt boyutu olan

duygusal baglilik arasinda istatistiksel acidan anlamli bir iliski bulunamamustir.
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Yapilan regresyon analizi sonucunda ise is-aile ¢atigmasinin orglitsel baglilik ile
devam bagliligi ve normatif bagliligi olumsuz yonde etkiledigi tespit edilmistir.
Baska bir deyisle is aile catigmasi diizeyi arttikca calisanin orgiite olan baglilig
ozellikle devam ve normatif baglhliklari azalmaktadir. Is-aile catismasinin

calisanlarin duygusal bagliliklar tizerinde herhangi bir etkisi bulunamamastir.

Netemeyer vd. (1996) calismalarinda is-aile ¢atismasi ve aile-is ¢atismasi ile ilgili
Olcek gelistirmislerdir. Buna ek olarak ¢alismalarinda is aile ¢atigmasi ile is tatmini,
orgiitsel baglilik, is stresi ve yasam tatmini aralarindaki iligkiler incelenmistir.
Arastirmada is-aile catigmasi ile Orgiitsel baghlik, is tatmini ve yasam tatmini
arasinda negatif yonlii; is-aile catigmasi ile is stresi arasinda pozitif yonli anlamh

iliskiler oldugu sonucuna ulagilmistir.

Howsden (1994) is-aile catismasi ile orgiitsel baglilik arasinda negatif yonlii anlaml
bir iliski bulundugu ve is-aile catismasinin orgiitsel baglilik {lizerinde negatif bir

etkisinin oldugu sonucuna ulagmaistir.

Efeoglu ve Ozgen (2007)calismalarinda ilag sektoriinde c¢alisanlarin  is-aile
catigmalarinin is stresi, is doyumu ve orgiitsel baglilik dizeyleri tzerinde etkileri
incelenmistir. Arastirma sonuglari is-aile catigmasinin is stresi ve is doyumu {izerinde
pozitif etkisinin bulundugunu gdstermektedir. Ayrica arastirmada ig-aile ¢atismasinin

orgiitsel baglilik iizerinde anlamli bir etkisine rastlanmamastir.

Carik¢1 ve Celikkol (2009) Is-aile ¢atismasmin orgiitsel baglilik ve isten ayrilma
niyeti ile iligskisini 6lgmek amaciyla yapilan calismada is-aile ¢atismasi ile isten
ayrilma niyeti arasinda pozitif yonlii anlaml bir iliski olduguna ulasilirken is-aile
catigmas1 ile Orgiitsel baglilik arasinda istatistiki olarak anlamli bir iliskiye

rastlanmamuistir.

Lee ve Mauer (1999) calismalarinda is-aile ¢atismasinin isten ayrilma niyeti ve

orglitsel baglilik {izerindeki etkilerini arastirmislardir. Arastirmanin sonucunda is aile
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catigmasinin isten ayrilma niyeti iizerinde olumsuz etkisi oldugu orgiitsel baglilik

tizerinde ise istatistiksel olarak anlamli bir etkisinin olmadig1 bulunmustur.
Thomalla (2011) is-aile ¢atismasi ile orgiitsel bagliligin alt boyutlarindan biri olan

duygusal baglilik boyutu arasindaki iliski ele alinmistir. Arastirma sonucunda bu iki

degisken arasinda istatistiksel agidan anlamli bir iliski bulunamamustir.
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UCUNCU BOLUM

OTEL ISLETMELERINDE KADIN YONETICILERIN KARIYER
ENGELLERININ KARIYER STRATEJILERI VE ORGUTSEL
BAGLILIKLARI UZERINE ETKIiSi

Calismanin bu bdliimiinde otel isletmelerinde ¢alisan kadin yoneticilerin kariyer
engelleri ile kadin yoneticilerin kariyer stratejileri ve calistiklar1 Orgiite olan
bagliliklart Uzerindeki etkileri incelenmistir. Uygulama alani olarak Alanya’da
faaliyet gosteren otel isletmelerindeki tlm yonetim kademelerinde yonetici olarak
calisan kadinlar sec¢ilmistir. Arastirmada Oncelikle dort ve bes yildizli otel
isletmelerinde calisan kadin yoneticilerin kariyer engelleri algi diizeyleri, kariyer
gelistirme stratejileri alg1 diizeyleri ve orgiitsel baglilik diizeyleri l¢iilmiistiir. Daha
sonra yoneticilerin kariyer engelleri algilarimin kariyer gelistirme ve oOrgiitsel

bagliliklar1 tizerindeki olasi etkisi ile ilgili bulgulara yer verilmistir.

3.1.Arastirmanin Amaci

Arastirmanin temel amaci; Antalya iline bagli olan Alanya il¢esinde faaliyet gosteren
dort ve bes yildizli otel isletmelerinde isttihdam edilen kadin yoneticilerin is
hayatlarinda karsilastiklar1 kariyer engelleri algilarim1  tespit etmek, kadin
yoneticilerin kariyer stratejileri ve orgiitsel baglilik diizeyleri belirlemek ve kariyer
engellerinin kadin yoneticilerin kariyer stratejileri ve orgiitsel bagliliklar1 tizerindeki

etkisini ortaya koymaktir.

3.2.Arastirma Modeli ve Hipotezler

Sekil 1’de gosterilen arastirma modeline gore kariyer engellerinin rgiitsel baglilik
ve kariyer stratejilerini etkiledigi varsayilmaktadir. Sebep sonug iligkilerini ortaya
koyan modelde ¢alismanin bagimsiz degiskeni kariyer engelleridir (goklu rol
catigmasi, kariyer-cocuk taleplerinde catisma, kariyer tatminsizligi, is-sektor kisiti).
Calismanin bagimli degiskenleri ise kariyer stratejileri (egitim ve mesleki egitim

stratejisi, resmi olmayan iletisim aglarindan yararlanma stratejisi, kariyer ilerletme
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programlarindan faydalanma stratejisi, resmi mentorluk destegi ve beklenen

performans sinirlarini agsma stratejisi) ile oOrgiitsel bagliliktir (duygusal baglilik,

devam baglilig1 ve normatif baglilik).

KARIYER STRATEJILERI
Egitim ve Meslek1 Egitim
. Strateiisi
KARIYER
ENGELLERI Resmi Olmayan Iletisim
Aglanndan Yararlanma
Coklu Rol ™ Stratejisi
Catigmast
Kariyer Ilerletme
Kariyer-Cocuk Programlarindan Faydalanma
Co Stratejist
Taleplerinde
Catigma
Resmi Mentorluk Destegi
Kariyer Stratejisi
Tatminsizlig
Beklenen Performans
q [s-Sektor Kisitt |/ Suurlanimi Agma Stratejisi
ORGUTSEL BAGLILIK
Duygusal Baghlik
| Devam Baglihig
I -
Normatif Baglilik

Sekil 3.1 Arastirmanin Modeli

Aragtirma modelinde goriildiigii iizere asagidaki hipotezler test edilecektir.

H1: Kariyer engelleri kariyer stratejilerini etkilemektedir.
a. H11: Coklu rol ¢atigmasiegitim ve mesleki egitim stratejisini etkilemektedir.

H12: Kariyer ve c¢ocuk taleplerinde c¢atismaegitim ve mesleki egitim

stratejisinietkilemektedir.
H13: Kariyer tatminsizligi egitim ve mesleki egitim stratejisinietkilemektedir.
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H14: Is ve sektor kisitiegitim ve mesleki egitim stratejisinietkilemektedir.

b. H1s: Coklu rol ¢atigmasiresmi olmayan iletisim aglarindan yararlanma
stratejisinietkilemektedir.

H1le: Kariyer ve ¢ocuk taleplerinde ¢atismaresmi olmayan iletisim aglarindan
yararlanma stratejisinietkilemektedir.

H17: Kariyer tatminsizligi resmi olmayan iletisim aglarindan yararlanma
stratejisinietkilemektedir.

Hls: Is ve sektdr kisiti resmi olmayan iletisim aglarindan yararlanma
stratejisinietkilemektedir.

c. Hlo: Coklu rol catigmasi kariyer ilerletme programlarindan faydalanma
stratejisinietkilemektedir.

H110: Kariyer ve ¢ocuk taleplerinde catisma Kariyer ilerletme programlarindan
faydalanma stratejisinietkilemektedir.

H1l11: Kariyer tatminsizligi kariyer ilerletme programlarindan faydalanma
stratejisinietkilemektedir.

Hli2:Is ve sektér kisiti kariyer ilerletme programlarindan faydalanma
stratejisinietkilemektedir.

d. H113: Coklu rol gatismasi resmi mentorluk destegi stratejisinietkilemektedir.
H1i4: Kariyer ve c¢ocuk taleplerinde ¢atisma resmi mentorluk destegi
stratejisinietkilemektedir.

H11s:Kariyer tatminsizligi resmi mentorluk destegi stratejisinietkilemektedir.
H116:1s ve sektdr kisit1 resmi mentorluk destegi stratejisinietkilemektedir.

e. H1i7: Coklu rol c¢atismast beklenen performans ve sinirlarini  agma
stratejisinietkilemektedir.

H118: Kariyer ve g¢ocuk taleplerinde ¢atisma beklenen performans ve sinirlarini
asma stratejisinietkilemektedir.

H119: Kariyer tatminsizligi beklenen performans ve sinirlarint  asma
stratejisinietkilemektedir.

Hly: Is ve sektér kisiti beklenen performans ve smirlarni asma

stratejisinietkilemektedir.

H2: Kariyer engelleri orgiitsel bagliligietkilemektedir.
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a. H21: Coklu rol ¢atigmasi duygusal bagliligietkilemektedir.
H22: Kariyer ve gocuk taleplerinde catigma duygusal bagliligietkilemektedir.
H23: Kariyer tatminsizligi duygusal baglihigietkilemektedir.
H24:1s ve sektor kisit1 duygusal bagliligietkilemektedir.

b. H2s: Coklu rol catismasi devam bagliliginietkilemektedir.
H26: Kariyer ve ¢ocuk taleplerinde ¢atisma devam bagliligini etkilemektedir.
H27:Kariyer tatminsizligi devam bagliligini etkilemektedir.
H2s:1s ve sektor kisit1 devam bagliligini etkilemektedir.

€. H29: Coklu rol catigmasi normatif bagliligietkilemektedir.
H210: Kariyer ve ¢ocuk taleplerinde ¢atisma normatif bagliligietkilemektedir.
H211: Kariyer tatminsizligi normatif bagliligietkilemektedir.

H212: Is ve sektor kisiti normatif baghligietkilemektedir.

3.3.Arastirmamin Metodolojisi
3.3.1. Arastirmanin Kapsami ve Simirhhiklari

Aragtirma, otel isletmelerinde calisan kadin yoneticilerin kariyer engelleri
algisininkariyer stratejileri ve orgiitsel baglilik iizerindeki etkisini ortaya koymaya
yoneliktir. Anket, Alanya’da faaliyet gosteren dort ve bes yildizli otel isletmelerine

uygulanmistir. Arastirmanin kapsami asagida belirtilmektedir.

a) Arastirma sadece Alanya’da faaliyet gosteren dort ve bes yildizli otel
isletmeleri ile smirlandirilmigtir. Bunun nedeni, dort ve bes yildizli otel
isletmelerinin diger otel isletmelerine kiyasla biiyiik olmalari, daha
profesyonelce yonetildikleri diisiincesidir.

b) Arastirma sadece list ve orta kademe kadin yoneticilere yoneliktir. Alt
kademe kadin ve erkek caligsanlar ile erkek yoOneticiler arastirma kapsami

disinda tutulmustur.

Arastirmanin sinirliliklart ise soyledir;
a) Arastirma sonuglart yalnizca arastirmaya katilan kadin yoneticilerin

gorislerini kapsamaktadir.
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b) Arastirmanin zamana ve finansal kaynaklara dayali kisitliliklarindan dolay:
arastirma sonugclar1 veri toplama zamani ve veri toplama alani ile sinirlidir.

c) Veri toplama siirecinde arastirmanin yapildigi Alanya’da faaliyet gosteren
dort ve bes yildizli otel isletmelerinin biiyiikk bir ¢ogunlugu (154 otel
isletmesinin 109 tanesi) arastirmaya katilmay1 kabul etmemislerdir. Arastirma
Alanya’da faaliyet gosteren otel isletmelerinin bir kismina uygulanabilmistir.
Aragtirmada sadece 329 kisiye ulagilmis olmasi aragtirmanin sinirliligidir.

d) Apyrica iilkede yasanan siyasi ve ekonomik calkantilar, turizm sektoriinde
yasanan olumsuzluklar gibi nedenlerle kadin yoneticilerin bu sorunlardan

etkilenerek sorularicevaplamis olabilecegi diisliniilmektedir.

3.3.2. Arastirmanin Evren ve Ornekleminin Belirlenmesi

Arastirmanin evreni, Alanya’da faaliyer gosteren dort ve bes yildizli otel
isletmelerinde ¢alisan orta ve Ust kademe kadin yoneticilerden olusmaktadir.
Alanya’da bulunan otel isletmelerinin arastirma evreni olarak belirlenmesinin nedeni
bu bélgenin turizm ag¢isindan onemli bir destinasyon olmasi ve burada bulunan

tesislerin orgiit yapilarinin ¢alismanin amacina uygun olmasidir.

Arastirmanin zaman ve maliyet kisitlar1 nedeniyle arastirma evreni {izerinde
tamsayim yapmak miimkiin olmadigi ic¢in Ornekleme yontemine gidilmistir.
Arastirmada 6rnekleme yontemi olarak tesadifi olmayan 6rnekleme yontemlerinden
“yargisal Ornekleme” yontemine dayanilarak anketleri cevaplayacak kadin
yoneticilere ulasilmis ve anketleri cevaplamalar1 saglanmistir. Yargisal drnekleme
yonteminde 6rnegi olusturan elemanlar aragtirmacinin arastirma problemine cevap
bulacagina inandig1 kisilerden olusur. Yani deneklerin belirlenmesindeki olgiit
aragtirmacinin yargisidir. Denekler rastgele segilmezler (Altunisik vd., 2005: 132).
Yargisal 6rneklemede 6rnege kimin segilecegi karar1 bir uzmana ya da konuyu en iyi

bilmesi sebebiyle arastirmacinin kendisine birakilir (Nakip, 2013: 272).

Arastirma 2016 yili Agustosayinda yapilmistir. Arastirmanin yapildigi donem

itibartyla Alanya Kiiltiir ve Turizm Il Miidiirliigii’nden alinan veriler dogrultusunda
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Alanya ilgesinde faaliyet gosteren 4 ve 5 yildizli otel isletmesi sayis1 154°tiir.Ancak,
tilkede ve dolayisiyla turizm sektdriinde yasanan olumsuzluklar sebebiyle Alanya
ilgesinde faaliyet gosteren otel isletmelerinin 109 tanesigalismaya katilmayi1 kabul
etmemistir. Ayrica 2016 yaz sezonu turizm sektoriinde yasanan Rusya Krizi ve
sonrasinda yasanan rezervasyon iptalleri sebebiyle otel isletmeleri personel azaltma
yoluna gittiklerinden yonetici kademelerinde c¢alisan personel sayisinda da azalma
goriilmiistiir. Dolayisiyla otel isletmelerinde bulunan tim kademe yoneticilerinin
sayilar1 da degismistir. Bununla birlikte her otel isletmesinin kendine 6zgi bir
hiyerarsik yapisi oldugu ve yonetici sayilar1 net olarak bilinemediginden ¢aligmada
ortalama 12 orta ve (st kademe yoneticisi oldugu varsayilmistir (Demirdelen ve
Ulema, 2013: 71). Otel Isletmesi Sayis1 x Varsayilan Yonetici Sayist = Otel
Isletmelerindeki Yonetici Sayist ise; 154 x 12 = 1848°dir. ILO’nun (International
Labour Organization) 2015 verileri dogrultusunda Agirlama ve Perakende
Sektorii'nde c¢alisgan kadin yoneticilerin  oran1  ortalama %34,8 oldugundan
Alanya’daki Kadin Otel Yoneticisi Sayis1t = 1848 x %34,8 = 643,1 arastirmanin

evrenini olusturmaktadir.

Bu veriler dogrultusunda asagidaki formiil uygulanarak c¢aligmanin 6rneklemi
belirlenmistir (Bas, 2006: 47);

Orneklem biiyiikliigii (n)= (N 2 p q) / (d2 (N-1)+1t2pq)

N= Ana kutle biiyiikliigi

n= Orneklem biiyiikliigii

p= Ilgilenilen olayin goriilme olasilig1

g= (1-p) veya ilgilenilen olayin goriilmeme olasiligi

d= kabul edilen + 6rnekleme hata orani

t= Belirli bir anlamlilik diizeyinde, serbestlik derecesine gore t tablosu kritik degeri
Bu formile gore%95 giiven araliginda ve %5 hata pay1 kabul edildiginde drneklem

blytikliigli 241 olarak hesaplanmistir.

Veri toplama aracit olarak olusturulan anket 2016 yili Agustos ayinda anketi
uygulamay1 kabul etmis 45 adet dort ve bes yildizli otel isletmelerine birakilmis ve

bir siire sonra geri toplanmustir. Kabul edilebilir 6rneklem biyikligiine ulasabilmek
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icin otel isletmelerine toplam 450 adet soru formu birakilmistir. Soru formuna tam
olarakcevap verilmemesi ve birden fazla segenegin isaretlenmesi gibi nedenlerle
kullanilabilirligi olmayan soru formlar1 ayiklandiktan sonra 329 adet anket ¢alismada
kullanilmigtir. Ayrica arastirmada kullanilan anketlerin 12 tanesi (4 adet departman
sefi, 6 adet departman mudurl ve 2 adet otel genel miidiirii olan kadin yonetici) anket

sorularinin irdelenmesi amaciyla anket formu yiiz ylize goriisiilerek doldurulmustur.

3.3.3. Veri Toplama Aracimin Hazirlanmasi

Otel igletmelerinde ¢alisan kadin yoneticilerin algiladiklar1 kariyer engelleri, kariyer
stratejileri ve orgiitsel bagliliklarin1 6lgmek amaciyla kullanilan 6l¢ekler anket formu
ile kadin yéneticilere sorulmustur. Arastirmadaki degiskenlere ait 6lgekler ingilizce
"denTirkge’ ye ve Tiirkge ’deningilizce ‘ye gevrilerek anlam kaymalar1 dnlenmeye
caligilmigtir. Arastirmanin amacina uygun olarak diizenlenen anket formu (EK-1)
dort bolimden olusmaktadir. ilk béliimde kariyer engelleri algisi, ikinci
bolimdekariyer gelistirme stratejileri, U¢linct bélimde 6rgiitsel baglilik ve dérdinci
bolimde demografik 6zelliklere iliskin sorular yer almaktadir. Anket formunda

toplam 35 6lgcek maddesi ve 9 demografik 6zelliklere iligkin soru bulunmaktadir.

Aragtirmada besli Likert tipi 6lgek kullanilmistir. Arastirmanin veri ¢oziimleme
siirecinde Oncelikle arastirma kapsamindaki 4 ve 5 yildizli otel isletmelerinde ¢alisan
kadin yoneticilerin ankette belirtilen kariyer engellerine, kariyer stratejilerine ve
Orgiitsel bagliliga katilim dereceleri: 1= “kesinlikle katilmiyorum”, 2=
“katilmiyorum”, 3= “kararsizim”, 4= “katiliyorum”, 5= “kesinlikle katiliyorum”

seklindedir.

e Kariyer Engelleri Olcegi: Kadin yoneticilerin kariyer engelleri algilarin
6lgmek amaciyla Swanson, Tokar ve Daniels (1996) tarafindan gelistirilen Kariyer
Engelleri Olgegi (Career Barriers Inventory CBI) kullanilmistir. Olgek ilk olarak
(1991a) yilinda hazirlanmig, 19 boyut ve 112 ifadeden olusmustur. Swanson ve
Tokar (1991b) yilinda 6lgegi revize etmisler ve boyut sayisin1 18’e, ifade sayisini da

102’ye diistirmiislerdir. 1996 yilinda ise 6l¢gek Swanson, Daniels ve Tokar tarafindan
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yeniden revize edilmis, boyut sayis1 13°e ifade sayis1 da 70’e diisiiriilmiistiir.
Arastirmada Swanson, Daniels ve Tokar (1996) tarafindan gelistirilenkariyer
engelleri 6lgegin, 13 boyut ve 70 ifadenin 4 boyutu ve 23 ifadesi kullanilacaktir.
Kariyer engelleri olgeginin; “Coklu Rol Catismas:” (11,15,17,28,40,44,60,69),
“Kariyer ve Cocuk Taleplerinde Catisma” (7,19,23,33,37,53), “Kariyer
Tatminsizligi” (9,30,32,57,58), “Is ve Sektor Kisitlar” (16,50,56,68)boyutlar1 yer

almaktadir.

e Kariyer Stratejileri Olcegi: Li-Yu Chen (2005) tarafindan gelistirilen
“Kadmlarin  Kariyer Gelistirme Stratejilerini  Belirlemeye Yonelik  Olgek”
kullanilmigtir. Bu 6lgek dort temel kariyer stratejisini icermektedir. Her bir strateji
icin 3 ifade bulunmaktadir. Arastirma Olgeginde yer alan kariyer gelistirme
stratejileri, bu stratejileri olusturan ifadeler soyledir:

v Egitim ve mesleki egitim stratejisi (Advence education and training): 1,8,13.

v' Resmi olmayan iletisim aglarindan yararlanma stratejisi (Internal

Networking): 3,11,15.
v’ Kariyer ilerletme programlarindan faydalanma stratejisi (Career Tracking):
4,9,14.
v" Resmi damismanlik (mentorluk) destegi stratejisi (Internal Mentoring): 2,6,12.
v Beklenen performans sinirlarini agma stratejisi (Exceeding Performance

Expectations): 5,7,10.

e Orgiitsel Baghhk Olcegi: Orgiitsel bagliligm 6lciilmesinde Meyer ve Allen
(1991) tarafindan gelistirilen ii¢c boyutlu drgiitsel baglilik 6lgegi kullanilmistir.Olgek
18 ifadeden olusmaktadir. ilk 6 ifade duygusal baghiligi, ikinci 6 ifade devam
bagliligini, son 6 ifade ise normatif baglhiligi 6lgmektedir. 3., 4., 6. ve 13. ifadeler
olumsuz tutum ifadeleri olarak kullanilmistir. Calismada orgiitsel baglilik 6l¢eginin
“duygusal baghlik” (1,2,3,4,5,6), “devam baghhg:” (7,8,9,10,11,12) ve “normatif
baghlik” (13,14,15,16,17,18) boyutlar1 kullanilmaktadir.
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3.3.4. Pilot Uygulama

Pilot uygulama, ankette olabilecek hatalarin Oniine gegmek amaciyla katilimcilara
dagitilmadan 6nce belli sayida kisiye uygulanmasidir. Boylelikle, arastirmay1 yapan
kisinin anketteki olas1 hatalar1 6nceden diizeltme imkan1 olur. Ankette iki tiirlii hata
olabilmektedir. Birincisi, “aragtirma tasarimi hatasi” ikincisi ise “ifade hatalari”dur.
Aragtirma tasarimi1  hatasi, anketin Olgcmek istenen konuyla ilgili verileri
toplayamamasidir. Bu hatadan kaginmak igin arastirmacinin profesyonellerden,
akademisyenlerden ve meslektaslarindan yardim almasi yani anketi Once onlara
uygulamas1 gerekmektedir. Ifade hatalarim engellemek igin ise arastirmacinin anketi
olast denekleriyle benzer 6zellik tasiyan kimselere uygulamasi gerekir. Bdylece
ifadelerin herkes tarafindan ayni sekilde algilandigindan emin olunur (Altunisik vd.,
2005: 81-82). Pilot uygulama amacl olusturulacak o6rnek kitlenin biiyiikligiine
iligkin literatiirde hemfikir olunan konu 6rnek kitlenin kiiclik olacagi konusudur.
Reynolds(1993)’e gorebu say1 arastirmacinin hassasiyetine ve amacina bagli olarak
belirlenir. Genellikle 5-10 ile 50-100 aras1 oldugu goriilmektedir (Altunisik, 2008:
10).

Bu c¢aligmada pilot uygulama i¢in birincil veriler, Alanya’daki otel isletmelerinde
calisan 50 kadin yoneticiye anket formu yiiz ylize goriisme seklinde doldurularak
elde edilmistir. Pilot uygulama sonrasinda ankette anlasilmayan ifadeler yeniden

diizenlenmistir. Ankete son sekli verilerek nihai uygulama yapilmistir.

3.4.Verilerin Analizi ve Arastirma Bulgularinin Degerlendirilmesi

Aragtirma kapsaminda toplanan veriler bilgisayar ortamina aktarilarak analizleri
yapilmigtir. Analizlere baslamadan Once veri setinin analizlere uygunlugu
incelenmistir. Daha sonra arastirmada kullanilan 6lgeklerin gecgerlilik ve giivenilirlik
analizleri yapilmistir. Olgme araglarinin psikometri niteliklerinin uygunlugunun
kanitlanmasinin ardindan g¢alismanin amaci ve hipotezleri dogrultusunda hipotez
testlerine gegcilmistir. Hipotez testleri yapilmadan Once analizlerin varsayimlari
incelenmis ve ilgili kistmda varsayimlarin saglanma durumuna iliskin bulgular

sunulmustur.
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3.4.1. Verilerin Analize Uygunlugunun incelenmesi

Verilerin analizi yapilmadan once veri setindeki kayip degerler incelenmistir. Veri
setinde kayip deger bulunmamaktadir. Daha sonra 6lgme araci aracilifiyla elde
edilen veriler bilgisayar ortamina aktarilmistir. Bu asamadan sonra cevaplayicilarin
algilarin1 dogru puanlamak amaciyla dlgeklerde bulunan olumsuz maddelerin ters
kodlama isleminin yapilmasi gerekmektedir (Erkus, 2014). Bu nedenle arastirma
degiskenlerinden biri olan 6rgiitsel baglilik 6lgeginde bulunan 3, 4, 6 ve 13. ifadeler

ters kodlanmuistir.

Yapilan puanlamalarin ardindan 6lgeklerden alinan toplam puanlar hesaplanmis ve
veri setindeki ug degerler incelenmistir. Katilimcilarin kariyer engelleri ve orgitsel
baglilik toplam puanlar1 ile yapilan incelemelerde u¢ deger bulunmamaktadir.
Katilimcilarin Kariyer stratejileritoplam puanlari ile yapilan incelemelerde ise 58, 61,
82 ve 96 denek numarali katilimecilarin u¢ deger olduklar tespit edilmis ve bu

kisilere ait veriler veri setinden ¢ikarilarak analiz dis1 birakilmistir.

Istatistiksel caligmalarda verilerin dagilimi1 ¢ok onemlidir. Ciinkii istatistik
aragtirmalarda yapilan bir¢ok testin uygulanabilmesi i¢in dagilimin normal ve
normale yakin olmasi gerekir (Kalayci, 2010: 53). Arastirma verilerine c¢ok
degiskenli istatistiksel analizler yapilabilmesi i¢in tek degiskenli normallik testi
yapilmistir. Alinan toplam puanlara iliskin betimsel istatistikler Tablo 3.1°de

sunulmustur.
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Tablo 3.1. Betimsel Istatistikler

) Kariyer

Kariyer Engelleri Orgiitsel Baglilik Stratejileri

N 325 325 325
Ortalama 71,8338 58,6338 47,8400
Medyan 74,0000 59,0000 46,0000
Mod 87,00 72.00 45,00
Std. Sapma 16,60219 10,21338 6,22462
Varyans 275,633 104,313 38,746
Carpiklik Katsayisi -0,256 -0,493 0,383
Carpiklik K. Std. Hatast 0,135 0,135 0,135
Basiklik Katsayisi -0,140 20,420 0,521
Basiklik K. Std. Hatas1 0,270 0,270 0,270
Ranj 88,00 47,00 36,00
Minimum 27,00 28.00 31,00
Maksimum 115,00 75.00 67,00

Calismada kullanilan veri

setinin normal dagilim gosterip gostermediginin

incelenmesi i¢in basiklik (kurtosis) ve carpiklik (skewness) degerlerine bakilmustir.

Normal dagilim gdsteren bir verinin carpiklik ve basiklik degerleri -1 ve +1
araliginda olmaktadir (Tabachnick ve Fidell, 2012). Tablo 3.1 incelendiginde,

Olceklerden alinan toplam puanlarin carpiklik ve basiklik katsayilarinin -1 ve +1

arasinda yer aldigi goriilmektedir. Alinan toplam puanlara iliskin, normal dagilim

egrisiyle birlikte ¢izdirilen histogramlar Sekil 3. 2°de sunulmustur.

Frequensy

Sekil 3.2. Histogramlar

KStop

Tablo 1 ve Sekil 1 birlikte incelendiginde, yapilan analizler sonucunda

verinin tek degiskenli normal dagilim gosterdigi desteklendigi igin, bu durum
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verilerin analizinde parametrik testlerin kullanimma Ve regresyon analizinin

yapilabilmesine olanak saglamistir.

Arastirma modeli test edilmeden ©nce bagimsiz degiskenler arasinda c¢oklu
baglanti(multicollinearity) problemi olup olmadig: incelenmistir. Coklu regresyon
analizinde yordayici degiskenler arasinda ¢oklu baglantilik (multicollinearity) olarak
tanimlanan bir sorunla karsilasilabilir. Coklu baglant1 bagimsiz degiskenler arasinda
yiiksek diizeyde iligkilerin olmasidir (Hair vd., 1998: 156). Veri deseninde coklu
baglantinin olup olmadigin1 anlamak i¢in analizde varyans biiyiitme faktorii
(Variance inflation factor VIF) degerinin 10’dan yiiksek ve bir bagimsiz degiskenle
ilgili olarak diger bagimsiz degiskenlerin agiklayamadiklar1 varyans orani olan
varyans degerinin 0,10 daha diisiik olup olmadigina bakilir (Biiyiikoztiirk, 2010:
201). Yapilan analiz sonucuna gore, bagimsiz degiskenlerin varyans biiyiitme
faktorleri 10,0’dan kiigiik ve tolerans degerleri 0,10’dan biyiiktiir. Sonug olarak
bagimsiz degiskenler arasinda c¢oklu baglanti sorununun olmadigi gorilmiistiir.
Bununla birlikte arastirmanin  6rneklem  biiyiikliigii regresyon analizinin
yapilabilmesi i¢in uygun goriilmektedir (Altunisik vd., 2007; Hair vd., 1998).

Calisma kapsaminda ele alinan arastirma sorularindan biri kullanilan dlgeklerde yer
alan alt boyutlar arasindaki iligkilerin belirlenmesidir. Bu iligkilerin hangi korelasyon
katsayis1 kullanilarak hesaplanacaginin belirlenebilmesi i¢in alt boyutlardan alinan

toplam puanlara normallik testi yapilmustir. Ilgili degerler Tablo 3.1°de sunulmustur.

Tablo 3.1. Normallik Testleri

Kolmogorov-Smirnov

Olgek Alt Boyut KS sd p
Kariyer Engelleri  Coklu Rol Catigmasi 0,136 325 0,000
Kariyer ve Cocuk Taleplerinde Catisma 0,153 325 0,000

Kariyer Tatminsizligi 0,121 325 0,000

Is-Sektor Kisiti 0,109 325 0,000

Kariyer Stratejileri Egitim ve Mesleki Egitim Stratejisi 0,233 325 0,000

Resmi Olmayan lletisim Aglarindan Yararlanma Stratejisi 0,134 325 0,000
Kariyer Ilerletme Programlarindan Faydalanma Stratejisi 0,159 325 0,000

Resmi Mentorluk Destegi 0,193 325 0,000
Beklenen performans ve sinirlarini agma 0,202 325 0,000
Orgiitsel Baglilk Duygusal Baglilik 0,091 325 0,000
Devam Bagliligi 0,119 325 0,000
Normatif Baglilik 0,097 325 0,000
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Tablo 3.1. incelendiginde, kullanilan Ol¢eklerde yer alan alt boyutlardan alinan
toplam puanlarin normal dagilmadigr sonucuna ulasilmaktadir (p<0.05). Bu nedenle
iliskiler parametrik olmayan bir teknik olan Spearman korelasyon Kkatsayisi

kullanilarak belirlenmistir.

3.4.2. Arastirmada Kullanilan Olceklerin Giivenilirlik ve Gegerlilik Analizleri

Bu kisimda arastirmada kullanilan Kariyer Engelleri, Orgiitsel Baghilik ve Kariyer

Stratejileri 6lgeklerinin giivenirlik ve gegerlikleri test edilmistir.

e Guvenilirlik Analizleri: Guvenilirlik “bir testinveya olgcegin dl¢mek istedigi seyi
tutarli ve istikrarli bir bicimde 6lcme derecesi”dir (Altunisik, 2005: 114).
Olglimlerin tekrarlanmasi halinde ortaya ¢ikan tutarli sonuclardir (Nakip, 2013:
203). Giivenilirligi 6l¢gmeye yonelik farkli analiz tiirleri vardir. Ancak en yaygin
olarak kullanilan Cronbach Alpha katsayisidir (Ozdamar, 2002: 622; Kalayci,
2010: 405). Olgegin genel giivenilirligine ve i¢sel tutarliligina isaret etmekte olan
Cronbach Alpha katsayisi maddelerin varyanslart toplamimin genel varyansa
ortalamas1 sonucu elde edilen agirlikli standart degisim ortalamasidir ve 0-1 arasi
deger almaktadir (Ozdamar, 2002: 623). Cronbach Alpha katsayisinin 0,60 ile
0,80 arasinda olmasiolgegin oldukga glvenilir olduguna, katsayinin 0,80 ile 1.00
arasinda olmasi ise 6lgegin ylksek derecede guvenilir olduguna isaret etmektedir
(Kalayct, 2010:405).

Calisma kapsaminda kullanilan olgeklerinin uygulanmasi sonucunda elde edilen

puanlara iliskin giivenirlik kestirimleri amaciyla hesaplanan Cronbach alfa i¢

tutarlilik katsayilar1 Tablo 3.2’de sunulmustur.
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Tablo 3.2. Olgeklerin Giivenilirlik Katsayilari

Olgekler Madde Cronbach
Sayisi Alpha
Kariyer Engelleri 23 0,892
Coklu Rol Catismasi 8 0,964
Kariyer ve Cocuk Taleplerinde Catisma 6 0,955
Kariyer Tatminsizligi 5 0,953
Is-Sektér Kisit1 4 0,903
Kariyer Stratejileri 15 0,607
Egitim ve Mesleki Egitim Stratejisi 3 0,917
Resmi Olmayan fletisim Aglarindan Yararlanma Stratejisi 3 0,905
Kariyer lerletme Programlarindan Faydalanma Stratejisi 3 0,910
Resmi Mentorluk Destegi 3 0,927
Beklenen performans ve sinirlarini agma 3 0,881
Orgiitsel Baghhk 18 0,785
Duygusal Baglilik 6 0,882
Devam Bagliligi 6 0,920
Normatif Baglilik 6 0,946

Tablo 3.2 incelendiginde, hem Kariyer Engelleri Olgegindeyer alan tiim maddelere
iliskin Cronbach Alpha i¢ tutarlilik katsayisinin, hem de Kariyer Engelleri
Olgegininalt boyutlar1 olanCoklu Rol Catismas: (11, 15, 17, 28, 40, 44, 60, 69),
Kariyer ve Cocuk Taleplerinde Catisma (7, 19, 23, 33, 37, 53), Kariyer Tatminsizligi
(9, 30, 32, 57, 58) ve Is ve Sektor Kisitlari(16,50,56,68)boyutlarinda yer alan
maddelere iliskin Cronbach Alpha i¢ tutarlilik katsayisinin yiksek derecede glvenilir
(Ozdamar, 2002) oldugu goriilmektedir.

Kariyer Stratejileri Olgegininalt boyutlar1 olan Egitim ve mesleki egitim stratejisi
(1,8,13), Resmi olmayan iletisim aglarindan yararlanma stratejisi (3,11,15),Kariyer
ilerletme programlarindan faydalanma stratejisi (4,9,14), Resmi danigmanlik
(mentorluk) destegi stratejisi (2,6,12) ve Beklenen performans ve sinirlarini asma(5,
7, 10)boyutlarinda yer alan maddelere iliskin Cronbach Alpha i¢ tutarlilik
katsayisinin  yilksek derecede giivenilir (Ozdamar, 2002), Kariyer Stratejileri
Olgegindeyer alan tim maddelere iliskin Cronbach Alpha i¢ tutarlilik katsayisinin ise

orta derecede guivenilir (Ozdamar, 2002) oldugu goriilmektedir.

Hem Orgiitsel Baglilik Olgegindeyer alan tiim maddelere iliskin Cronbach Alpha i¢
tutarlilik katsayisinin, hem de 6l¢eginalt boyutlar1 olanduygusal baglilik (ilk 6 ifade),
devam baglilig1 (ikinci 6 ifade) ve normatif baglilik (son 6 ifade) boyutlarinda yer
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alan maddelere iliskin Cronbach Alpha i¢ tutarlilik katsayisinin yuksek derecede
guvenilir (Ozdamar, 2002) oldugu gériilmektedir. Bu bulgular arastirmada kullanilan

Olceklerden elde edilen puanlarin glivenilir oldugunu gostermektedir.

o Gegerlilik Analizleri: Gegerlilik, bir test veya 6l¢egin 6l¢iilmek istenen seyi
Olcme derecesidir (Altunisik, vd., 2005: 113).Faktor analizinin baslica amaci
aralarinda iliski bulundugu diisiiniilen ¢ok sayida degisken arasindaki iliskilerin
anlasilmasimi ve yorumlanmasini kolaylastirmak amaciyla daha az sayidaki temel
boyuta indirgemek ve amaglamaktir (Altunisik, 2005: 264). Calismada kullanilan
Olgeklere iliskin  gegerlik kanitlar1 agiklayict  faktor analizi  ile elde
edilmistir.Arastirmada kullanilan &lgeklere yapilan agiklayict faktor analizi
sonuglara gore olgeklerin KMO ve Bartlett degerleri sirasiyla; kariyer engelleri
Olcegi KMO=0.887, p=0.000; orgiitsel baglilik dlcegi KMO=.854, p=0.000; kariyer
stratejileri 6l¢egi KMO=.687, p=0.000’dir. KMO degeri olarak 0,5-1,0 aras1 degerler
kabul edilebilir olarak degerlendirilirken 0,5’in altindaki degerler faktor analizinin
s06z konusu veri seti i¢in uygun olmadiginin gostergesidir (Altunigik vd. 2005: 217).
Analiz sonuglarina bakildiginda, KMO ve Bartlett test sonuglarinin olmasi gereken

degerlerde oldugu goriilmektedir.

Kariyer Engelleri Olgegi dort faktorlii yapr gostermektedir. Dondiirme yapildiktan
sonra ilk faktoriin 6zdegeri 6.380°dir, aciklanan varyansa katkis1 ise %27.740’dur.
Ikinci faktoriin dzdegeri 4.924°diir, agiklanan varyansa katkisi ise %21.407dir.
Uciincii faktoriin 6zdegeri 4.244diir, agiklanan varyansa katkisi ise %18.451 dir.
Dordiincii faktoriin 6zdegeri 3.111°dir, agiklanan varyansa katkis1 ise 9%13.528dur.
Dort faktor birlikte olgiilen dzellikteki degiskenligin %81.125’ini agiklamaktadir.

Kariyer Engelleri Olgeginin temel bilesenler analizi ile ortaya konulan faktdr yapis

Tablo 3.3’de sunulmustur.
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Tablo 3.3. Kariyer Engelleri Olgeginin Faktor Yapist

Faktor

1 2 3 4
KE28 0,915 0,118 0,094 -0,049
KE11 0,905 0,125 0,045 0,037
KE17 0,901 0,118 0,069 -0,017
KE40 0,889 0,160 0,056 0,024
KEG0 0,888 0,112 0,064 -0,017
KE44 0,864 0,081 0,048 0,041
KE15 0,861 0,104 0,017 -0,046
KEG9 0,850 0,061 0,045 -0,074
KE53 0,120 0,916 0,027 -0,018
KE37 0,122 0,914 0,033 0,004
KE23 0,129 0,914 0,023 -0,017
KE33 0,126 0,908 0,097 -0,003
KE19 0,126 0,875 0,022 -0,047
KE7 0,116 0,842 -0,015 0,056
KE57 0,053 0,044 0,921 0,168
KE32 0,053 0,000 0,914 0,100
KE58 0,075 0,050 0,901 0,183
KE30 0,102 0,065 0,896 0,127
KE9 0,065 0,015 0,884 0,129
KE16 -0,027 0,011 0,105 0,881
KE56 0,027 0,010 0,141 0,879
KE50 -0,016 0,006 0,279 0,857
KEGS -0,064 -0,046 0,129 0,839

Tablo 3.3 incelendiginde, bu caligma grubunda da 6l¢egin orijinal faktér yapisinin
korundugu gériilmektedir. Ayni maddeler ayni sekilde faktdrlesmistir.ilk faktor
Coklu Rol Catismasi (11, 15, 17, 28, 40, 44, 60, 69), ikinci faktor Kariyer ve Cocuk
Taleplerinde Catisma” (7, 19, 23, 33, 37, 53), Uc¢linci faktor Kariyer Tatminsizligi (9,
30, 32, 57, 58) ve dordiincii faktor Is ve Sektor Kisitlaridir(16,50,56,68).

Kariyer Stratejileri Olgegibes faktdrlii yapr gdstermektedir. Dondiirme yapildiktan
sonra ilk faktoriin 6zdegeri 2.623diir, aciklanan varyansa katkis1 ise %17.486 dur.
Ikinci faktdriin 6zdegeri 2.578’diir, aciklanan varyansa katkisi ise %17.184’diir.
Uciincii faktoriin 6zdegeri 2.551°dir, aciklanan varyansa katkisi ise %17.010dur.
Dordiincii faktoriin 6zdegeri 2.532°dir, aciklanan varyansa katkisi ise %16.878 dir.
Besinci faktoriin 6zdegeri 2.434°diir, agiklanan varyansa katkisi ise %16.225°dir. Bes
faktor birlikte olgiilen 6zellikteki degiskenligin %84.784 linli agiklamaktadir.
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Kariyer Stratejileri Olgeginin temel bilesenler analizi ile ortaya konulan faktdr yapisi

Tablo 3.4’de sunulmustur.
Tablo 3.4. Kariyer Stratejileri Olgeginin Faktor Yapist

Faktor

1 2 3 4 5
KS2 0,931 0,007 0,099 -0,025 -0,080
KS12 0,922 -0,001 0,086 0,019 -0,114
KS6 0,921 -0,039 0,105 -0,012 -0,079
KS8 0,010 0,938 0,021 -0,045 0,043
KS13 -0,024 0,924 0,005 -0,039 0,013
KS1 -0,018 0,914 0,005 -0,012 0,015
KS9 0,107 0,005 0,928 0,028 -0,048
KS4 0,107 0,023 0,916 0,006 -0,083
KS14 0,072 0,002 0,892 0,027 -0,107
KS11 0,039 -0,059 0,054 0,935 -0,076
KS15 0,008 -0,032 0,060 0,914 -0,110
KS3 -0,061 -0,006 -0,050 0,892 -0,001
KS10 -0,073 0,041 -0,055 0,009 0,900
KS7 -0,104 0,030 -0,092 -0,081 0,884
KS5 -0,089 -0,001 -0,089 -0,115 0,880

Tablo 3.4 incelendiginde, bu ¢alisma grubunda da 6l¢egin orijinal faktér yapisinin
korundugu goriilmektedir. Ayn1 maddeler aym sekilde faktorlesmistir.ilk faktor
Resmi danigmanlik (mentorluk) destegi stratejisi (2,6,12), ikinci faktorEgitim ve
mesleki egitim stratejisi (1,8,13), tcunci faktor Kariyer ilerletme programlarindan
faydalanma stratejisi (4,9,14), dordlnci faktér Resmi olmayan iletisim aglarindan
yararlanma stratejisi (3,11,15) ve besinci faktoér Beklenen performans ve sinirlarini
asmadir (5, 7, 10).

Orgiitsel Baglhilik Olgegiiic faktorlii yap1 gdstermektedir. Dondiirme yapildiktan
sonra ilk faktoriin 6zdegeri 4.839’dur, aciklanan varyansa katkis1 ise %26.827 dir.
Ikinci faktoriin 6zdegeri 4.321°dir, aciklanan varyansa katkisi ise %24.005’dir.
Uciincii faktoriin 6zdegeri 3.790°dir, aciklanan varyansa katkisi ise %21.056’dir. Ug
faktor birlikte olgiilen 6zellikteki degiskenligin %71.888’in1 agiklamaktadir.

Orgiitsel Baglilik Olgeginin temel bilesenler analizi ile ortaya konulan faktor yapist

Tablo 3.5’de sunulmustur.
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Tablo 3.5. Orgiitsel BaglilikOlgeginin Faktor Yapist

Faktor

1 2 3
OB17 0,944 -0,026 0,065
OB16 0,938 -0,089 0,061
OB15 0,929 -0,054 0,081
OB14 0,902 -0,023 0,053
OB18 0,901 -0,062 0,022
OB13 0,652 -0,140 0,097
OB9 -0,081 0,898 -0,098
OB10 -0,081 0,893 -0,049
OBs8 -0,018 0,849 -0,102
OB11 -0,132 0,823 -0,043
oB7 -0,062 0,788 -0,004
OB12 -0,022 0,785 -0,078
OB3 -0,047 -0,095 0,820
OB4 -0,024 -0,048 0,799
OB2 0,216 0,006 0,790
OB6 -0,063 -0,166 0,787
OB1 0,118 -0,086 0,786
OB5 0,198 0,028 0,750

Tablo 3.5 incelendiginde, bu calisma grubunda da 6l¢egin orijinal faktér yapisinin
korundugu goriilmektedir. Aym1 maddeler ayni sekilde faktorlesmistir.Tabloda
goralen ilk 6 madde (13-18) normatif bagliligi, ikinci 6 madde (7-12) devam
bagliligini, son 6 madde (1-6) ise duygusal baglihigi Olgmektedir. Gegerlik ve
giivenirlik bulgular1 genel olarak degerlendirildiginde, calisma kapsaminda bu

gruptan elde edilen verilerin gegerli ve giivenilir oldugu goriilmektedir.

3.4.3. Arastirmaya Katilan Kadin Yoneticilerin Ozellikleri

Tablo 3.6.’da arastirmaya katilan otel isletmelerinde gorev yapan kadin yoneticilere

iliskin demografik 6zellikler yer almaktadir.
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Tablo 3.6. Kadin Yéneticilerin Demografik Ozelikleri

Frekans (f) Ylzde (%)

Medeni Durum Evli 217 66,0

Bekar 112 34,0

Toplam 329 100,0

Cocuk Sahibi Olma Yok 113 34,3

Durumu Var 216 65,7

Toplam 329 100,0

Yas 18-24 11 33

25-34 111 33,7

35-44 166 50,5

45-54 37 11,2

55 ve Uzeri 4 1,2

Toplam 329 100,0

Ogrenim Durumu flkokul 25 7,6

Lise 54 16,4

Universite 200 60,8

Lisansustu 50 15,2

Toplam 329 100,0

Sektorde Cahisma 0-5 yil 62 18,8

Suresi

6-10 y1l 86 26,1

11-15y1l 78 23,7

16-20 yil 70 21,3

21 yil ve tlizeri 33 10,0

Toplam 329 100,0

Yonetici Olarak 0-5 yil 172 52,3

Calisma Siiresi 6-10 y1l 79 24,0

11-15 y1l 56 17,0

16-20 y1l 10 30

21 yil ve tizeri 12 3,6

Toplam 329 100,0

isletmedeki Gorevleri Genel miidiir 26 7.9

Genel midur yardimeist 13 4,0

Departman mudiri 153 46,5

Departman sefi 137 41,6

Toplam 329 100,0

Calistiklar Yénetim 37 11,2
Departmanlar

On biiro 52 15,8

Kat hizmetleri 73 22,2

85



Muhasebe 46 14,0

Satig-pazarlama 23 7,0
Insan kaynaklar 36 10,9
Satin alma 13 4.0
Yiyecek-icecek 24 7,3
Misafir iligkileri 12 3,6
SPA 6 1,8
Guvenlik 5 1,5
Banket 2 6
Toplam 329 100,0
Cahistiklar: Otel Sinifi 4 yildizlh 130 39,5
5 yildizlt 199 60,5
Toplam 329 100,0

Arastirmaya katilan kadin yoneticilerin demografik 6zelliklerine iliskin sonuglar
Tablo 3.2. incelendiginde, katilimcilarinmedeni durumu incelendiginde %66,0’sin1n
evli, %65,7’sinin ¢ocuk sahibi oldugu goriilmektedir. Kadin ydneticilerin yas
guruplarint belirlemeye yonelik analiz sonuglar1 gore;cogunlugunun 35-44 yas
araliginda (%50,5) oldugu tespit edilmistir. Calismaya katilan yoneticilerin %60,8’i
universite mezunudur.Sektorde caligsma siireleri ele alindiginda %26,1’inin 6-10 yil
sektorde calistigi, dolayisiyla kadinlarin ¢ok da kisa siireler i¢in istithdam
edilmedikleri goriilmektedir. Kadinlarin yonetici olarak c¢alisma siirelerine
bakildiginda ¢ogunlukla %52,3 0-5 yildir yéneticilik yapmaktadir. Isletmedeki
gorevleri g6z 6niine alindiginda %46,5°1 departman miduridur. Kadin yoneticilerin
calistiklar departmanlar ise; ¢ogunlukla (%22,2) kat hizmetleridir.Kadin yoneticiler,
%60,3 bes yildizli otelde istihdam edilmektedir.

3.4.4. Arastirmada Kullanilan Olgeklere iliskin Bulgularin Degerlendirilmesi

Tablo 3.7.7de kariyer engelleri, kariyer stratejileri ve orgiitsel baglilik dlgeklerinin alt

boyutlarina ait baz1 betimsel istatistikler yer almaktadir.
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Tablo 3.7. Arastirmada Kullanilan Alt Olgeklerle ilgili Betimsel Istatistikler

Kariyer Engelleri Kariyer Stratejileri (")rgiitsel Baghhk

CRC KCTC KT ISK EMES | ROIA KIPF RDDS BPSA | DUYB DEVB NORB
N 325 325 325 325 325 325 325 325 325 325 325 325
X 26,30 19,77 13,18 1257 11,24 | 10,29 7,60 6,21 12,48 | 20,18 19,16 19,28
Medyan 2800 21,00 13,00 12,00 12,00 | 10,00 800 6,00 12,00 | 19,00 19,00 19,00
Mod 32,00 24,00 15,00 8,00° 12,00 | 12,00 6,00° 3,00 15,00 | 18,00 18,00 18,00
Std.
Sapma 974 738 552 469 292 | 294 306 306 257 | 649 559 6,34
Varyans 94,977 54,608 30,56 22,047 8,536 | 8,670 9,357 9,41 6,645 | 42,12 31,31 40,20
CK -0,274 -0,415 0,306 0,035 -0,779 |-0,233 0,233 0,691 -1,120| -0,226 -0,096 -0,148
B.K -1,028 -0,863 -0,687 -0,966 0,318 |-0,523 -0,725 -0,496 1,122 | -0,601 -0,229 -0,653
Ranj 32,00 24,00 20,00 16,00 12,00 | 12,00 12,00 12,00 12,00 | 24,00 24,00 24,00
Min

800 600 500 400 300 | 300 300 300 300 | 6,00 6,00 6,00
Maks 40,00 30,00 25,00 20,00 15,00 | 1500 1500 1500 15,00 | 30,00 30,00 30,00

a. Birden fazla mod vardir. Kiiciik olan yazilmistir.

Tablo 3.7.’de c¢alismada kullanilan li¢ Glgegin alt boyutlarindan alinan toplam

puanlara iliskin betimsel istatistikler sirastyla sunulmustur.

Kariyer Engelleri Olgeginin ilk faktorii olan Coklu Rol Catismasi alt boyutundan
alinan toplam puanlarin ortalamasi 26.3, standart sapmast 9.74’diir. Bu boyuttan
katilimcilar tarafindan alinan en diisiik puan 8’iken en yiliksek puan 40’dir.Kariyer
Engelleri Olgeginin ikinci faktdrii olan Kariyer ve Cocuk Taleplerinde Catisma alt
boyutundan alinan toplam puanlarin ortalamasi 19.77, standart sapmas1 7.38’dir. Bu
boyuttan katilimcilar tarafindan alinan en diisiikk puan 6’iken en yiiksek puan
30°dir.Kariyer Engelleri Olgeginin iigiincii faktorii olan Kariyer Tatminsizligi alt
boyutundan alinan toplam puanlarin ortalamasi 13.18, standart sapmas1 5.52°dir. Bu
boyuttan katilimcilar tarafindan alinan en diisiikk puan 5’iken en yiiksek puan
25’dir.Kariyer Engelleri Olgeginin dordincl faktorii olan Is-Sektér Kisiti alt
boyutundan alinan toplam puanlarin ortalamasi 12.57, standart sapmasi1 4.69°dur. Bu

boyuttan katilimcilar tarafindan alinan en diisiik puan 4’iken en yiiksek puan 20°dir.

Kariyer Stratejileri Olgeginin ilk faktdrii olan Resmi Olmayan Iletisim Aglarindan
Yararlanma Stratejisi alt boyutundan alinan toplam puanlarin ortalamas: 10.29,

standart sapmasi1 2.94°diir. Bu boyuttan katilimcilar tarafindan alinan en diisiik puan
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3’iken en yiiksek puan 15°dir. Kariyer Stratejileri Olgeginin ikinci faktori olan
Kariyer Ilerletme Programlarindan Faydalanma Stratejisi alt boyutundan alinan
toplam puanlarin ortalamasi 7.60, standart sapmasi 3.06’dir. Bu boyuttan katilimeilar
tarafindan alinan en diisiik puan 3’iken en yiiksek puan 15°dir. Kariyer Stratejileri
Olgeginin {igiincii faktdrii olan Resmi Mentorluk Destegi alt boyutundan alinan
toplam puanlarin ortalamasi 6.21, standart sapmasi 3.06’dir. Bu boyuttan katilimeilar
tarafindan alinan en diisiik puan 3’iken en yiiksek puan 15°dir. Kariyer Stratejileri
Olgeginin dordiincii faktorii olan Beklenen performans ve sinilarini agma alt
boyutundan alinan toplam puanlarin ortalamasi 12.48, standart sapmasi 2.57°dir. Bu
boyuttan katilimcilar tarafindan alinan en diisiik puan 3’iken en yiiksek puan
15°dirKariyer Stratejileri Olgeginin besinci faktérii olan Egitim ve Mesleki Egitim
Stratejisi alt boyutundan alinan toplam puanlarin ortalamasi 11.24, standart sapmast
2.92’dir. Bu boyuttan katilimeilar tarafindan alinan en diisiik puan 3’iken en ylksek
puan 15°dir.

Orgiitsel Baglilik Olceginin ilk faktdrii olan Duygusal Baglilik alt boyutundan alian
toplam puanlarin ortalamas: 20.18, standart sapmast 6.49°dur. Bu boyuttan
katilimcilar tarafindan alinan en diisiik puan 6’iken en yiiksek puan 30°dur. Orgiitsel
Baglilik Olgeginin ikinci faktdrii olan Devam Bagliligi alt boyutundan alinan toplam
puanlarin ortalamasi 19.16, standart sapmasi 5.59’dur. Bu boyuttan katilimcilar
tarafindan alman en diisiik puan 6’iken en yiiksek puan 30’dur. Orgiitsel Baglilik
Olgeginin iigiincii faktorii olan Normatif Baglilik alt boyutundan alinan toplam
puanlarin ortalamasi 19.28, standart sapmasi 6.34’diir. Bu boyuttan katilimcilar

tarafindan alinan en diisiikk puan 6’iken en yiksek puan 30°dur.

Kariyer Stratejileri ve Orgiitsel Baglilik dlgeklerinin alt boyutlarinda esit sayida
madde oldugundan her bir alt boyuttan alinacak en diisiik ve en yiiksek puanlar
aymidir. Puanlarin orta noktast da aymdir.Kariyer Stratejileri Olgeginin alt
boyutlarindan alian ortalama puanlar incelendiginde, Egitim ve Mesleki Egitim
Stratejisi, Resmi Olmayan Iletisim Aglarindan Yararlanma Stratejisi ve Beklenen
performans ve sinirlarin1 agsma boyutlarinin ortalamalar1 orta noktanin (9 puan)

Uzerindedir. Bagka bir deyisle bu boyutlardan yiiksek puanlar alinmistir. Diger
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boyutlardan alinan puanlar orta noktanin altindadir. Ortalamasi en yliksek olan boyut
Beklenen performans ve sinirlarin1 agma boyutudur. Ortalamasi en diisiik olan boyut

ise Resmi Mentorluk Destegi boyutudur.

Orgiitsel Baglilik Olgeginde ise tiim boyutlarda alman toplam puanlarin ortalamasi
orta noktanin (18 puan) iizerindedir. Ortalamasi en yiiksek olan boyut Duygusal
Baglilik boyutudur. Ortalamast en diisiik olan boyut ise Devam Bagliligi
boyutudur.Kariyer Engelleri Olgeginin Coklu Rol Catismasi, Kariyer ve Cocuk
Taleplerinde Catigma ve Is sektor Kisiti alt boyutlarindan alinan toplam puanlarin
ortalamasi orta noktanin lizerindedir. Kariyer Tatminsizligi alt boyutundan alinan

puanlarin ortalamasi orta noktanin altindadir.

3.4.5. Hipotez Testleri

Korelasyon analizi iki degisken arasindaki birlikteligi, siddetini ve yOniinii
belirlemek i¢in en sik kullanilan istatistik yontemidir (Nakip, 2013: 426). Korelasyon
katsayisi, iki degisken arasindaki iliskinin miktarini bulup yorumlamak i¢in kullanilir
(Biiyiikoztiirk, 2010: 31). Korelasyon katsayist -1,00 ile +1,00 arasinda degerler
alabilir. Korelasyon katsayisinin +1,00 olmasi miikemmel pozitif iliskiyi yani
degiskenlerden biri artarken digerinin de arttigini, -1,00 olmasi miikemmel negatif
iliskiyi yani degiskenlerden biri artarken digerinin azaldigini, 0 olmasi ise iligkinin
olmadigmi gosterir (Altumsik vd., 2005: 200). iki degisken arasindaki iliskinin
mutlak degeri; 0,70-1,00 arasinda ise yiiksek, 0,70-0,30 arasinda olmasi orta, 0,30-
0,00 arasinda olmasi ise zayif iliski olarak tanimlanmaktadir (Biiytikoztiirk, 2010:

32).

Tablo 3.8.’de kariyer engellerini olusturan boyutlar ile kariyer stratejilerini olusturan

boyutlar arasindaki Spearman korelasyon katsayilari verilmistir.
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Tablo 3.8. Kariyer Engelleri ile Kariyer Stratejileri Arasindaki Korelasyon Katsayilari

Kariyer Stratejileri

Egitim Resmi Olmayan  Kariyer Ilerletme Resmi Beklenen
ve Tletisim Programlarindan ~ Mentorluk  performans
Mesleki Aglarindan Faydalanma Destegi  ve simirlarini
Egitim Yararlanma Stratejisi asma
Stratejisi Stratejisi
Coklu Rol Catismast 0,057 0,110 0,198 -0,108 0,004
$ 5 Kariyer-Cocuk -0,030 0,097 -0,102 -0,051 0,084
é é Taleplerinde Catisma
N, & Kariyer Tatminsizligi ~ -0,052 -0,042 0,160 -0,126" 0,038
Is-Sektor Kisitt 0,141" -0,127" -0,213" -0,137" 0,180

** Korelasyon 0.01 seviyesinde anlamli (2-uclu).
* Korelasyon 0.05 seviyesinde anlamli (2-uglu).

Tablo 3.8 incelendiginde, Coklu Rol Catismasi ile Resmi olmayan iletisim
aglarindan yararlanma stratejisi arasinda diisiik diizeyde, pozitif yonde, istatistiksel
olarak anlamli bir iliski vardir. Coklu Rol Catismasi ile Kariyer ilerletme
programlarindan faydalanma stratejisi arasinda diisiik diizeyde, negatif yonde,
istatistiksel olarak anlamli bir iliski vardir. Kariyer Tatminsizligi ile hem Kariyer
ilerletme programlarindan faydalanma stratejisi hem de Resmi danigsmanlik
(mentorluk) destegi stratejisi arasinda diisiik diizeyde, negatif yonde, istatistiksel
olarak anlamli bir iliski vardir. Is ve Sektor Kisitlar1 ile hem Egitim ve mesleki
egitim stratejisi hem de Beklenen performans ve sinirlarini agma arasinda diisiik
diizeyde, pozitif yonde, istatistiksel olarak anlamli bir iliski vardir. Is ve Sektor
Kisitlar1 ile Resmi olmayan iletisim aglarindan yararlanma stratejisi, Kariyer
ilerletme programlarindan faydalanma stratejisi ve Resmi danigmanlik (mentorluk)
destegi stratejisi arasinda diisiik diizeyde, negatif yonde, istatistiksel olarak anlamli

bir iliski vardir.

Tablo 3.9.’da kariyer engellerini olusturan boyutlar ile orgiitsel bagliligi olusturan

boyutlar arasindaki Spearman korelasyon katsayilari verilmistir.

90



Tablo 3.9. Kariyer Engelleri ile Orgiitsel Baglilik Arasindaki Korelasyon Katsayilar

Orgiitsel Baghhk

Duygusal Devam Normatif

Baglhilik Baglilig: Baglhilik

_ Coklu Rol Catismasi -0,071 0.246™ -0,131"

§ g Kariyer-Cocuk Taleplerinde Catigma 0,041 -0,057 0,026
595 Kariyer Tatminsizligi *x x o

Y 5 . -0,221 0,280 -0,267

I$'Sekt6r Kisit1 _O 053 0 187** _0 160**

** Korelasyon 0.01 seviyesinde anlamli (2-uglu).
* Korelasyon 0.05 seviyesinde anlamli (2-uglu).

Tablo 3.9 incelendiginde Coklu Rol Catigmasi ile Devam Baglilig1 arasinda diisiik
diizeyde, pozitif yonde, Coklu Rol Catigsmasi ile Normatif Baglilik arasinda ise diisiik
diizeyde, negatif yonde, istatistiksel olarak anlamli bir iliski vardir. Kariyer
Tatminsizligi ile hem Duygusal Baglilik hem de Normatif Baglilik arasinda ise diisiik
diizeyde, negatif yonde, istatistiksel olarak anlamli bir iliski vardir. Kariyer
Tatminsizligi ile Devam Baglilig1 arasinda ise diisiik diizeyde, pozitif yonde,
istatistiksel olarak anlaml bir iliski vardir. Is ve Sektdr Kisitlar1 ile Devam Baglilig
arasmnda diisiik diizeyde, pozitif yonde, Is ve Sektdr Kisitlari ile Normatif Baglilik
arasinda ise diisiik diizeyde, negatif yonde, istatistiksel olarak anlamli bir iligki

vardir.

Tablo 3.10.’da kariyer engelleri, kariyer stratejileri ve orgiitsel baglilik dl¢eklerinden

aliman toplam puanlar arasindaki iliskilere ait Pearson korelasyon katsayilari

verilmistir.
Tablo 3.10. Olgekler Arasindaki Korelasyon Katsayilari
KEtop OBtop KStop
KEtop 1,000
OBtop -0,069 1,000
KStop 0,186 0,101 1,000

** Korelasyon 0.01 seviyesinde anlamli (2-uglu).
* Korelasyon 0.05 seviyesinde anlamli (2-uglu).

Tablo 3.10 incelendiginde, kariyer engelleri ile kariyer stratejileri arasinda diisiik

diizeyde, negatif yonde, istatistiksel olarak anlamli bir iliski oldugu goriilmektedir.
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Otel isletmelerinde kadin yoneticilerin algiladiklar1 kariyer engelleri ile kariyer
stratejileri ve Orgiitsel bagliliklarr arasindaki sebep-sonug iligkisini ortaya koymak
amaciyla Sekil 1°de yer alan arastirma modeli test edilmistir. Daha 6nce de
belirtildigi {izere kariyer engelleri dort boyuttan olusmaktadir. Bunlar: ¢oklu rol
catismasi, kariyer-cocuk taleplerinde ¢atisma, kariyer tatminsizligi ve is-Sektor
kisitidir. Kariyer engellerinin boyutlarinin her biri bagimsiz degisken olarak modelde
yer almaktadir. Bagimli degiskenler ise kariyer stratejileri (egitim ve mesleki egitim
stratejisi,resmi olmayan iletisim aglarindan yararlanma stratejisi, kariyer ilerletme
programlarindan faydalanma stratejisi, resmi mentorluk destegi ile beklenen
performans ve simirlarini agma) ile orgiitsel baglilik (duygusal baglilik, devam
bagliligi ve normatif baglilik) olarak gruplandirilmistir. Bagimsiz degiskenlerin
kariyer stratejileri ve orgiitsel baglilik ile bunlarin alt boyutlar1 {izerine etkisini ve

aciklayiciligini test etmek icin ¢oklu regresyon analizleri yapilmistir.

Calisma kapsaminda dogrulugu degerlendirilecek ilk hipotez “H1: Kariyer engelleri
kariyer stratejilerinietkilemektedir” hipotezidir. Kariyer engellerinin, “kariyer
stratejileri” lizerindeki etkisine iliskin ¢oklu regresyon analizi sonuglar1 Tablo 3.11

ve 3.12°de sunulmustur.

Tablo 3.11. Kariyer Engellerinin Kariyer Stratejileri Uzerindeki Etkisinin Model Ozeti ve ANOVA

Sonuglari
Kareler sd R R* F p
toplami
Regresyon 665,494 4 0,230 0,053 4,478 0,002
Artik 11888,186 320
Toplam 12553,680 324

Yordayict degiskenler ile yordanan degisken arasindaki iligki 0.230 olarak
hesaplanmistir. Bu iliskidiisiikdiizeydedir. Bireylerin kariyer engellerinin, kariyer
stratejilerineiligkin varyansin %5.3’iinii agikladig1 goriillmektedir. Kurulan regresyon

modeli istatistiksel olarak anlamlidir. Analiz  sonuglar1 incelendiginde,
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bireylerinkariyer engellerinin, kariyer stratejilerini yordamalarina iliskin modelin

anlamli oldugu goriilmektedir, F(4, 320)= 4,478, p<0.05.

Tablo 3.12. Kariyer Engellerinin Kariyer Stratejileri Uzerindeki Etkisinin Regresyon Modeli

Degisken Katsay Std. Hata B t p Fiili Mkismi
Sabit 52,986 1,557 34,030 0,000
Coklu Rol Catismast  -0,070 0,036 -0,109 -1,919 0,056 -0,126 -0,107
Kariyer-Cocuk

Taleplerinde 0,010 0,048 0,012 0,219 0,827 -0,028 0,012
Catisma

Kariyer

Tatminsizligi -0,179 0,066 -0,159 -2,726 0,007 -0,196 -0,151
Is-Sektor Kisiti -0,092 0,077 -0,069 -1,195 0,233 -0,120 -0,067

Tablo 3.11’de sunulan ikili ve kismi korelasyonlar incelendiginde Coklu Rol
Catismas1 ve Kariyer Stratejisi arasinda diisiik diizeyde negatif (rik;=-0.126) bir
iliskinin oldugu, analizde yer alan diger degiskenler kontrol edildiginde de bu
iliskinin  ¢ok  farklilasmadig@r  (rsmi=-0.107) gorilmektedir. Kariyer-Cocuk
Taleplerinde Catigsma ve Kariyer Tatminsizligi i¢in de benzer durum s6z konusudur.
Ancak Is-Sektér Kisiti ve Kariyer Stratejisi arasinda mevcut olan diisiik diizeydeki
negatif (rikiii=-0.120) iliskinin, analizde yer alan diger degiskenler kontrol edildiginde
bir miktar daha diistiigii (ri,smi=-0.067) gortilmektedir.

Tabloda sunulan, regresyon katsayisinin anlamliligina iliskin t testi sonuglarina
goreyalnizcaKariyer Tatminsizligi, Kariyer Stratejisi iizerinde anlamli bir
yordayicidir.Model incelendiginde Kariyer Tatminsizligindeki 1 birimlik artis
Kariyer Stratejisi'nde yaklasik olarak 0.179 birimlik bir azaliy meydana
getirmektedir.

Calisma kapsaminda birinci hipotez altinda dogrulugu degerlendirilecek ilk hipotez
grubu “H11: Coklu rol catigmasiegitim ve mesleki egitim
stratejisinietkilemektedir,H12: Kariyer ve g¢ocuk taleplerinde catisma egitim ve

mesleki egitim stratejisinietkilemektedir,H13: Kariyer tatminsizligi egitim ve mesleki
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egitim stratejisinietkilemektedir, H14: Is ve sektdr kisiti egitim ve mesleki egitim
stratejisinietkilemektedir” seklindedir.

Kariyer engellerinin, kariyer stratejilerinin bir alt boyutu olan “egitim ve mesleki
egitim stratejisi” tizerindeki etkisine iliskin ¢oklu regresyon analizi sonuglar1 Tablo

3.13 ve 3.14’de sunulmustur.

Tablo 3.13. Kariyer Engellerinin Egitim ve Mesleki Egitim Stratejisi Uzerindeki Etkisinin Model
Ozeti ve ANOVA Sonuglari

Kareler sd R R* F P
toplami
Regresyon 63,372 4 0,151 0.023 1,876 0,114
Artik 2702,425 320
Toplam 2765,797 324

Yordayict degiskenler ile yordanan degisken arasindaki iliski 0.151 olarak
hesaplanmistir. Bu iliski diisiik diizeydedir. Bireylerin Kariyer engellerinin, kariyer
stratejilerinin bir alt boyutu olan egitim ve mesleki egitim stratejisi degiskenine
iliskin varyansin %2.3’tintii agikladig1 goriilmektedir. Kurulan regresyon modeli
istatistiksel ~ olarak  anlamli  degildir.  Analiz  sonuglar1  incelendiginde,
bireylerinkariyer engellerinin, kariyer stratejilerinin bir alt boyutu olan egitim ve
mesleki egitim stratejisi degiskenini yordamalarina iligkin modelin anlamli olmadigi

gorulmektedir, F(4, 320)= 1.876, p>0.05.

Tablo 3.14. Kariyer Engellerinin Egitim ve Mesleki Egitim Stratejisi Uzerindeki Etkisinin Regresyon

Modeli
Degisken Katsay Std. Hata B t p likili INasmi
Sabit 10,407 0,742 14,018 0,000
Coklu Rol Catigmast 0 011 0,017 0,035 0,611 0,542 0,016 0,034
Kariyer-Gocuk 20,007 0,023 20,017 0294 0,769 -0015 -0,016
Taleplerinde
Catisma
Kariyer -~ -0,041 0,031 -0,077 -1,298 0,195 -0,021 -0,072
Tatminsizligi
Is-Sektor Kisiti 0,098 0,037 0,157 2,667 0,008 0,130 0,147
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Tablo 3.14’de sunulan ikili ve kismi korelasyonlar incelendiginde Coklu Rol
Catigsmasi ile Kariyer Stratejisinin bir alt boyutu olan egitim ve mesleki egitim
stratejisi arasinda neredeyse sifir diizeyinde (riii=0.016) bir iliskinin oldugu,
analizde yer alan diger degiskenler kontrol edildiginde de bu iliskinin ¢ok
farklilasmadigi (ry,smi=0.034) gorulmektedir. Diger alt boyutlar i¢in de benzer durum

s6z konusudur.

Tabloda sunulan, regresyon katsayisinin anlamliligina iliskin t testi sonuglarina gore
yalmzcals-Sektor Kisiti, Kariyer Stratejisinin bir alt boyutu olan egitim ve mesleki
egitim stratejisi iizerinde anlamli bir yordayicidir.Model incelendiginde Is-Sektor
Kisiti’ndaki 1 birimlik artis egitim ve mesleki egitim stratejisinde yaklasik olarak

0.098 birimlik bir artis meydana getirmektedir.

Calisma kapsaminda birinci hipotez altinda dogrulugu degerlendirilecek ikinci
hipotez grubu “H1s: Coklu rol ¢atismasi resmi olmayan iletisim aglarindan
yararlanma stratejisinietkilemektedir, H1le: Kariyer ve g¢ocuk taleplerinde ¢atisma
resmi olmayan iletisim aglarindan yararlanma stratejisinietkilemektedir, H17:
Kariyer tatminsizligi resmi  olmayan iletisim  aglarindan  yararlanma
stratejisinietkilemektedir, His: Is ve sektdr kisiti resmi olmayan iletisim aglarindan

yararlanma stratejisinietkilemektedir, ” seklindedir.

Kariyer engellerinin, kariyer stratejilerinin bir alt boyutu olan “resmi olmayan
iletisim aglarindan yararlanma stratejisi” iizerindeki etkisine iliskin ¢oklu regresyon

analizi sonuclar1 Tablo 3.15 ve 3.16’da sunulmustur.

Tablo 3.15. Kariyer Engellerinin Resmi Olmayan Iletisim Aglarindan Yararlanma
StratejisiUzerindeki Etkisinin Model Ozeti ve ANOVA Sonuglari

Kareler toplam1 sd R R’ F P
Regresyon 86,637 4 0,176 0,031 2,546 0,040
Artik 2722,594 320
Toplam 2809,231 324
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Tablo 3.15. incelendiginde yordayict degiskenler ile yordanan degisken arasindaki
iliski 0.176 olarak hesaplandig1 goriilmektedir. Bu iligki diisiik diizeydedir.
Bireylerin kariyer engellerinin, kariyer stratejilerinin bir alt boyutu olan resmi
olmayan iletisim aglarindan yararlanma stratejisi degiskenine iliskin varyansin
%3.1’ini acikladigr goriilmektedir. Kurulan regresyon modeli istatistiksel olarak
anlamlidir. Analiz sonuglar1 incelendiginde, bireylerin kariyer engellerinin, kariyer
stratejilerinin bir alt boyutu olan resmi olmayan iletisim aglarindan yararlanma
stratejisi degiskenini yordamalarma iliskin modelin anlamli oldugu goriilmektedir,

F(4, 320)= 2.546, p<0.05.

Tablo 3.16. Kariyer Engellerinin Resmi Olmayan Iletisim Aglarindan Yararlanma

StratejisiUzerindeki Etkisinin Regresyon Modeli

Degisken Katsay Std. Hata B t p Fiili Mkismi
Sabit 10,608 0,745 14,236 0,000
Coklu Rol Catismast 0,025 0,017 0,082 1,424 0,155 0,089 0,079
Kariyer-Cocuk 0,017 0,023 0,043 0,758 0,449 0,061 0,042
Taleplerinde

Catisma

Kariyer — -0,026 0,032 -0,049 0,824 0411 -0,075 -0,046
Tatminsizligi

Is-Sektor Kisiti -0,077 0,037 -0,122 -2,091 0,037 -0,141 -0,116

Tablo 3.16’da sunulan ikili ve kismi korelasyonlar incelendiginde Coklu Rol
Catigsmasi1 ile Kariyer Stratejisinin bir alt boyutu olan resmi olmayan iletisim
aglarindan yararlanma stratejisi arasinda neredeyse sifir diizeyinde (rixj;;=0.089) bir
iliskinin oldugu, analizde yer alan diger degiskenler kontrol edildiginde de bu
iliskinin  ¢ok  farklilagmadiglr  (rysm=0.079) gOrulmektedir.  Kariyer-Cocuk
Taleplerinde Catisma, Kariyer Tatminsizligi ve Is-Sektdr Kisit1 icin de benzer durum

s6z konusudur.

Tabloda sunulan, regresyon katsayisinin anlamliligina iligkin t testi sonuclarina
goreyalnizcals-Sektor Kisiti, Kariyer Stratejisinin bir alt boyutu olan resmi olmayan
iletisim aglarindan yararlanma stratejisi {izerinde anlamli bir yordayicidir.Model
incelendiginde Is-Sektor Kisiti'ndaki 1 birimlik artis Kariyer Stratejisi’nde yaklasik

olarak 0.122 birimlik bir azalis meydana getirmektedir.

96



Calisma kapsaminda birinci hipotez altinda dogrulugu degerlendirilecek iiciincii
hipotez grubu *“H19: Coklu rol ¢atismasi Kariyer ilerletme programlarindan
faydalanma stratejisinietkilemektedir, H110: Kariyer ve ¢ocuk taleplerinde ¢atisma
kariyer ilerletme programlarindan faydalanma stratejisinietkilemektedir, HZ111:
Kariyer  tatminsizligi  kariyer  ilerletme  programlarindan  faydalanma
stratejisinietkilemektedir,H112: Is ve sektdr kisit1 kariyer ilerletme programlarindan

faydalanma stratejisinietkilemektedir” seklindedir.

Kariyer engellerinin, kariyer stratejilerinin bir alt boyutu olan “kariyer ilerletme
programlarindan faydalanma stratejisi” lizerindeki etkisine iliskin ¢oklu regresyon

analizi sonuclar1 Tablo 3.17 ve 3.18’de sunulmustur.

Tablo 3.17. Kariyer Engellerinin Kariyer Ilerletme Programlarindan Faydalanma Stratejisi Uzerindeki
Etkisinin Model Ozeti ve ANOVA Sonuglari

Kareler sd R R* F p
toplami
Regresyon 305,729 4 0,318 0,101 8,973 0,000
Artik 2725,859 320
Toplam 3031,588 324

Yordayict degiskenler ile yordanan degisken arasindaki iligki 0.318 olarak
hesaplanmistir. Bu iliski orta diizeydedir. Bireylerin kariyer engellerinin, kariyer
stratejilerinin bir alt boyutu olan kariyer ilerletme programlarindan faydalanma
stratejisi degiskenine iligkin varyansin %10.1’ini agikladigi goriilmektedir. Kurulan
regresyon modeli istatistiksel olarak anlamlidir. Analiz sonuglart incelendiginde,
bireylerin kariyer engellerinin, kariyer stratejilerinin bir alt boyutu olan kariyer
ilerletme programlarindan faydalanma stratejisi degiskenini yordamalarina iliskin

modelin anlamli oldugu goriilmektedir, F(4, 320)= 8.973, p<0.05.
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Tablo 3.18. Kariyer Engellerinin Kariyer flerletme Programlarindan Faydalanma Stratejisi Uzerindeki

Etkisinin Regresyon Modeli

Degisken Katsay Std. Hata B t p Tikili INasmi
Sabit 11,623 0,746 15,589 0,000
Coklu Rol Catismast  -0,059 0,017 -0,188 -3,396 0,001 -0,200 -0,187
Kariyer-Gocuk -0,009 0,023 -0,022 0,407 0,685 -0,076 -0,023
Taleplerinde

Catisma

Kariyer -~ -0,044 0,032 -0,080 1,402 0,162 -0,177 -0,078
Tatminsizligi

Is-Sektor Kisiti -0,135 0,037 -0,207 3,673 0,000 -0,229 -0,201

Tablo 3.18’de sunulan ikili ve kismi korelasyonlar incelendiginde Coklu Rol
Catismast ve Kariyer Stratejisinin  bir alt boyutu olan kariyer ilerletme
programlarindan faydalanma stratejisiarasinda diisiik diizeyde negatif (rikij;i=-0.200)
bir iliskinin oldugu, analizde yer alan diger degiskenler kontrol edildiginde de bu
iliskinin ¢ok  farklilasmadig@i  (rysmi=-0.187) gOrilmektedir. Kariyer-Cocuk
Taleplerinde Catisma ve Is-Sektor Kisit1 igin de benzer durum sézkonusudur. Ancak
Kariyer Tatminsizligi ve Kariyer Stratejisinin bir alt boyutu olan Kariyer ilerletme
programlarindan faydalanma stratejisi arasinda mevcut olan diisiik diizeydeki negatif
(rikii=-0.177) iliskinin, analizde yer alan diger degiskenler kontrol edildiginde bir
miktar daha diistiigii (r,smi=-0.078) goérilmektedir.

Tabloda sunulan, regresyon katsayisinin anlamliligina iligkin t testi sonuglarina gore
Coklu Rol Catismasi ve Is-Sektor Kisiti, Kariyer Stratejisinin bir alt boyutu olan
kariyer ilerletme programlarindan faydalanma stratejisi {lizerinde anlamli bir
yordayicidir.Model incelendiginde Coklu Rol Catismasi’ndaki 1 birimlik artis
Kariyer Stratejisinin bir alt boyutu olan kariyer ilerletme programlarindan
faydalanma stratejisinde 0.188 birimlik azalis meydana getirmektedir. Is-Sektor
Kisitr’'ndaki 1 birimlik artis Kariyer Stratejisinin bir alt boyutu olan kariyer ilerletme
programlarindan faydalanma stratejisinde 0.207 birimlik azalis meydana

getirmektedir. Standardize edilmis regresyon katsayisina () gore, anlamli yordayici
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olan degiskenlerin Kariyer Stratejisinin bir alt boyutu olan Kariyer ilerletme
programlarindan faydalanma stratejisi iizerindeki goreli 6nem sirasi; Is-Sektdr Kisiti

ve Coklu Rol Catismas: seklindedir.

Calisma kapsaminda birinci hipotez altinda dogrulugu degerlendirilecek dordiincti
hipotez grubu “H113: Coklu rol c¢atismast resmi mentorluk destegi
stratejisinietkilemektedir,H114: Kariyer ve c¢ocuk taleplerinde ¢atisma resmi
mentorluk destegi stratejisinietkilemektedir, H1is: Kariyer tatminsizligi resmi
mentorluk destegi stratejisinietkilemektedir,H11s: Is ve sektor kisitr resmi mentorluk

destegi stratejisinietkilemektedir” seklindedir.

Kariyer engellerinin, kariyer stratejilerinin bir alt boyutu olan “resmi mentorluk
destegi stratejisi” lizerindeki etkisine iliskin ¢oklu regresyon analizi sonuglar1 Tablo

3.19 ve 3.20’de sunulmustur.

Tablo 3.19. Kariyer Engellerinin Resmi Mentorluk Destegi Stratejisi Uzerindeki Etkisinin Model
Ozeti ve ANOVA Sonuglar

Kareler sd R R* F p
toplami
Regresyon 156,784 4 0,227 0,051 4,333 0,002
Artik 2894,706 320
Toplam 3051,489 324

Yordayict degiskenler ile yordanan degisken arasindaki iliski 0.227 olarak
hesaplanmistir. Bu iligki diisiik diizeydedir. Bireylerin kariyer engellerinin, kariyer
stratejilerinin bir alt boyutu olan resmi mentorluk destegi stratejisi degiskenine
ilisgkin varyansin %5.1’in1 agikladig1 goriilmektedir. Kurulan regresyon modeli
istatistiksel olarak anlamlidir. Analiz sonuglart incelendiginde, bireylerin kariyer
engellerinin, kariyer stratejilerinin bir alt boyutu olan resmi mentorluk destegi
stratejisi degiskenini yordamalarma iliskin modelin anlamli oldugu goriilmektedir,

F(4, 320)= 4,333, p<0.05.
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Tablo 3.20. Kariyer Engellerinin Resmi Mentorluk Destegi Stratejisi Uzerindeki Etkisinin Regresyon

Modeli
Degisken Katsay Std. Hata B t p Fikili Mkismi
Sabit 8,921 0,768 11,611 0,000
Coklu Rol Catismast 0,030 0,018 -0,095 -1,667 0,096 -0,109 -0,093
Kariyer-Gocuk -0,001 0,023 10,002 0,043 0965 -0,036 -0,002
Taleplerinde
Catisma
Kariyer -~ -0,067 0,032 -0,120 2,053 0,041 -0,175 -0,114
Tatminsizligi
Is-Sektor Kisiti -0,081 0,038 -0,124 2,136 0,033 -0,161 -0,119

Tablo 3.20’de sunulan ikili ve kismi korelasyonlar incelendiginde Coklu Rol
Catismas1 ve Kariyer Stratejisinin bir alt boyutu olan resmi mentorluk destegi
stratejisi arasinda diisiik diizeyde negatif (rixji=-0.109) bir iliskinin oldugu, analizde
yer alan diger degiskenler kontrol edildiginde de bu iliskinin ¢ok farklilasmadigi
(Mksmi=-0.093) goriillmektedir. Kariyer-Cocuk Taleplerinde Catisma, Is-Sektor Kisiti
ve Kariyer Tatminsizligi i¢in de benzer durum sézkonusudur.

Tabloda sunulan, regresyon katsayisinin anlamliligina iligkin t testi sonuglarina gore
Kariyer Tatminsizligi ve Is-Sektdr Kisiti, Kariyer Stratejisinin bir alt boyutu olan
resmi mentorluk destegi stratejisi lizerinde anlamli yordayicilaridir.Model
incelendiginde Kariyer Tatminsizligi’deki 1 birimlik artig Kariyer Stratejisinin bir alt
boyutu olan resmi mentorluk destegi stratejisinde 0.120 birimlik bir azalis meydana
getirmektedir. Is-Sektor Kisiti'ndaki 1 birimlik artis Kariyer Stratejisinin bir alt
boyutu olan resmi mentorluk destegi stratejisinde 0.124 birimlik bir azalis meydana
getirmektedir. Standardize edilmis regresyon katsayisina () gore, anlamli yordayici
olan degiskenlerin Kariyer Stratejisinin bir alt boyutu olan resmi mentorluk destegi
stratejisi iizerindeki goreli 6nem sirasi; Is-Sektér Kisit1 ve Coklu Rol Catismasi
seklindedir.

Calisma kapsaminda birinci hipotez altinda dogrulugu degerlendirilecek besinci
hipotez grubu “H117: Coklu rol c¢atismasi beklenen performans ve smirlarini agsma

stratejisinietkilemektedir,H118: Kariyer ve c¢ocuk taleplerinde ¢atisma beklenen
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performans ve sinirlarini asma  stratejisinietkilemektedir,H119:  Kariyer
tatminsizligibeklenen performans ve sinirlarini agsma stratejisinietkilemektedir,H15:
Is ve sektor kisit1 beklenen performans ve sinirlarini asma stratejisinietkilemektedir”
seklindedir.

Kariyer engellerinin, kariyer stratejilerinin bir alt boyutu olan “beklenen performans
ve sinirlarin1 agma stratejisi” tizerindeki etkisine iliskin ¢oklu regresyon analizi

sonuclar1 Tablo 3.21 ve 3.22°de sunulmustur.

Tablo 3.21. Kariyer Engellerinin Beklenen Performans ve Sinirlarin1 Agma Stratejisi Uzerindeki
Etkisinin Model Ozeti ve ANOVA Sonuglari

Kareler sd R R* F p
toplami
Regresyon 84,128 4 0,198 0,039 3,253 0,012
Artik 2068,992 320
Toplam 2153,120 324

Yordayici degiskenler ile yordanan degisken arasindaki iliski 0.198 olarak
hesaplanmistir. Bu iliski orta diizeydedir. Bireylerin Kkariyer engellerinin, kariyer
stratejilerinin  bir alt boyutu olan beklenen performans ve smirlarini agma
degiskenine iliskin varyansin %3.9’linli agikladig1 goriilmektedir. Kurulan regresyon
modeli istatistiksel olarak anlamlidir. Analiz sonuglart incelendiginde, bireylerin
kariyer engellerinin, kariyer stratejilerinin bir alt boyutu olan beklenen performans ve
sinirlarmi  agsma  degiskenini yordamalarina iliskin modelin anlamli oldugu

gorulmektedir, F(4, 320)= 3.253, p<0.05.

Tablo 3.22. Kariyer Engellerinin Beklenen Performans ve Sinirlarin1 Agma Stratejisi Uzerindeki

Etkisinin Regresyon Modeli

Degisken Katsayt Std. Hata B t p likili Masmi
Sabit 11,428 0,650 17,594 0,000
Coklu Rol Catismast .0 016 0,015 -0,061 -1,061 0,290 -0,058 -0,059
Kariyer-Cocuk 0,010 0,020 0,029 0509 0,611 0,012 0,028
Taleplerinde

Catisma

Kariyer -~ -0,002 0,027 -0,004 0,067 0,947 0,053 -0,004
Tatminsizligi

Is-Sektor Kisiti 0,103 0,032 0,188 3,227 0,001 0,188 0,178
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Tablo 3.22’de sunulan ikili ve kismi korelasyonlar incelendiginde Coklu Rol
Catismas1 ve Kariyer Stratejisinin bir alt boyutu olan beklenen performans ve
siirlarin1 agsmastratejisi arasinda diisiik diizeyde negatif (rikj;=-0.058) bir iligkinin
oldugu, analizde yer alan diger degiskenler kontrol edildiginde de bu iliskinin ¢ok
farklilasmadigi (rysmi=-0.059) gorilmektedir. Kariyer-Cocuk Taleplerinde Catigma,
Is-Sektdr Kisit: ve Kariyer Tatminsizligi icin de benzer durum sézkonusudur.

Tabloda sunulan, regresyon katsayisinin anlamliligina iliskin t testi sonuglarina gore
yalmizca Is-Sektdr Kusiti, Kariyer Stratejisinin bir alt boyutu olan beklenen
performans ve sinirlarini agma startejisitizerinde anlamli bir yordayicidir.Model
incelendiginde Is-Sektor Kisiti’ndaki 1 birimlik artis Kariyer Stratejisinin bir alt
boyutu olan beklenen performans ve smirlarin1 agsmada 0.188 birimlik bir artis

meydana getirmektedir.

Calisma kapsaminda dogrulugu degerlendirilecek ikinci hipotez “H2: Kariyer
engelleri orgiitsel bagliligietkilemektedir” hipotezidir. Kariyer engellerinin, “orgltsel
baglilik” tizerindeki etkisine iliskin ¢oklu regresyon analizi sonuglar1 Tablo 3.23 ve

3.24°de sunulmustur.

Tablo 3.23. Kariyer Engellerinin Orgiitsel BaglilikUzerindeki Etkisinin Model Ozeti ve ANOVA

Sonuglari
Kareler sd R R* F p
toplami1
Regresyon 995,396 4 0,172 0,029 2,428 0,048
Artik 32802,032 320
Toplam 33797,428 324

Yordayic1 degiskenler ile yordanan degisken arasindaki iliski 0.172 olarak
hesaplanmistir. Bu iligski orta diizeydedir. Bireylerin kariyer engellerinin, 6rgutsel
baghliklarina iliskin varyansin %2.9’unu agikladigi goriilmektedir. Kurulan

regresyon modeli istatistiksel olarak anlamlidir. Analiz sonuglar1 incelendiginde,
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bireylerin kariyer engellerinin, orgiitsel bagliliklarin1 yordamalarina ilisgkin modelin
anlamli oldugu goriilmektedir, F(4, 320)= 2,428, p<0.05.

Tablo 3.24. Kariyer Engellerinin Orgiitsel BaglihikUzerindeki Etkisinin Regresyon Modeli

Degisken Katsay Std. Hata B t p Fikili Mkismi
Sabit 61,822 2,586 23,903 0,000
Coklu Rol Catismast 0,017 0,060 0,016 0,278 0,781 -0,003 0,016
Kariyer-Cocuk 0,028 0,079 0,020 0,357 0,721 0,010 0,020
Taleplerinde

Catisma

Kariyer -~ -0,321 0,109 -0,174 2,932 0,004 -0,169 -0,162
Tatminsizligi

Is-Sektor Kisiti 0,003 0,127 0,001 0,025 0,980 -0,057 0,001

Tablo 3.24’de sunulan ikili ve kismi korelasyonlar incelendiginde Coklu Rol
Catigsmas1 ve orgiitsel baghilik arasinda neredeyse sifir diizeyinde (rikj;i=-0.003) bir
iliskinin oldugu, analizde yer alan diger degiskenler kontrol edildiginde de bu
iliskinin yoniiniin degistigi fakat miktar olarak ¢ok farklilasmadigl (rsmi=0.016)
gorulmektedir. Kariyer-Cocuk Taleplerinde Catisma, Is-Sektdr Kisit1 ve Kariyer
Tatminsizligi degiskenlerinde de diger degiskenler kontrol edildiginde iligkinin

miktar: farklilasmamaktadir.

Tabloda sunulan, regresyon katsayisinin anlamliligina iligkin t testi sonuglarina gore
yalmizca Kariyer Tatminsizligi, Orgiitsel baglillk {izerinde anlamli  bir
yordayicidir.Model incelendiginde Kariyer Tatminsizligi’ndeki 1 birimlik artig
orgilitsel bagllikta yaklasik olarak 0.174 birimlik bir azalis meydana getirmektedir.

Calisma kapsaminda ikinci hipotez altinda dogrulugu degerlendirilecek ilk hipotez
grubu “H21: Coklu rol ¢atismasi duygusal bagliligietkilemektedir, H22: Kariyer ve
cocuk taleplerinde c¢atisma duygusal bagliligietkilemektedir, H23: Kariyer
tatminsizligi duygusal baghiligietkilemektedir, H24: Is ve sektdr kisitinin duygusal
bagliligietkilemektedir” seklindedir.
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Kariyer engellerinin, orgiitsel bagliligin bir alt boyutu olan “duygusal baglilik”
tizerindeki etkisine iliskin ¢oklu regresyon analizi sonuglar1 Tablo 3.25 ve 3.26°da

sunulmustur.

Tablo 3.25. Kariyer Engellerinin Duygusal BaglilikUzerindeki Etkisinin Model Ozeti ve ANOVA

Sonuglari
Kareler sd R R* F p
toplami1
Regresyon 855,535 4 0,250 0,063 5,350 0,000
Artik 12792,015 320
Toplam 13647,551 324

Yordayic1 degiskenler ile yordanan degisken arasindaki iliski 0.250 olarak
hesaplanmistir. Bu iliski diisiik diizeydedir. Bireylerin kariyer engellerinin, dérgltsel
baghiligin bir alt boyutu olan duygusal baghliga iliskin varyansin 9%6.3’iinii
acikladigr goriilmektedir. Kurulan regresyon modeli istatistiksel olarak anlamlidir.
Analiz sonuglar1 incelendiginde, bireylerin kariyer engellerinin, orgiitsel baglihigin
bir alt boyutu olan duygusal baglilig1 yordamalarina iliskin modelin anlamli oldugu

gorulmektedir, F(4, 320)= 5,350, p<0.05.

Tablo 3.26. Kariyer Engellerinin Duygusal BaglihkUzerindeki Etkisinin Regresyon Modeli

Degisken Katsay Std. Hata B t p Fiili Mkismi
Sabit 24,141 1,615 14,947  ,000

Coklu Rol Catismast 0,052 0,038 -0,078 -1,374 0,171 -0,094 -0,077
Kariyer-Gocuk 0,051 0,049 0,058 1031 0303 0019 0,058
Taleplerinde

Catisma

Kariyer -~ -0,269 0,068 -0,229 3,934 0,000 -0,236 -0,215
Tatminsizligi

Is-Sektor Kisiti -0,004 0,080 -0,003 0,055 0,956 -0,078 -0,003

Tablo 3.26’da sunulan ikili ve kismi korelasyonlar incelendiginde Coklu Rol
Catigmas1 ve orgiitsel bagliligin bir alt boyutu olan duygusal baglilik arasinda diisiik
duizeyde negatif (riki;i=-0.094) bir iliskinin oldugu, analizde yer alan diger degiskenler
kontrol edildiginde de bu iliskinin ¢ok farklilasmadigi (ry,smi=-0.077) gorilmektedir.

104



Kariyer-Cocuk Taleplerinde Catisma, Is-Sektdr Kisit1 ve Kariyer Tatminsizligi icin
de benzer durum s0z konusudur. Tabloda sunulan, regresyon katsayisinin
anlamliligina iligkin t testi sonuglarina gore yalnizca Kariyer Tatminsizligi, drgltsel
baglhiligin bir alt boyutu olan duygusal baglilhik iizerinde anlamli bir
yordayicidir.Model incelendiginde Kariyer Tatminsizligi’ndeki 1 birimlik artig
orgiitsel baghiligin bir alt boyutu olan duygusal baglilikta yaklasik olarak 0.229

birimlik bir azalis meydana getirmektedir.

Caligma kapsaminda ikinci hipotez altinda dogrulugu degerlendirilecek ikinci
hipotez grubu “H2s: Coklu rol gatismasi devam baglhiligmietkilemektedir, H26:
Kariyer ve ¢ocuk taleplerinde ¢atisma devam bagliliginietkilemektedir, H27: Kariyer
tatminsizligi devam baglihginietkilemektedir, H28: Is ve sektdr kisit1 devam

bagliliginietkilemektedir” seklindedir.

Kariyer engellerinin, orgiitsel baglhiligin bir alt boyutu olan “devam baglilik”
tizerindeki etkisine iliskin ¢oklu regresyon analizi sonuglar1 Tablo 3.27 ve 3.28’de

sunulmustur.

Tablo 3.27. Kariyer Engellerinin Devam BaglilikUzerindeki Etkisinin Model Ozeti ve ANOVA

Sonuglari
Kareler sd R R® F P
toplami
Regresyon 1468,896 4 ,381 ,145 13,544 ,000
Artik 8676,132 320
Toplam 10145,028 324

Yordayict degiskenler ile yordanan degisken arasindaki iliski 0.381 olarak
hesaplanmistir. Bu iliski orta diizeydedir. Bireylerin kariyer engellerinin, 6rgltsel
bagliligin bir alt boyutu olan devam bagliliga iliskin varyansin %14.5’in1 acikladigi
gorilmektedir. Kurulan regresyon modeli istatistiksel olarak anlamlidir. Analiz
sonuglari incelendiginde, bireylerin kariyer engellerinin, orgiitsel baglhiligin bir alt
boyutu olan devam bagliligi yordamalarina iliskin modelin anlamli oldugu

gortlmektedir, F(4, 320)= 13,544, p<0.05.
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Tablo 3.28. Kariyer Engellerinin Devam BaghilikUzerindeki Etkisinin Regresyon Modeli

Degisken Katsay Std. Hata B t p Fikili Mkismi
Sabit 13,056 1,330 9,815 0,000
Coklu Rol Catismast 0,135 0,031 0,235 4,340 0,000 0,228 0,236
Kariyer-Gocuk -0,104 0,041 -0,137 22557 0011 -0,058 -0,142
Taleplerinde

Catisma

Kariyer -~ 0,231 0,056 0,228 4,099 0,000 0,284 0,223
Tatminsizligi

Is-Sektor Kisiti 0,126 0,066 0,105 1,917 0,056 0,176 0,107

Tablo 3.28’de sunulan ikili ve kismi korelasyonlar incelendiginde Coklu Rol
Catismas1 ve orgiitsel bagliligin bir alt boyutu olan devam baglilik arasinda diisiik
duzeyde pozitif (riii=0.228) bir iliskinin oldugu, analizde yer alan diger degiskenler
kontrol edildiginde de bu iliskinin ¢ok farklilasmadigi (rysm;i=0.236) gorilmektedir.
Is-Sektér Kusit1 ve Kariyer Tatminsizligi icin de benzer durum sozkonusudur. Ancak
Kariyer-Cocuk Taleplerinde Catisma ve orgiitsel bagliligin bir alt boyutu olan devam
baglilik arasinda mevcut olan diisiik diizeydeki negatif (rik;;i=-0.058) iliskinin,
analizde yer alan diger degiskenler kontrol edildiginde yoniiniin degismedigi ve

biiyiikliigiiniin bir miktar arttig1 (ry,smi=-0.142) gorulmektedir.

Tabloda sunulan, regresyon katsayisinin anlamliligina iliskin t testi sonuglarina gore
Kariyer Tatminsizligi, Kariyer-Cocuk Taleplerinde Catisma ve Coklu Rol
Catigmasi,orgiitsel bagliligin bir alt boyutu olan devam baglilik iizerinde anlamli bir
yordayicidir.Model incelendiginde Kariyer Tatminsizligi’'ndeki 1 birimlik artig
orgiitsel baghiligin bir alt boyutu olan devam baglihiginda yaklasik olarak 0.228
birimlik bir artis meydana getirmektedir. Kariyer-Cocuk Taleplerinde Catisma’daki 1
birimlik artig orgiitsel baghligin bir alt boyutu olan devam baglhiliginda yaklasik
olarak 0.137 birimlik bir azalis meydana getirmektedir. Coklu Rol Catismasi’ndaki 1
birimlik artig Orgiitsel baglilhigin bir alt boyutu olan devam bagliliginda yaklasik
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olarak 0.235 birimlik bir artis meydana getirmektedir. Standardize edilmis regresyon
katsayisina (B) gore, anlamli yordayici olan degigkenlerin orgiitsel bagliligin bir alt
boyutu olan devam baghlik iizerindeki goéreli 6nem sirasi; Coklu Rol Catigmasi,
Kariyer Tatminsizligi ve Kariyer-Cocuk Taleplerinde Catisma seklindedir.

Calisma kapsaminda ikinci hipotez altinda dogrulugu degerlendirilecek iiglincii
hipotez grubu “H29: Coklu rol ¢atigmasi normatif bagliligietkilemektedir, H21o0:
Kariyer ve cocuk taleplerinde catisma normatif bagliligietkilemektedir, H211:
Kariyer tatminsizliginin normatif baghlik iizerinde etkisi vardir. H212: Is ve sektor

kisitinin normatif baglilik tizerinde etkisi vardir. ” seklindedir.

Kariyer engellerinin, orgiitsel bagliligin bir alt boyutu olan “normatif baglilik”
tizerindeki etkisine iliskin ¢oklu regresyon analizi sonuglar1 Tablo 3.29 ve 3.30’da

sunulmustur.

Tablo 3.29. Kariyer Engellerinin Normatif BaglilikUzerindeki Etkisinin Model Ozeti ve ANOVA

Sonuglari
Kareler sd R R* F p
toplami1
Regresyon 1299,319 4 0,316 0,100 8,864 0,000
Artik 11726,201 320
Toplam 13025,520 324

Yordayic1 degiskenler ile yordanan degisken arasindaki iligki 0.316 olarak
hesaplanmistir. Bu iligki orta diizeydedir. Bireylerin kariyer engellerinin, orgutsel
baghiligin bir alt boyutu olan normatif baghliga iliskin varyansin %10.0’unu
acikladigr goriilmektedir. Kurulan regresyon modeli istatistiksel olarak anlamlidir.
Analiz sonuglar1 incelendiginde, bireylerin kariyer engellerinin, drgutsel bagliligin
bir alt boyutu olan normatif baglilif1 yordamalarina iliskin modelin anlamli oldugu

gorilmektedir, F(4, 320)= 8,864, p<0.05.
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Tablo 3.30. Kariyer Engellerinin Normatif BaghlikUzerindeki Etkisinin Regresyon Modeli

Degisken Katsay Std. Hata B t p likili INasmi
Sabit 24,625 1,546 15,924 000

Coklu Rol Catismast - 066 ,036 -,102 -1,833 068 -109  -,102
Kariyer-Gocuk 081 047 095 1,719 087 049 096
Taleplerinde

Catisma

Kariyer =~ -,283 ,065 -,246 4321 000 -282 -235
Tatminsizligi

Is-Sektor Kisiti -,118 ,076 -,087 -1550 122 -167  -,086

Tablo 3.30’da sunulan ikili ve kismi korelasyonlar incelendiginde Coklu Rol
Catismasi ve orgiitsel bagliligin bir alt boyutu olan normatif baglilik arasinda diisiik
duzeyde negatif (riki;i=-0.109) bir iliskinin oldugu, analizde yer alan diger degiskenler
kontrol edildiginde de bu iligkinin ¢ok farklilasmadigi (ry,smi=-0.102) gorilmektedir.
Kariyer-Cocuk Taleplerinde Catisma ve Kariyer Tatminsizligi i¢in de benzer durum
sozkonusudur. Ancak Is-Sektor Kisit1 ve orgiitsel baghiligin bir alt boyutu olan
normatif baglilik arasinda mevcut olan disiik diizeydeki negatif (riki=-0.167)
iligkinin, analizde yer alan diger degiskenler kontrol edildiginde bir miktar

farklilastig1 (rismi=-0.086) gorilmektedir.

Tabloda sunulan, regresyon katsayisinin anlamliligina iligkin t testi sonuglarina gore
yalmzca Kariyer Tatminsizligi, Orgiitsel bagliligin bir alt boyutu olan normatif
baglilik tizerinde anlamli bir yordayicidir.Model incelendiginde Kariyer
Tatminsizligi’ndeki 1 birimlik artis orgiitsel bagliligin bir alt boyutu olan normatif

baglilikta yaklagik olarak 0.246 birimlik bir azalis meydana getirmektedir.

Kariyer stratejilerini ve orgiitsel baglilig1 etkileyen kariyer engelleri boyutlarinin ve
bunlarin yer aldig1 modellerin varyans agiklama miktarlarinin yer aldigi 6zet bilgiler

Tablo 3.31°de sunulmustur.
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Tablo 3.31. Kariyer Stratejilerini ve Orgiitsel Baglilig1 Etkileyen Kariyer Engelleri Boyutlari

Etkileyen Kariyer Engelleri Boyutlar1 ~ Kariyer Stratejileri R2
(modelin)

Is ve Sektor Kisit1 Egitim ve Mesleki Egitim Stratejisi 0.023

Is ve Sektor Kisiti Resmi Olmayan Iletisim Aglarindan Yararlanma 0.031
Stratejisi

Coklu Rol Catigmasi Kariyer ilerletme Programlarindan Yararlanma 0.101

Is ve Sektor Kisiti Stratejisi

Kariyer Tatminsizligi Resmi Mentorluk Destegi Stratejisi 0.051

Is ve Sektdr Kisitt

Is ve Sektdr Kisitt Beklenen Performans ve Sinirlarin1 Agma 0.039
Orgiitsel Baghhk

Kariyer Tatminsizligi Duygusal Baglilik 0.063

Coklu Rol Catismasi Devam Bagliligi 0.145

Kariyer ve cocuk taleplerinde
catisma

Kariyer Tatminsizligi

Kariyer Tatminsizligi Normatif Baglilik 0.100

Tablo 3.31 degerlendirildiginde, kariyer engellerinin farkli boyutlarinin farkl kariyer
stratejileri ve orgiitsel baglilik boyutlar1 {izerinde etkisi tespit edilmistir. Kariyer
engellerinin is ve sektdr kisiti alt boyutu kariyer stratejilerinin tiim alt boyutlarini
etkilemektedir. Benzer sekilde kariyer engellerinin kariyer tatminsizligi alt boyutu da
orgiitsel baghiligin tiim alt boyutlarin1 etkilemektedir. Buna ek olarak kariyer
engellerinin ¢oklu rol ¢atigmasi alt boyutu kariyer stratejilerinin kariyer ilerletme
programlarindan yararlanma stratejisi alt boyutunu, kariyer engellerinin kariyer
tatminsizligi alt boyutu da kariyer stratejilerinin resmi mentorluk destegi stratejisi alt

boyutunu etkilemektedir. Kariyer engellerinin ¢oklu rol g¢atismasi ile kariyer ve
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cocuk taleplerinde c¢atigsma alt boyutlari da orgiitsel bagliligin devam baglilig1 alt
boyutunu etkilemektedir.

Baska bir ifade ile otel isletmelerinde kadin yoneticilerin ¢oklu rol ¢atismasi, kariyer
tatminsizligi, kariyer ve ¢ocuk taleplerinde ¢atisma ve ig-sektor kisiti algilart kadin
yoneticilerin kariyer stratejileri ve orgiitlerine olan baglliklar iizerinde etkilidir. Bu
durumda kariyer engelleri algilarinin nispeten birbirine bagli ve birbirini etkileyen
algilar olduklar1 soOylenebilir. Kariyer engellerinin biitlin boyutlarin1  kariyer
stratejileri orgiitsel baglilik ilizerinde giiglii etkisinin olmamasinin nedeni iilkede
gerek ekonomik gerekse turizm sektoriinde yasanan sikintilarin daha baskin
olmasindandir. Ozellikle 2016 yilinda yasanan darbe kalkismasi ve sonrasinda
yasanan siyasi ve ekonomik istikrarsizlik bahsi gecen kariyer engellerini golgede
birakmistir. Bu durum otel isletmelerindeki kadin kariyer engelleri algilarinin kariyer

stratejileri ve orgiitsel baglilik lizerinde yaptig1 etkiyi zayiflatmigtir.

Otel isletmelerindeki kadin yoneticilerin kariyer engelleri algilarinin  kadin
yoneticileri kariyer stratejilerini ve orglitsel baglilik diizeylerini belirlemek amaciyla

gelistirilen hipotezlerle ilgili sonuglar Tablo 3.32’de verilmistir.

Tablo 3.32 Hipotez Sonuglarina Iliskin Analiz Sonuglari

HIPOTEZLER SONUC
1. H1: Kariyer engellerinin kariyer stratejileri lizerinde etkisi vardir. Kabul
2. H1;: Coklu rol ¢atigsmasiin egitim ve mesleki egitim stratejisi izerinde etkisi Red

vardir.
3. H1,: Kariyer ve ¢ocuk taleplerinde ¢atismaninegitim ve mesleki egitim stratejisi Red
tizerinde etkisi vardir.
4. H1;: Kariyer tatminsizliginin egitim ve mesleki egitim stratejisi Uzerinde etkisi Red
vardir.

5. H1,: Is ve sektor kisitimmnegitim ve mesleki e@itim stratejisi {izerinde etkisi Kabul
vardir.

6. H1s: Coklu rol ¢atigmasimin resmi olmayan iletisim aglarindan yararlanma Red
stratejisi tizerinde etkisi vardir.

7. Hlg: Kariyer ve ¢ocuk taleplerinde c¢atismanin resmi olmayan iletisim Red
aglarindan yararlanma stratejisi tizerinde etkisi vardir.

8. H1;: Kariyer tatminsizliginin resmi olmayan iletisim aglarindan yararlanma Red
stratejisi iizerinde etkisi vardir.

9. Hilg Is ve sektdr kisitinin resmi olmayan iletisim aglarindan yararlanma Kabul
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stratejisi tizerinde etkisi vardir.

10. H1e: Coklu rol g¢atismasimnin kariyer ilerletme programlarindan faydalanma Kabul
stratejisi lizerinde etkisi vardir.

11. H1y,: Kariyer ve ¢ocuk taleplerinde ¢atigmanin  kariyer ilerletme Red
programlarindan faydalanma stratejisi lizerinde etkisi vardir.

12. H1y;: Kariyer tatminsizliginin kariyer ilerletme programlarindan faydalanma Red
stratejisi lizerinde etkisi vardir.

13. H1y,: Is ve sektdr kisitinin kariyer ilerletme programlarindan faydalanma Kabul
stratejisi tizerinde etkisi vardir.

14. H1,3: Coklu rol catismasinin resmi mentorluk destegi stratejisi iizerinde etkisi Red
vardir.

15. H1,,: Kariyer ve cocuk taleplerinde catismanin resmi mentorluk destegi Red
stratejisi Uzerinde etkisi vardir.

16. H1;s: Kariyer tatminsizliginin resmi mentorluk destegi tizerinde etkisi vardir. Kabul

17. Hly: Is ve sektor kisitinin resmi mentorluk destedi stratejisi iizerinde etkisi Kabul
vardir.

18. H1;;: Coklu rol ¢atismasinin beklenen performans ve sinirlarini agma tizerinde Red
etkisi vardir.

19. H1;g: Kariyer ve c¢ocuk taleplerinde catigmanin beklenen performans ve Red
sinirlarin1 asma tizerinde etkisi vardir.

20. H1yy: Kariyer tatminsizliginin beklenen performans ve sinirlarini agma tizerinde Red
etkisi vardir.

21. Hly: Is ve sektor kisitinin beklenen performans ve sinirlarmi asma iizerinde Kabul
etkisi vardir.

22. H2: Kariyer engellerinin orgiitsel baglilik lizerinde etkisi vardir. Kabul

23. H2;: Coklu rol ¢atigmasinin duygusal baglilik iizerinde etkisi vardir. Red

24. H2,: Kariyer ve ¢ocuk taleplerinde ¢atigmanin duygusal baglilik iizerinde etkisi Red
vardir.

25. H23: Kariyer tatminsizliginin duygusal baglilik tizerinde etkisi vardir. Kabul

26. H2,: Is ve sektdr kisitinin duygusal baglilik iizerinde etkisi vardir. Red

27. H2s: Coklu rol catismasinin devam baglilig: tizerinde etkisi vardir. Kabul

28. H24: Kariyer ve gocuk taleplerinde ¢atigmanin devam bagliligi iizerinde etkisi Kabul
vardir.

29. H2;: Kariyer tatminsizliginin devam baglilig {izerinde etkisi vardir. Kabul

30. H2g: Is ve sektor kisitinin devam baglilik iizerinde etkisi vardir. Red

31. H2g: Coklu rol ¢catismasinin normatif baglilik {izerinde etkisi vardir. Red

32. H2yp: Kariyer ve g¢ocuk taleplerinde ¢atigmanin normatif baglilik lizerinde etkisi Red
vardir.

33. H2y;: Kariyer tatminsizliginin normatif baglilik tizerinde etkisi vardir. Kabul

34. H2,,: Is ve sektor kisitinin normatif baghlik iizerinde etkisi vardr. Red

Tablo 3.32’de goriildiigli iizere ¢alisma kapsaminda dogrulugu degerlendirilen 34

hipotezden 14’1 dogrulanmis (kabul) 20’s1 yanliglanmistir (red).
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SONUC

Turizm sektoéri dunyada énemi gun gectikce artan bir sektordur. Turizm sektorin(
diger sektorlerden farkli kilan en 6nemli 6zelligi sektoriin emek-yogun bir yapiya
sahip olmasidir.Turizm sektoriiniin istihdami arttirtp igsizlik sorununu ¢ézmede
o6nemli bir rol oynadigi bilinmektedir. Turizm sektoriinde kadin ¢alisanlarin sayisinin
her gecen gilin artmasmma ragmen kadin-erkek c¢alisanlar arasinda kariyer

imkanlarindaki esitsizlik hala giderilememistir.

Kadin calisanlar is hayatlarinda bir¢cok engelle karsilasmaktadir. Kadin is giiciinii ele
alan anlayislar incelendiginde genel olarak kadinin asil sorumlulugunun aile ve ev
sorumluluklart oldugunu savunan ataerkil anlayisin is giicii piyasalarinda da etkili
oldugu goriilmektedir. Geleneksel toplum yapisindan is hayatina aktarilan ataerkil
iliski yapilarinda kadin is gorenlerin erkek meslektaslarina oranla dezavantajli
konumda oldugu soylenebilir. Kadinlarin is hayatinda sayilarinin her gecen giin
artmasi kadinlarin yonetim kademelerinde yer almasina kisitli yansimigtir. YOnetim

kadrolarinda erkek ¢alisanlarin say1 olarak iistiin olmalari tartigma konusudur.

Bu c¢alismada otel isletmelerinde kadin yoneticilerin is hayatlarinda karsilagtiklar:
kariyer engelleri algilar1 tespit edilmis, kadin yoneticilerin kariyer stratejileri ve
orgiitsel baglilik diizeyleri belirlenmis, otel isletmelerinde kadin yoneticilerin kariyer
engelleri algilariin kariyer stratejileri ve oOrgiitsel baglilik diizeyleri iizerindeki
etkileri incelenmistir. Bu etkiyi tespit etmek igin ilgili literatiir incelendikten sonra
bir model gelistirilmis ve model Alanya ilgesinde faaliyet gosteren dort ve bes
yildizli otel isletmelerinde calisan orta ve iist diizey kadin yoneticiler lizerinde test
edilmistir.Otel isletmelerinde ¢alisan kadin yoneticilerin kariyer engelleri algilarinin
kariyer stratejileri ve orgiitsel baglilik diizeyleri iizerindeki etkisini belirlemek

amaciyla dort boliimden olusan bir anket formu kullanilmistir.

Aragtirma sonuglarma gore Kariyer Engelleri Olgegi’nin Coklu Rol Catismas,
Kariyer ve Cocuk Taleplerinde Catisma ve Is Sektdr Kisit1 alt boyutlarindan alinan

toplam puanlarin ortalamasi orta noktanin iizerindedir. Kariyer Tatminsizligi alt
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boyutundan alinan puanlarin ortalamasi orta noktanin altindadir. Bu sonuglarin Li ve
Leung (2001)’un Singapur’daki otel isletmelerinde g¢alisan kadin yoneticilerin ve
Mooney ve Ryan (2009)’1n Yeni Zelanda ve Avusturya’da faaliyet gosteren bir otel
grubunda calisan kadin otel yoneticilerinin iist pozisyonlara yiikselmelerine engel
olan faktorleri tespit etmek amaciyla yapmis olduklart caligmalarin sonuglar

benzerlik gosterdigi goriilmektedir.

Kariyer Stratejileri Olgegi'nin alt boyutlarindan alinan ortalama puanlar
incelendiginde, Egitim ve Mesleki Egitim Stratejisi, Resmi Olmayan Iletisim
Aglarindan Yararlanma Stratejisi ve Beklenen Performans ve Smirlarini Asma
Stratejisi boyutlarinin ortalamalar1 orta noktanin (9 puan) iizerindedir. Baska bir
deyisle bu boyutlardan yiiksek puanlar alinmistir. Bu sonucglarin Zeybek (2010),
Mkono (2012), Schor (1997), Aksu vd. (2013), Goodman vd. (2003), Lewis ve
Fagenson (1995), O’Neill ve Black-Beard (2002) yapmis olduklari g¢alismalarda
katilimcilarin en fazla algiladiklar stratejiyi belirlemeye yonelik yapmis olduklari
calisma sonuglar1 ile benzerlik gosterdigi soylenebilir.Ortalamasi en diisiik olan
boyut ise Resmi Mentorluk Destegi boyutudur.Orgiitsel Baglilik Olgegi’nde ise tiim
boyutlarda alinan toplam puanlarin ortalamasi orta noktanin (18 puan) iizerindedir.
Ortalamasi en yiiksek olan boyut Duygusal Baglilik boyutudur. Ortalamasi en diisiik
olan boyut ise Devam Baglilig1 boyutudur.

Otel isletmelerindeki kadin yoneticilerin kariyer engelleri algilar1 ile kariyer
stratejileri arasindaki iligkilerin siddeti ve yoniine dair yapilan analizler sonucunda
kariyer engelleri ile Kariyer stratejileri arasinda negatif yonlii istatistiksel olarak
anlaml zayif bir iliski bulunmustur. En yiiksek korelasyon kariyer engellerinin is-
sektor kisit1 ile kariyer stratejilerinin kariyer ilerletme programlarindan faydalanma
stratejisi boyutlar1 arasindadir (-0,213). Bu sonuglar dogrultusunda otel isetmelerinde
kadin yoneticilerde kariyer engelleri algis1 arttikca kariyer stratejilerinin azaldigi

sOylenebilir.

Aragtirmada kadin katilimcilarin kariyer engelleri algist ile Orgiitsel baglilik

diizeyleri arasindaki iliskiler incelendiginde istatistiksel agidan anlamli bir iliski
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bulunamamistir. Bu sonu¢ Cinar (2015) Kars ilinde bankacilik sektoriinde caligan
kadin is gorenlerin algiladiklar kariyer engelleri ile orgiitsel bagliliklar1 arasindaki
iliskiyi test etmeye yonelik yapmis oldugu calismanin sonucu ile benzerlik gosterdigi
gorulmektedir.Kariyer engelleri ile Orgiitsel bagliligin alt boyutlar1 arasindaki
iligkilere bakildiginda en yiiksek korelasyonun kariyer engellerinin kariyer

tatminsizligi boyutu ile devam baglilig1 arasinda oldugu goriilmektedir (0,280).

Aragtirma sonuglar1 incelendiginde kariyer engellerinin kariyer stratejileri lizerinde
etkisinin oldugunu sdylemek miimkiindiir. Bu arastirmada kariyer engellerinin
bagimli degisken olan kariyer stratejilerini olumsuz etkiledigi saptanmistir. Bu sonug
Li-Yu-Chen (2005) ve Taskin ve Cetin (2011, 2012)’in yapmis oldugu
caligmalardaki  sonuglarla  Ortiismemektedir. Kadin  yoneticilerle  yapilan
goriismelerde kadinlarin i hayatindaki sorunlarinin sadece kariyer engelleri
olmadiginin lilkede yasanan ekonomik ve siyasi olumsuzluklarin en fazla turizm
sektoriinii dolayisiyla otel isletmelerini etkiledigini ve bu durumlarin bireyleri kariyer

stratejileri gelistirme konusunda olumsuz etkilediginin tizerinde durmuslardir.

Buna ek olarak kariyer egellerinin kariyer stratejileri alt boyutlarma etkileri
incelendiginde kariyer engellerinin egitim ve mesleki egitim stratejisiboyutu
tizerinde etkisinin olmadigi sonucuna ulasilmistir. Yapilan goriismelerde kadin
yoneticiler almis olduklar1 egitimi 6zellikle mesleki egitimi yaptiklari is i¢in yeterli
gordiiklerini kariyer engellerini asma konusunda egitim almanin bir ¢dziim
olmayacagini belirtmislerdir. Egitim almaya devam etmelerinin sebebini ise ilerleyen
zaman i¢inde turizm sektoriinden ayrilip akademisyen olmak veya kamuda bir ise
girmek istediklerini ve bu sebepten lisans tamamladiklarini, lisansiistii egitim
aldiklarinm1 veya KPSS kurslarina devam ettiklerini  sdylemislerdir. Kariyer
engellerinin resmi olmayan iletisim aglarindan yararlanma stratejisini etkilemedigi
ancak kariyer engellerinin is sektor kisit1 boyutunun resmi olmayan iletisim
aglarindan yararlanma stratejisi lizerinde anlamli bir yordayict oldugu goriilmiistiir.
Model incelendiginde is sektor kisitinin resmi olmayan iletisim aglarindan
yararlanma stratejisi lizerinde negatif etki yarattifni goriilmektedir. Kariyer

engellerinin kariyer ilerletme programlarindan faydalanma stratejisi lizerinde negatif
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yonlii etkisinin oldugu arastirmanin bir diger sonucudur. Kariyer engellerinin resmi
mentorluk destegi stratejisi lizerinde negatif etkisinin bulundugu sonucu
bulunmustur. Otel isletmelerinde resmi mentorluk biriminin bulunmayisinin ve
kadinlarin kariyer engelleriyle karsilastiklarinda ¢alistiklar1 orgiitlerde destek olacak
bir mentorluk birimin vaya mentorun olmayisinin bu durumun sebebi olabilecegi
diistiniilmektedir. Kariyer engellerinin kariyer stratejileri alt boyutlarina dair analiz
sonuglar1 iginde tek pozitif etki kariyer engellerinin beklenen performans ve
smirlarin1 agma startejisi Uzerindedir. Kariyer engellerinin beklenen performans ve
siirlarint agma startejisi lizerinde pozitif yonlii anlamli bir etkisi oldugu sonucu elde
edilmistir. Bu sonu¢ Ercen (2008) ve Chen (2005)’in c¢alismalarin sonuglar

tarafindan desteklenmektedir.

Arastirmada kariyer engellerinin Orgiitsel baglilik tizerinde negatif etkisinin oldugu
sonucu elde edilmistir. Bu sonug, konu ile ilgili daha 6nce yapilan Briggs vd. (2011),
Ozinli  (2013) ve Akpolat vd. (2016)’in arastirmalarinin ~ sonuglar1 ile
kiyaslandiginda benzer sonuclarin elde edildigini gostermektedir. Ayrica kariyer
engellerinin oOrgiitsel baghiligin alt boyutlarina olan etkilerini inceleyen analiz
sonuglarina bakildiginda kariyer engellerinin duygusal baglilik {izerinde negatif
etkisinin oldugu goriilmektedir. Bu sonug¢ Netemeyer (1996)’in ¢alismasinin
sonucunu desteklemektedir. Kariyer engellerinini devam bagliligi {izerinde pozitif
etkisinin oldugu yapilan analizlerde ortaya ¢ikmistir. Bunun sebebinin de sektordeki
kosullarin kotliye gitmesi ve yeni is alternatiflerinin azalmasi oldugu yapilan
goriismelerde katilimcilar tarafindan dile getirilmistir. Kariyer engellerinin normatif
baglilik {izerinde negatif etkisinin oldugu tespit edilmistir. Ozellikle kariyer
engellerinin ¢oklu rol catismast boyutunun normatif bagliligi negatif etkiledigi
gozlenmektedir. Bu sonu¢ Akpolat vd. (2016)’mm calismast tarafindan

desteklenmektedir.

Bu sonuglardan yola ¢ikarak bazi 6nerilerde bulunulacaktir.
v" Kadin ¢aliganlarin is-aile dengelerini saglamaya yonelik insan kaynaklari
politikalar1 iiretilmelidir.Boylece kadin ¢alisanlarin  kariyer ilerlemeleri

Oniinde 6nemli bir engelin asilmasina katki saglanacaktir.
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v' Kadin ¢aliganlara orgiit i¢inde deger verildigi hissettirilmelidir. Kadin
calisanlar otekilestirilmemeli ve orgiit igindeki sosyal aglara dahil edilmelidir.
Kendisine deger verildigini diisiinen ve kendini orgiitiin bir pargasi gibi
hisseden birey Orgiitii benimseyecek ve daha verimli ¢alisacaktir.

v' Orgiitlerde kadm ¢alisanlarin yasadigi en 6nemli eksikliklerden birisi de bir
mentorun veya orgltte mentorluk biriminin olmamasidir. Orgiit bu birimi
olusturamasa bile c¢alisanlarina destek verecek, onlara tecriibelerini
aktarabilecek bir mentorun isletmede gérev almasi saglanmalidir.

v Kadmlarin 6rgiit i¢inde karsilagabilecegi engeller tespit edilmeli ve etkinligi
yiiksek onlemler alinmalidir.

v' Orgit icinde egitim programlarma &ncelik verilmelidir. Calisaninin
gelisimine destek olan orgiitiin, calisanin goziinde degeri artacak ve ¢alisanin
orgiite olan baglilig1 kuvvetlenecektir.

v" Ogzellikle kadinlarin hamilelik donemlerinin saglikli planlanmali ve hamile
olan c¢alisan1 destekleyici faaliyetlerle bu siiregte ve sonrasinda calisma
hayatindan kopmamasi saglanmalidir. Yasalarda belirlenen anneligin

korunmasina iliskin uygulamalar eksiksiz bir bicimde gerceklesmelidir.

Aragtirmanin yapildig1r donem igerisinde lilkemizde bir darbe kalkismasi yasanmis ve
hemen ardindan tilkemizde olaganiistii hal (OHAL) donemi baslamistir. Sonrasinda
yasanan ter0r olaylar1 da eklenince turizm sektorii maddi ve manevi olarak son
yillarin en biiyiik kayiplarin1 yasamistir. Bu durumun goz Oniine alinarak giiniimiiz
sektor kosullarinin, ¢alisanlarin yasadigi bliyiik moral bozuklugu ve endisenin ankete
verilen cevaplara yansidigl diisiincesine inanilmaktadir. Ayrica arastirmanin verileri
analiz birimini olusturan Alanya’daki dort ve bes yildizli otel isletmelerinin
ornekleme dahil edilen kadin yoneticilerinden elde edilmistir. Bu sebeple aragtirmada
kullanilan veriler katilimcilarin  6znel goriislerini  kapsadigindan arastirmanin
nesnelligini ve genellenebilir olma 06zelligini etkilemektedir. Buna ek olarak
orneklemin smirlt sayida ve ozellikte orgiitii kapsadigr dikkate alinmalidir. Bu gibi
nedenlerle bu arastirma modeli sektérdeki meveut durum daha iyiye gittiginde daha

biylk bir 6érnek hacmi ile Turkiye genelindeki otel isletmelerinikapsayacak sekilde
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veya ayni destinasyonda faaliyette bulunan seyahat acentalar1 ya da restoran

isletmelerinde yeniden test edilebilir.

Aragtirma kapsaminda modele dahil edilmeyen demografik ozellikler gelecekte
yapilacak calismalarda kullanilabilir. Arastirmanin farkli yillarda tekrarlanabilir veya
arastirmada kullanilan bu model erkek yoneticiler lizerinde de test edilerekve
sonuglar karsilastirilabilir. Bundan sonraki ¢alismalarda kariyer engelleri ve kariyer
stratejileri ve oOrgutsel baglilikkonularin1 ¢alismak isteyenler psikolojik sézlesme
ihlalleri, psikolojik sermaye, yonetsel giicliiliik, is performansi, oOrgiitsel saglik,

psikolojik iyi olma hali vb. degiskenler kullanarak daha farkli caligmalar yapilabilir.
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EKLER

EK-1 KADIN YONETICILERE UYGULANAN ANKET FORMU

Saymn Katilime1, bu anket, turizm isletmeciligi alaninda yapilan bir doktora tezi kapsaminda
hazirlanmistir. Elde edilecek veriler yalnizca akademik/bilimsel ¢alismalar i¢in kullanilacaktir. Otel ya

da sahis ismi kesinlikle kullanilmayacaktir. Katiliminiz i¢in tesekkiir ederiz

Asagidaki ifadelere katilma diizeyinizi belirtiniz
1=Kesinlikle Katilmiyorum, 2=Katilmiyorum, 3=Kararsizim, 4=Katiliyorum,

S=Kesinlikle Katilryorum

KARIYER ENGELLERI

7. Cocuk sahibi olmam veya sahip olma planim isverenim tarafindan
ayrimcilifa ugramama neden oluyor.

9. isimden/kariyerimden sikilmaya basladim.

11. Isim ve ailem arasinda gatigmalar yasiyorum. (es ve/veya ¢ocuklar)

15. Esimin ¢ocuklar konusunda kariyer hedeflerimin éniine gecen isteklerde
bulunmasina izin veririm.

16. Piyasanin darlig1 nedeniyle is bulmakta zorlandim/zorlaniyorum.

17. Ebeveyn, es, kariyer insan1 vb. olarak her seyi iyi yapmam konusunda
beklentilerin olmasi iizerimde baski hissetmeme neden oluyor.

19. Cocuklarim/g¢ocugum igin iyi bir bakict hizmeti bulamiyorum.

23. Cocuklarim kiigiikken c¢alistyor olmamdan dolay1 sugluluk hissediyorum.

28. Evdeki stres (es veya ¢ocuklar) is yerindeki performansimi etkiliyor.

30. Kariyer gelisimimde hayal kirikligina ugradim (6rn: istedigim
oranda/siklikta terfi alamiyorum.)

32. Isime/kariyerime olan ilgimi kaybediyorum.

33.Cocuklarima bakmak i¢in is yagamima ara verdigimde sektore tekrar
girmem glg olur.
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37. Cocuk sahibi olduktan sonra isimde bulundugum seviyeyi koruma
konusunda zorluk ¢ekiyorum.
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N

S

a1

40. Evlilik/aile planlari ile kendi kariyer planlarim arasinda ¢atisma
yaslyorum.

44. Esim/partnerim bana destek olmuyor.

50. Kariyerimde ilerleme firsatlar1 yok

53. Kariyer planlarimda yanlig/kétii bir zamanda ¢ocuk sahibi olmak
kariyerimi engeller.

56. Is alamim/sektoriim gelecekte istihdam agisindan iimit verici degil.

57. Isim/kariyerimden memnun degilim.

58. Isimin fiziksel ve duygusal gereklilikleriyle bas edemiyorum.

60. Caligsma saatlerimin esnek olmayisi aile sorumluluklarimi yerine
getirmeme engel olur.

68. Sektdrde, benim tecriibeli/egitimli oldugum alanda agik/ihtiya¢ yoktur.

69. Is stresi ev yasamimi etkiler.
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ORGUTSEL BAGLILIK

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

4.Isyerime kars1 duygusal bir bag hissetmiyorum.

6.Isyerime kars1 giiclii bir aidiyet duygusu hissetmiyorum.

7.Istesem bile su an isyerimden ayrilmak benim igin ¢ok zor olurdu.

8.Su an igyerimden ayrilmak istedigime karar verirsem hayatimin biiyiik
bolimi olumsuz etkilenir.
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9.Su an igyerimde kalmam, bir istek oldugu kadar gerekliliktir.

10.1syerimden ayrilmay diisiinmek igin ¢ok az secenegim oldugunu
diistintiyorum.

11.Isyerimden ayrilmama nedenlerimden biri de olas1 isyeri alternatiflerin
azligdir.

12.1syerime bu kadar katkim olmasaydi, baska bir yerde ¢alismayi
diistinebilirdim.

14.Benim i¢in avantajli olsa bile, isyerimden simdi ayrilmak bana dogru
gelmiyor.

15.1syerimden simdi ayrilirsam sugluluk hissederim.

16.Isyerim benim bagliligin hak ediyor.

17.Isyerimde ki sorumluluklarim nedeniyle isten ayrilmamin dogru
olmayacagin diisiniiyorum.

18.Kariyer gelisimim ag¢isindan igyerime ¢ok sey bor¢luyum.

KARIYER GELiSTiRME STRATEJIiLERi

1.Aldigim iist diizey egitim bu pozisyona ulasmamda 6nemli bir faktordiir

2.Akil hocalarim (kariyer danigmanlarim), bu pozisyona ulagmak i¢in gereken
bilgi ve becerileri kazanmami sagladilar.

3.Kadinlarm ig harici sosyal aglara/networklere katilimi yonetici pozisyonuna
gelmelerinde 6nemli bir rol oynar.

4.Calistigim isletmenin kariyer gelisim programlar1 beni yiiksek potansiyelli
bir ¢aligan olarak tanimlamig ve bana daha 6nemli gorevleri tistlenebilmem
i¢in goriiniirliik ve deneyimler kazandirmigtir.

5. Bu pozisyona terfi etmemde is arkadaglarima gore daha ¢ok calismam etkili
olmustur.

6.Calistigim isletmedeki kariyer danigmanligi (mentorluk) programlari iist
diizey yoneticilige terfiimde faydali olmustur.

7.Bu pozisyona gelmemde diger galisanlara gore yiiksek performans
gostermemin etkisi olmustur.

8.Bu pozisyona terfi etmemde yiiksek egitim diizeyimin etkili oldugunu
diisiiniiyorum.

9.Kariyer gelisim programi, kariyerimde ilerlemem i¢in firsatlar sunmugtur.

10. Calistigim isletmede terfi etmemde ¢aligkan biri olmamin 6nemli bir etkisi
olmustur.

11.Isyerimde informal sosyal ag olusturmam, iletisim tarzimi ve
davranislarimi tist diizey yonetim rollerinde basarili olacak hale getirmemi
sagladi.

12.Calistigim isletmede kariyerimde ilerlememde, is yerimdeki akil hocalarim
(kariyer danismanlarim) dnemli rolii olmustur.

13.leri diizey egitim almis olmam liderlik becerilerimi gelistirmemde ve bu
pozisyona gelmemde faydali olmustur.

14.Calistigim isletmede kariyer gelistirme programi kapsaminda verilen 6zel
egitimler ve list-diizey yoneticilerin verdigi kogluk destegi kariyerimde
ilerlememde 6nemli rol oynamustir.

15.0lusturdugum informal sosyal ag baglantilar kurmami ve ¢alistigim
isletmede bagkalariyla iyi iligkiler tesis etmemi sagladi ki bu da iist diizey
yoneticilige ylikselmemde etkili oldu.
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Medeni Durumunuz oEvli  oBekar o Diger

Evli iseniz cocugunuz var mi? Varsa kag¢ tane? Liitfen sayisim1 yazimiz 0Yok
oVar

Yasiniz o 18-24 0 25-34 0 35-44 0 45-54 0 55 ve lizeri

Ogrenim Durumunuz o Ilkokul o Lise o Universite o LisansUst

Sektordeki ¢alisma siireniz 00-5 yil 06-10 yil oll-15yil gl6-20 yil 021 yil ve
usta

Yonetici olarak calisma siireniz 00-5 yil 06-10yil oll1-15yil 0l16-20 yil 021
yil ve tistli

-Isletmedeki goreviniz? 0 Genel miidiir o Genel miidiir yardimcisi O
Departman Miidiiri o Departman Sefi

Calisigimz Departman

Cahstigimz Otel Isletmesinin Stmifi o0 4 yildizli 0 5 yildizl
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