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OZET

T.C. GENCLIK VE SPOR BAKANLIGINA BAGLI KADIN GENCLIiK
LIDERLERININ KARIYER DENEYIMLERINE ILiSKIN BIR ARASTIRMA

ATABEY, Cihan
Yiksek Lisans Tezi
Spor Yoneticiligi ABD
Spor Yonetimi Programi
Tez Yoneticisi: Dog. Dr. Usur SONMEZOGLU

Temmuz 2022, viii +103 Sayfa

Bu calismada TUrkiye Cumhuriyeti Genglik ve Spor Bakanhgina bagh kadin
genclik liderlerinin kariyer deneyimlerinin belirlenmesi amaclanmistir. Bu amag
kapsaminda ¢alismada ilk olarak kariyer kavram ele alinmis, kariyerin evreleri,
onemi, planlamasi, yonetimi, kariyerde karsilasilan sorunlar ve kariyer engelleri
irdelenmistir. Ayrica kadin liderlik kavram ve kadin liderlige yonelik ozellikler de
ele alinmistir. Calismanin devaminda genclik liderleri kavrami, Genglik ve Spor
Bakanhgi, genclik merkezleri, genclik liderlerinin gorev ve c¢alisma usulleri
incelenmistir.

Arastirma kapsaminda nitel arastirma yonteminin fenomonoloji deseni
kullamlmistir. Veri toplama araci olarak ¢alisma grubuna goriisme uygulanmistir.
Bu cercevede Denizli Genglik Merkezinde gorevli 6 kadin genglik liderine 14 soru
yoneltilerek, yanitlar analiz edilmistir. Yapilan analiz sonucunda arastirma
sorularma iliskin verilen yanitlar soz konusu kadin genclik liderlerinin kariyer
engeli yasadiklarim ortaya cikarmstir.

Anahtar Kelimeler: Genglik Lideri, Kadin, Kariyer Deneyimleri, Kariyer
engelleri
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ATABEY, Cihan
Master Thesis
Department of Sports Management
Sports Management program
Tez Yoneticisi: Assoc. Prof. Dr. Ugur SONMEZOGLU

July 2022, viii +103 Pages

In this study, it is aimed to determine the career experiences of female youth
leaders affiliated to the Ministry of Youth and Sports of the Republic of Turkey.
Within the scope of this purpose, the concept of career was first discussed in the
study, the stages of career, its importance, planning, management, problems
encountered in career and career barriers were examined. In addition, the concept
of female leadership and the characteristics of female leadership are also discussed.
In the continuation of the study, the concept of youth leaders, the Ministry of Youth
and Sports, youth centers, duties and working methods of youth leaders were
examined.

The phenomenology pattern of the qualitative research method was used
within the scope of the research. Interview was applied to the study group as a data
collection tool. In this context, 14 questions were asked to 6 female youth leaders
working in Denizli Youth Center and their answers were analyzed. As a result of the
analysis, the answers given to the research questions revealed that the women youth
leaders in question experienced career barriers.

Keywords: Career Barriers, Career Experiences, Women, Youth Leader,
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GIRIS

Arastirmanin Problemi:

Giintimiizde kariyer kavrami hem organizasyonlar hem de insanlar icin gok
onemlidir. Son 40 yilda diinya genelinde ¢alisma hayatinda calisan kadinlarin sayisinda
artis olmasina ragmen, kadinlarin meslekleri boyunca gelismelerinde ayni oranda
ilerleme kaydedilmemistir. Giiniimiiz isletmelerinde liderlik ve yoneticilik rollerinde
kadin ¢alisan sayisi yiiksek olmasina ragmen, Ust yonetimde kadin yonetici sayilarinin
yetersiz oldugu diisiiniilmektedir. Ustelik kadinlarin is hayatinda gesitli is engelleri ve
sorunlarla karst karsiya kalmasi, kadinlarin verimlilik diizeylerini olumsuz
etkilemektedir.

Tirkiye ve diinya niifusunun 6nemli bir boliimiinii kadinlar olusturmasina karsin,
erkekler gelencksel olarak sosyal, ekonomik ve is yasaminda daha egemendir. Kresel
sorunlar kapsaminda ailenin ekonomik yetersizligi, kadinin isgiicine katilimina yol
acmistir. Akabinde aile ve is diinyasinin demografik yapisindaki degisiklikler sebebiyle
teknolojik ve yasal gelismelerin kadin ve erkeklerin is tanimlarinda belirgin degisikliklere
neden oldugu gézlemlenmektedir. Kadinlarin edindigi egitim, kisisel gelisim ve tecriibe
ile “kariyer” kavrami kadinlar1 da ilgilendiren bir kavram haline gelmis ve kadinlar da
artan bilgi birikimi ile kariyer kavraminin vazgecilmez bir parcgasi haline gelmistir. Bu
sosyal yapisal degisiklikler son yillarda artmis ve kadinlar yonetimde rol aramiglardir.

Insanlar dogduklar: giinden itibaren siirekli bir degisim halindedir. Bu degisimler
cocukluk, genclik, yetigkinlik ve yashlik olarak donemlere ayrilmigtir. Bu
siniflandirmayla insanlarin gecirdigi donemleri tek basina incelemek yeterli degildir.
Ciinkii bu donemler birbiriyle iliski i¢erisindedir ve fiziksel gelisiminin yani sira sosyal,
ekonomik, zihinsel ve kilturel bircok etkenden etkilenmektedir. Bu donemler igerisinde
yer alan genclik; ¢ocukluk ve erigkinlik donemleri arasindaki siireci kapsayan ruhsal
olgunlagsmanin da gerceklestigi, hayata hazirlik siirecini ifade eden evredir. Genglik ayn1
zamanda biyolojik, zihinsel ve toplumsal bir olguyu olusturmaktadir. Genglik donemi
kolay incelenebilmesi icin ii¢ alt dSneme ayrilmustir. ilk olarak erken genclik donemi
olarak kabul edilen 12-15 yas aras1 donem, ikinci olarak delikanlilik olarak ifade edilen
15-21 yas aras1 donem ve son olarak 21-25 yas aras1 donemi kapsayan yiliksekdgrenim
veya uzamis genglik dénemidir (Kasatura, 1998: 27; Ortes, 2010: 49).

Genglik donemi genel olarak tiim insanlar tarafindan hayatin en giizel ve verimli

donemi olarak kabul edilmektedir. Bunun nedeni genglik doneminin insanlar tarafindan



fiziksel anlamda saglikli, gii¢lii ve enerjik olarak degerlendirilmesidir. Bu donem insanlar
tarafindan bu kadar degerli olarak goriilirken ayni zamanda bu donemin gelecegin
ingasina bliylik katki sagladigi diisiiniilmiis ve bu siirecin dogru degerlendirilmesinin
gerekliligine odaklanilmistir. Ozellikle 1968 y1l1 ve sonrasinda meydana gelen kiiresel ve
ulusal genclik olaylar1 bu donemin daha bilingli sekilde ele alinmasinin gerekligini ortaya
koymustur. Bu nedenle genglere yonelik sosyal hizmetler artirilmistir (Kul, 2011: 30).

Diinyadaki bir¢ok iilkeye gore geng niifusun fazla oldugu iilkemizde Genglik ve
Spor Bakanlhigina bagli Genglik Merkezleri, genglerin zamanlarini dogru sekilde
degerlendirmesi, kisisel, kiiltiirel ve sosyal gelisimlerine katki saglamasi icin gerekli
ortam ve kosullar1 saglamakla gorevlendirilmistir (Polat vd., 2013: 27).

Sayilar gittikge artan genglik merkezlerinin halk tarafindan bilinirligi de arttik¢a
genglerin vakitlerini sikga gecirdikleri yerler arasinda oldugu bilinmektedir. Genglik
merkezleri, genglerin bos vakitlerini dogru sekilde degerlendirme konusunda ve genglerin
cok yonlii gelismelerini saglamada 6nemli gorevler iistlenmektedir.

Genglere ve dolayli olarak tiim topluma hizmet veren bu genclik merkezlerinde
insan glcu olarak bu hizmeti sirdirtilmesinden sorumlu kisiler genclik liderleridir.
Genglik liderlerinin gorevleri arasinda; gengleri yonlendirme, gerekli organizasyonlarin
hazirlanmas1 ve uygulanmas siirecini yonetme ve gengler ile genclik merkezi yonetimi
arasindaki koordinasyonu saglama gibi birtakim faaliyetler yer almaktadir (Web_1).

Kariyer, bireylerin mesleki gelisimi ve sosyal hayati agisindan olduk¢a 6nemli bir
noktayi ifade etmekte ve glinlimiiz modern yonetim anlayisindaki degisikliklerin ortaya
¢ikmasinda etkili olan bir kavrami olusturmaktadir. Hem kurumlara hem de bireylere
sagladig1 katkilar nedeniyle kariyer gelistirme siirecinin basarili sekilde yonetilmesi
oldukga 6nem arz eden bir durumdur (inand: ve Gilig, 2020: 16; Dilek¢i ve Sezgin
Nartgun, 2020: 681; Yasar ve Sunay, 2020: 1615). S6z konusu bu durum nedeniyle tim
kurum ve kuruluslarin genel planlari icerisinde kariyer planlama stratejilerine yer
vermeleri gerekmektedir. Giiniimiizde kariyer planlamasina 6nem veren kurum, kurulus
ve sektorlerin kendisini gelistirmede bir adim 6nde olma avantajini elde ettiklerini
sOylemek mimkundiir. Kendisini gelistirme firsati elde etmeye 6zen gdsteren birey veya
oOrgiitlerin sayis1 giin gectikge artmakta ve kariyer konusuna verilen deger de buna paralel
olarak artig gostermektedir. Kadinlarin is giicline katilimi da son yillarda bu baglamda

ylukselis egilimindedir.



Isgiiciindeki kadmn sayisinin artmasinin yam sira, yoneticilige yiikseldiklerinde
kadinlara yonelik olumsuz diislinceler, bu alanda geleneksel zihniyetin devam ettigini
gostermektedir. Erkeklerin ekonomik giicli nedeniyle kadinlart esleri ve ¢ocuklart ile
evde kalmaya tesvik eden bu tutum, 6zellikle gelismekte olan iilkelerde yaygindir. Bu
iilkelerde kadin ve erkek sosyal ve ticari hayatta esit muamele gérmemekte ve yonetici
pozisyonlarina yiikselmeleri engellenmektedir. Ozellikle isyerlerinde maruz kaldiklar
Onyargilt eylem ve tutumlar, kadmlarin cesaretini kirmakta ve ilerlemelerini
Onlemektedir. Bu baglamda yapilan ¢alismada da Genglik ve Spor Bakanligina bagh
kadin genglik liderlerinin kariyer deneyimleri incelenmeye calisilmistir. Bu baglamda
aragtirmanin alt problemleri; kadin genclik liderlerinin emekli olana kadar ¢aligma
hakkindaki diistinceleri, kariyer engelinin ne ifade ettigi ve hangi tiirde engeller ile
karsilastiklari, durakla donemlerine nelerin neden oldugu, iste yasadiklar1 sorunlarin ve
engellerin ev ve Ozel hayatlarina etkileri, kariyer engeline maruz kaldiklarina ne
hissettikleri, kariyer engelleriyle nasil basa ciktiklari, cinsiyet¢i yaklasimlara karsi
goriisleri, kariyer engellerinin kisilik ve karakteristik ozelliklerine olan etkileri, kariyer
engelleri ve zorluklari karsisinda tutumlari, kariyer engellerine kars1 basarili olmalarinda
hangi 6zelliklere sahip olmalar1 gerektikleri diisiincesi, is hayatlarinda karsilastiklar
zorluklarin neler olduklarinin belirlenmesidir.

Arastirmanin Amact:

Bu ¢alismanin amaci Genglik ve Spor Bakanligina baglh kadin genglik liderlerinin
kariyer deneyimlerinin tespit edilmesidir. Bu amag¢ kapsaminda belirlenen kariyer
deneyimlerine yonelik ¢esitli 6nerilerde bulunulmustur.

Arastirmanin Alt Amaglart:

1. Kadin genglik liderlerinin emekli olana kadar c¢alisma hakkinda ne
diisiinmektedirler?

2. Kadin genglik liderlerine gore kariyer engelinin ne ifade ettigi ve
kariyerlerinde ne tiir engellerle karsilasmaktadirlar?

3. Kadm genglik liderlerinin duraklama yasadiklar1 donemlerin nedenleri
nelerdir?

4. Kadin genclik liderlerinin isteki sorunlarin veya engellerin evlerine ve 6zel
hayatlarina ne gibi etkileri vardir?

5. Kadm genclik liderlikleri kariyerlerinde bir engele maruz kaldiklarinda

neler hissetmektedirler?



6. Kadin genclik liderlikleri kariyer engelleri ile nasil basa ¢ikmaktadir?

7. Kadin genglik liderlerinin isyerlerinde cinsiyet¢i yaklagimlar konusundaki
diistinceleri nelerdir?

8. Kadin genglik liderlerinin is yasaminda karsilastiklar1 engeller kisilik ve
karakteristik 6zelliklerine ne gibi etkiler birakmaktadirlar?

9. Yoneticilerinin kariyerlerindeki zorluklar ya da engeller karsisindaki
tutumlar1 nelerdir?

10. Kadin ¢alisanlarin engellere karsi basarili olmasinda ne tiir 6zelliklere
sahip olmalar1 gerektigini diisiinmektedirler?

11. Kadin genglik liderlerinin is hayatlarinda karsilastiklar1 zorluklar nelerdir?

12. Sizin engel olarak gordiigiiniiz veya eklemek istediginiz konular nelerdir?

13. Kariyerlerinde engele maruz kalan diger liderlere 6nermek istediginiz
seyler nelerdir?

Arastirmanin Onemi:

Kadinlarin is yasaminda yer almaya baslamasi ile, karsilastiklar1 birgok zorluk
bulunmaktadir. Bu zorluklar kadinlarin kariyerlerinde istedikleri konuma gelememeleri,
is tatminlerinin diismesi, psikososyal sorunlarin yagsanmasina neden olmustur. Turkiye
genelinde kadin genclik liderlerinin sayisinin olduk¢a az olmasi, kariyer engellerinin
incelenmesi acisindan 6nemli bir durum olarak ifade edilebilir.

Bu ¢alisma Oncesinde konu ile ilintili arastirmalar taranmustir. Tolukan vd.
(2017)’nin yapmis oldugu calismada genclik liderlerinin izlenim yo6netimleri ve
davranislar1 konusu, Ozsar1 ve Yildiz (2020)’1n ¢alismasinda genglik kampr liderlerinin
takim ¢alismasina yatkinliklarinin incelendigi goriilmektedir. Gormiis ve Aydin (2020)’
m yapmis oldugu caligmasinda ise genclik liderlerinde 6z liderlik davraniglarinin is
doyum duzeyine etkisi incelenmistir. Ayrica ulusal tez merkezi kaynaklar1 tarandiginda
kadin calisanlarin kariyer engelleri konusunda toplam 43 calismaya rastlanmis, diger
yandan genclik liderleri konusunda toplam 9 c¢alismanin oldugu goriilmiistir. Bu
dogrultuda kadin genclik liderlerinin kariyer engelleri 6zelinde herhangi bir ¢aligmaya
ulagilamamistir. Taranan c¢alismalardan ¢ogunlugun nicel c¢alisma oldugu, bu nedenle
hazirlanan aragtirmanin nitel c¢alisma olmasmin literatiire cesitlilik saglayacagi
diistiniilmektedir. Calisma Nitel arastirma yontemi ile yapilmistir. Arastirma deseni
olarak Fenomenoloji kullanilmistir. Calismada veri toplama araci olarak goriisme

kullanilmistir. Arastirmada g¢alisma grubuna yari yapilandirilmig gorlisme formu ile



sorular sorulmus, rizalar1 ve onaylar1 dahilinde ses kayit cihazi ile kayit altina alinmustir.
Hemen akabinde ise metine dokiilmiis c¢alisma sonunda ¢alisma grubundaki
katilimcilardan uygunluk onay1 alinmigtir.

Tiim bu islemler aragtirmanin ¢alisma grubu olan ve amaca yonelik segilen kolay
ulasilabilir durum 6rnekleme tiiriine dahil kadin genclik liderlerine uygulanmustir.

Smurhiliklar:

Aragtirmanin konusunu Genglik ve Spor Bakanligina bagli kadin genglik
liderlerinin kariyer deneyimleri olusturmaktadir. Bu arastirmanin konusu Denizli ili ile
sinirlandirilmistir. Ayrica ¢alisma Veri toplama araci olarak goriisme yapilmistir. Yapilan
goriisme kullanilan yar1 yapilandirilmig goriisme formundan elde edilen verilerle
strhidir.

Tanimlar:

Kariyer: bireylerin meslek hayatlarinda elde ettikleri tutum, davranis ve
deneyimlerin biitiiniinii olusturur (McElroy vd., 1993: 5-14).

Liderlik: kisilerin belirlenmis olan hedefleri gerceklestirmesini miimkiin hale
getiren kisisel beceri, toplumun idaresini saglayabilme sanatidir (Nacar ve Kak, 2019: 2).

Genclik Lideri: Fakiiltelerin en az 4 yillik lisans bdélimlerinden mezun olan ve
KPSS’den yeterli puan aldiktan sonra Genglik ve Spor Bakanlig1 tarafindan ilan edilen
kadrolara yerlesir. Devaminda Bakanlik¢a verilen egitimleri basariyla tamamlayip
genglik lideri sertifikasi almaya hak kazanan bireylerden olusur. Genglik merkezindeki
gencler ile yoneticiler arasinda iletisimi saglayarak gencleri yonlendiren, etkinlik
programlarinin belirlenmesinde ve uygulanmasinda gorev alan Genglik ve Spor
Bakanligina bagl personellerdir (Web_1).

Genclik Merkezleri: sosyal, sportif ve kultlrel etkinlikler diizenleyerek genclerin
bos zamanlarin1 dogru ve verimli sekilde gecirmelerine ortam hazirlayan merkezlerdir.
Genglik merkezlerinde hem genglerin talep ve ihtiyaglari gézetilmeli hem de yeni hizmet

ve programlarin gelistirilmesi gerekmektedir (Kul, 2011: 33).



BIRINCIi BOLUM
KAVRAMSAL CERCEVE

Calisanlarin; gereksinim, diisiince ve hedeflerinin olduguna, ayni zamanda biiyiik
cogunlugunun kariyer planlar1 yaptiklarina detayli gozlemler sonucunda ulagilmistir.
Kariyer siireglerine yon veren unsurlar arasinda bireylerdeki 6grenme istegi, 6zgiin
yetenekler, derin duygu ve diisiinceler yer almaktadir. Giiniimiizde teknolojinin gelismesi
ve yeniliklerin siirekli olusu pek ¢ok becerinin raf dmriiniin kisalmasina neden olmustur.
Bu nedenle imalat siire¢lerinde oldugu gibi tiim sektorler kendi igerisinde belirli
periyotlar dahilinde yenilenmeye gitmeli, calisanlarina belirli araliklarla egitimler
sunarak takibini gerceklestirmelidir (Sennet, 2009: 11).

Kariyer gelisimi, degisim siireclerinde yalnizca onceki basarilara odaklanmaz.
Aynm1 zamanda potansiyel gelisimini hedefleyen gerekli strateji gelistirme yollarinin
konusunu olugturur. Stratejinin tek basina ifade ettigi anlam bugiinden yola ¢ikarak
gelecegi planlamaya yonelik alman kararlarin altinda yatan mantiktir (Ozel, 2016: 28).
Calismanin bu bolimiinde kariyer tiirleri, kariyer siireglerini etkileyen unsurlar, liderlik

kavramu ve ¢esitleri tizerinde durulmustur.
1.1. Kariyer

1.1.1. Kariyer Kavrami Tanimi ve Onemi

Kariyer kelimesinin genel kullanimina bakildiginda mesleki bir anlam tasidig:
goriilmektedir. Bu kavram bireyin kendi davranislarini iistlenmesi gerektigini, bireyin
uzun vadeli planlarmin ve profesyonel-profesyonellik harici hayatinin  kosullarini
belirlemesinde kullanilmaktadir. “Iyi yapilmis bir yol” anlamina gelen Kkariyer
kavraminin temel unsurlarindan birini belirli becerilere sahip olmak olusturur. Ingilizce
kokenli olan kariyer “career” kelimesinin asil kokeninin eskiden ulasim araglarinin
kullandig1 yolu ifade eden (carriage) kelimesinden geldigi bilinmektedir. Kariyer
kelimesinin Almanca karsilig1 olarak “beruf” ifadesi sosyolog olan Max Weber tarafindan
kullanilmistir. Bu ifadeden yola ¢ikarak kariyer kavraminin uzun siireli ve organize bir
caba gerektirdigine ulagilmaktadir (Sennet, 2002: 126-127).

Mesleki calisma anlaminda kullanilmaya baslanan kariyer kavrami ekonomik
ugraslarin siirekli olarak devam ettigi bir siireci kapsadigi goriilmektedir. Kariyer
kelimesinin anlami Tiirk Dil Kurumuna gore bir meslekte ulasilan basari, elde edilen

uzmanliklar veya asamalar olarak agiklanmistir (Web_5). Kariyer kavramini agiklamada



bircok farkli yontem kullanilmistir. Bunun sebebi kariyer kavramini etkileyen tutum ve

sorumluluk, basari-para kazanimu, is alan1 ve meslek tercihi gibi bir¢ok etkenin varligidir

(Vural ve Saglam, 2019: 233).

Yonetim, rehberlik, planlama ve gelistirme gibi gelencksel personel yonetim

anlayisindan vazgegerek meslek secimi ve mesleki tercih gibi konular1 kapsayan insan

kaynaklar1 yonetimine yonelme kariyer kavraminin 6nem kazanmasiyla gergeklesmistir

(Aksoy, 2008: 24).

Kariyer kavramina yo6nelik farkli nitelikler asagida maddelenmistir:

Kariyer etkinlikleri bireylerin yasamlar1 boyunca stirmektedir.

Bireylerin kariyerlerine, bir iste kazanilan tecriibe ve beceriler katkida bulunur.
Bireylerin kendini gerceklestirmesine yonelik uygun alani kariyer saglamaktadir.
Dikey hareketlilik kariyerin igerisinde mevcuttur.

Mesleki gelisimin belirli bir sira dahilinde ilerlemesi kariyeri olugturmaktadir.

Bireylerin yasam boyunca elde ettikleri tecriibeler yeni tutum ve davranislarin

kazanilmasinda etkili olmaktadir.

Kariyer kavramima yonelik bu ifadelerden yola ¢ikarak bu kavramin Onemi

hakkinda sunlar siralanabilir:

Kisilerin mesleki tecriibe kazandikca kariyerlerinde ilerleme gosterirler. Bu da
kariyerin dikey hareketlilik gdsterdigi anlamina gelmektedir.

Kisilerin calismadaki pozisyonlarinin ne olduguna bakilmaksizin yasamlari
boyunca devam eden isleri kariyerlerini olusturmaktadir.

Kisilerin ¢aligarak mevcut becerilerini gelistirmesi veya yeni beceriler edinmesi
kariyer kavramiyla agiklanmaktadir.

Bireyler kendilerine yonelik kariyer gelisimlerini yonetmeleri gerekmektedir.
Kisilerin calisma hayatlarma yonelik tiim tecriibeleri kariyer kapsaminda
degerlendirilmesi gerekmektedir.

Kariyer kavrami dilimizde genellikle mesleki gelisim olarak algilansa da 6ziinde
bireylerin hayatlar1 boyunca edinmis olduklar1 tiim tecriibeleri ve caligsmis
olduklar1 pozisyonlar1 kapsamaktadir (Calik ve Eres, 2006: 69; Odabasi, 2011;
Sara, 2018: 145; Inand1 ve Gilig, 2020: 16).

Bireylerin toplumsallasmasinda ve is hayatlarinda sosyal bir yer edinmesinde

kariyerin 6nemli rolu bulunmaktadir. Kariyer sadece bireyler i¢in degil kurumlar i¢in de



onemli bir kavrami olusturmaktadir. Calisanlarinin kariyer gelisimini silirdiirmesi
kurumlara oldukga yarar saylayacak bir durumdur. Bireylerin ¢alismakta olduklari igleri
ekonomik anlamda kendilerine yarar saglamanin yaninda kariyerleri noktasinda yapmis
olduklar1 calismalar1 mesleki tatminligi beraberinde getirmektedir.

Insanlar her konuda oldugu gibi is hayatlarinda da &ncelikle ihtiyaclarini daha
sonra istek ve beklentilerini karsilamaya yonelirler. Is hayatinda belli bir noktaya ulagmus
bireyler kendilerini daha mutlu ve basarili hissetmek adina belli seviyelere yiikselmeyi
hedeflemektedirler. Bu durumu psikososyal bir gereklilik olarak agiklamak daha dogru
bir ifade olacaktir (Aytag, 2005: 94; Sara, 2018: 145).

Kariyerinde ilerleme arzusu bireylerin fizyolojik olan ihtiyaglarinin
giderilmesinden sonra ortaya ¢ikan kendini gergeklestirme isteginin bir belirtisi olarak
degerlendirilebilir. Bireyler daha giiglii ve popiiler olmay1 bu istek sayesinde elde
etmektedirler. Ayn1 zamanda kariyerde ilerleme bireylerin daha iyi bir hayat yasamasi
Icin uygun zeminin hazirlamasina yardimei1 olabilmektedir.

Kendini gergeklestirme istegi her bireyde ayni oranda goriilmeyebilir. Bunun
sebebi bireylerin diinyayr algilamada farkli bakis agilarina sahip olmalar ile ilgi ve
yeteneklerinin farklilik gostermesi olarak aciklanabilir. Bireylerin diinyay1 algilamada
farkl1 bakis agilarina sahip olmalarinin sebepleri arasinda ekonomik, toplumsal,
psikolojik durumlar yer almaktadir. Bireylerin mesleki yasantilarinda kariyer kavraminin
onemli hale gelmesinde diinyada meydana gelen degisim ve yeniliklere uyum saglayarak
refah seviyesini ylikseltme amaglar etkili olmustur. Daha sonrasinda kariyer basarisi
olarak nitelendirilen bireylerin is hayatlar1 ve normal hayatlarindan duymus olduklar
memnuniyeti ifade eden kavram ortaya ¢ikmistir (Heslin, 2005°ten akt. Koch vd., 2021:
36).

Daha yiiksek refah seviyesine ulasma hedefinden dolay1 bireyde kendini diger
calisanlardan farkli bir noktaya tasima arzusu gelismektedir. Bireylerin taninir olmak,
sosyal alanda kendini gelistirmek ve daha mutlu bir hayata sahip olma arzularina
ulagsmalarinin kariyerini gelistirmeyle miimkiin oldugunu diisiinmeleri bu alanda ¢aba
harcamalarina sebep olmustur (Kaya, 2008; Koch vd., 2021: 37).

Kariyer gelistirme konusu giiniimiizde bir¢ok alanda énemli hale geldigi gibi
Genglik ve Spor Bakanligina bagl genglik liderleri arasinda da 6nemsenen bir konu halini
almistir. Bu c¢alismada Genglik liderlerinin  kariyer deneyimlerine ve Kkariyer

yonetimlerine etki eden faktorler incelenmistir. Bu faktorler igerisinde ¢esitli ¢evresel



etkenlerin yanmi sira bireylerin kisisel ozellikleri, ilgi ve yetenekleri ve demografik
etkenler yer almaktadir.

Yas, kariyer planlar1 yapmaya etki eden faktorlerden birini olusturur. Her meslek
grubundaki bireylerin her yas grubundan ayni performansi beklemek dogru degildir.
Ornegin 50 ve 20 yasindaki iki farkli bireyin aynmi kariyer beklentileri icerisinde
olmalarini beklenemez. Ayrica bazi meslek gruplarinda yas sinirlamasi da yer almaktadir.
Ornegin arastirma goérevlisi aliminda Yiiksek Ogretim Kurumu en ¢ok 35 yasinda olma
sartin1 koymaktadir (Web_4).

Cinsiyet, bireylerin kariyer se¢imlerini etkileyen bir diger faktorii olusturdugu
distintilmektedir (Ballou ve Huguenard, 2008 akt. Jackson ve Wilton, 2017: 32).
Toplumsallagma siirecinin kadin ve erkek agisindan farklilik géstermesi cinsiyetin kariyer
siirecini dogrudan etkileyen bir faktdor olmasina neden olmustur. Toplumsallasma
siirecinde kadinlara yliklenen toplumsal cinsiyet rolleri kadinlarin da bu durumu
icsellestirmesiyle beraber kariyer gelisimlerine olumsuz etki eden durum halini almasinda
etkili olmustur. Toplumun ideal kadin ve ideal erkek kaliplarina gore sekillenen
bireylerde baz1 farkli bakis acilar1 goriilmektedir. Kadinlarin daha ¢ok duygusal, edilgen
olmasiyla beraber ev ici etkinliklere yonelmesi; erkeklerin ise lider ve yaris¢1 6zellikler
gostererek ev disi etkinliklere yonelmesi beklenmektedir.

Bu kaliplagmis yargilarin dogumdan itibaren kadin ve erkek cinsiyetlerin kariyer
tercihleri lizerinde dogrudan veya dolayli olarak etki gosterdigi cesitli arastirmalar
sonucunda ortaya koyulmustur. Yapilan diger calismalar incelendiginde 6zellikle egitim
imkanlarinin artmasi ve kadin istihdamina yonelik ¢ikarilan yasal diizenlemeler sayesinde
kadinlarin ¢alisma hayatinda daha aktif rol almaya basladig1 goriilmiistiir (Sahin, 2008:
47; Ozyirek, 2013: 39-40; Jackson ve Wilton, 2017: 30).

Kisilik, kisiligin olugsmasinda bir¢ok faktdr bulunmaktadir ancak kisiligi olusturan
temel faktorler arasinda yetenek, karakter ve mizag yer alir. Bireyin sahip oldugu kisilik
yapist ile is yasaminin uyum gostermesi kurumsal bagliligin saglanmasinda oldukca
onemli bir noktay1 olusturmaktadir. Yapilan ¢alismalar kisilik 6zellikleri ile kariyerin
uyumu iligkisini arastirmasinin yani sira kisilik 6zelliklerinin kariyer tercihlerine etkisini
de ortaya koymaya caligmistir. Kariyer gelisiminde basarili olabilmek ic¢in bireylerin
kisilik analizlerini en dogru sekilde yapmalar1 ve buna uygun meslek secimiyle beraber
kariyer planlarini olusturmalar1 gerekmektedir. Dolayisiyla psikolojik faktorler kisilik

gelisiminde etkili oldugu gibi kariyer gelisiminde de etkisini gostermektedir. Kendini



10

gerceklestirme arzusu bireyin kisilik gelisimiyle paralel olarak artan bir icgidiyi
olusturmaktadir ve bu arzu kariyer gelisiminde Onemli bir faktorii olusturmaktadir.
(Aybatli, 2008: 10; Karaca Cakinberk, 2011: 177; Eryi1lmaz ve Kara, 2017: 88).

Ilgi ve yetenekler, kariyer segiminde etkili olan bir diger faktori ilgi ve yetenekler
olusturmaktadir. Bireyler meslek secimleri sirasinda ilgi ve yeteneklerini géz Oniine
tutmal1, kisilik yapilarima uygun ve kendilerini gelistirebilecekleri bir alan tercih
etmelidirler. Insanlarin hayatlarim 6nemli bir kismin1 calisarak gecirdigi gercegi bu
durumun 6nemini ortaya koymaktadir. Bireyin kariyer gelisiminde ilerleyebilmesi, ilgi
ve yetenekler dogrultusunda verilen dogru kararlar neticesinde miimkiin hale
gelmektedir. Ayni zamanda mesleki anlamda verilen dogru kararlar bireylerin
memnuniyetinin ve is doyumunun artmasini saglayacaktir (Kok ve Halis, 2007: 14).

Beklentiler, bireyler bircok konuda farkli oldugu gibi istek, ihtiya¢ ve beklentiler
konusunda farklilik gostermektedir. Bu beklentilerden dolay1r bazi bireyler gelir
durumunu 6n planda tutarak meslek kariyerini planlarken bazi bireyler meslegin
getirecegi statii ve sosyal kazanimlari on planda tutarak kariyer planlamasina
gitmektedirler. Mesleki anlamda beklentilerini en iist seviyede karsilayabilen bireyler
daha istekli ve mutlu sekilde ¢alismalarina devam ederler. Bireyler agisindan tercih edilen
odillerin farkli olmasi beklentilerin de degiskenlik gostermesine neden olmaktadir.
Ornegin emekli maasinin yiiksek olmasi yeni ise baslayacak bir birey tarafindan ¢ok fazla
Onem arz etmezken yasli bir birey i¢in oldukg¢a dnemli bir konuyu olusturmaktadir (Ciftci,
2007: 142; Aytag, 2005: 94; Eryilmaz ve Kara, 2017: 92).

Cevresel unsurlar, ¢cevresel unsurlar kariyer se¢iminde etkili olan bagka bir faktorii
olusturmaktadir. Bireyin kariyer planlarina yon vermesinde dogup biiyiidiigii, yasamin
stirdlirdiigli ortam ve sosyoekonomik cevre etkili olmaktadir. Diger ¢evresel faktorler
arasinda kiiltiirel yapi, aile ve arkadas ortamlari, dini inanglar ve gelenekler yer
almaktadir. Ornegin kirsal bolge ve sehirde yasamin siirdiiren bireylerin kariyer planlari
arasinda farklilik goriilmektedir. Ciinkii yasantilardaki farkliliklar bireyler {izerinde
kalic1 kisilik farkliliklarim beraberinde getirmektedir. Ornegin askerlik durumu erkek
bireyler icin Kkariyer planlamada géz oniine alinmasi gereken bir faktorii olustururken
devlet memuru olmay1 hedefleyen bir birey icin devlet memuru olmay1 engelleyen
hiikiimliiliik durumu kariyer planlamada dikkat edilmesi gereken bir baska noktadir

(Carrico vd., 2017: 14). Ekonomik etkenler kariyer se¢iminde etkili olan baska bir
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cevresel faktorii olusturmaktadir. Bireylerin meslek tercihlerinde odaklandiklar
ekonomik konular arasinda sigorta, sosyal haklar, iicret ve ikramiye yer almaktadir.

1.1.2. Kariyer Evreleri

Bireylerin ¢ocukluktan yetiskinlige kadar olan evrelerinde yasam ve kariyerleri
arasinda her zaman bir paralellik bulunmaktadir. Her sorumluluk ve 6devde yapilmasi
gereken gorevler ve gereksinimler oldugu gibi bircok etken bir kariyer planinin
olusturulmasinda etkili olmaktadir. Kariyer planini olusturan etkenler arasinda aile, okul,
is deneyimi gibi ¢evresel faktorlerin yani sira kisisel ozellikler ve yas da yer almaktadir
Bireysel farkliliklardan dolay1 kisiden kisiye degismekte olan istek ve ihtiyaglar
bireylerin Kariyer gelisimlerine yon vermektedir. Ornegin ergenlik déneminde
olgunlagarak birey i¢in mesleki ilgi ve bos zaman etkinlikleri olarak gelisme gdsteren
kariyer kavrami, aslinda ilk olarak ¢ocukluk doneminde hayaller kurarak beklentilerin
olugmasiyla baglamistir (Isik ve Bahat, 2019: 561).

Kariyer bilinci yetigkinlik doneminde alinan egitimler sonucu ige baslama, daha
sonrasinda kariyer durgunlugu ve son olarak emeklilik ile gelisme gostermektedir.
Gilinlimiizde bazilarina gore kariyerin sonu bazilaria gore ise kariyerin baslangici olarak
goriilen emeklilik kavrami bireylerin hayatlarinda yeni bir baslangici olusturmaktadir.
Kisisel, ¢evresel bazi durumlar emeklilikte yeni kariyer planlar1 fikrini dogrudan
etkilemektedir. Ote yandan bazi1 sebeplerden dolay1 bireylerde kariyerlerine ara verme
veya kariyerlerini erteleme durumlar1 goriilebilmektedir. S6z konusu bu durumlar
incelendiginde bireylerin kariyer planlari ile hayatlarinin 6nemli donemlerinin birbirine
baghligi goze carpmaktadir. Ornegin kadinlarda kariyer gelisimlerini erteleme veya
kariyerlerine ara verme durumunun evlilik sonrasi sorumlulugun artmasi ve c¢ocuk
yetistirme gibi nedenlerden kaynaklandigi goriilmektedir (Can ve Kavuncubagi, 2005:
206; Hermanowicz ve Clayton, 2018: 3).

Bireylerin hayatlarinda bir kismi1 ¢ocukluk bir kismi ise yetiskinlik donemini
kapsayan farkli psikososyal evreler bulunmaktadir. Kendi modeliyle birey yasamini alti
evrede inceleyen psikososyal arastirmaci Daniel Levinson, ilk olarak 16-22 yas araligini
aileden ayrilma donemi ve 22-29 yas araligini yetiskinlerin i¢ine karigma dénemi olarak
ifade ederken sonrasinda 29-32 yags aras1 donemi O6nceki evreler i¢in gecis donemi olarak
nitelendirmistir. Daha sonrasinda ise 32-39 yas aras1 donemi ise yerlesme evresi ve 39-
43 yas aras1 donemi ise orta yas krizi olarak ifade etmistir. Son olarak ise 43-50 yas arasi

donemi yenilenme evresi olarak ifade etmis ve ayirmistir. Kariyer evrelerini 5 sinifta
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toplayan Super (1980: 295), baska bir psikososyal ve meslek kuramlaria ait
siiflandirma yapmistir. Bu evreler arasinda ilk olarak biiylime evresini ifade eden 0-14
yas arast donem bulunmaktadir. Daha sonra kurma evresini ifade eden 25-44 yas arasi
donem ve 45-64 yas arasini olusturan siirdiirme evresi gelmektedir. Son evreyi ise diisiis
evresi olarak nitelendirilen 65 yas evresi olusturmaktadir. Birgok arastirmaci kariyer
evreleri konusunda farkli kuramlar ortaya atmistir. Ancak kariyer evrelerinin bes asamada
incelenmesi ortak goriis olarak belirlenmistir. Ortak goriis dogrultusunda belirlenmis olan
bu bes evre su sekildedir: (Can ve Kavuncubasi, 2005: 207; Unver, 2005: 6; Hermanowicz
ve Clayton, 2018:5).

1.1.2.1. Kesif Evresi

Kesif siireci kariyerin ilk evresini olusturmakta ve bu siirecte bireylerin aragtirma
duygusu ile birlikte kendisini hazirlamasi1 gerekmektedir. Bu evrede bireylerin egitim
almalar1 veya egitim almay1 diistinmeleri bu evrenin 6nemli 6zellikleri arasinda yer alir.
S6z konusu kesif evresinin Ozellikleri arasinda fizyolojik ihtiyacglarin ve giivenlik
ihtiyaglarinin iist diizeyde olmasi da yer almaktadir. Genel olarak 25 yasinda son buldugu
diisiiniilen bu evrede birey kendisini tanimaya ve mesleki tercihe yonelik 6zelliklerini
kesfetmeye baslamaktadir. Kisinin kariyer anlaminda ne tiir bir role sahip olabilecegini
belirlemesi bu sayede gerceklesmektedir. Kariyer gelisimindeki farkliliklar 25 yas olarak
belirlenen bu yas simirinda degisiklige sebep olabilmektedir (Oge, 1984’ten akt. Can ve
Kavuncubasi, 2005: 207; Hermanowicz ve Clayton, 2018:7).

Meslek segimi ve sonrasindaki donemi de igine alan kesif evresi, ilk olarak insan
hayatinin en basinda baslayip sonrasinda devam eden bir siirecti olusturur. Aile, okul,
arkadas grubu, egitim durumu, kariyer se¢imi gibi bireyin ilgi ve yeteneklerinin ortaya
¢ikmasinda etkili olan unsurlardir. Caligma hayatinin 6n sarti1 olarak da sahip oldugumuz
ilgi ve yetenekleri gbz Onlnde tutarak meslek tercihi yapmak yer almaktadir
(Hermanowicz ve Clayton, 2018: 8).

Gilinlimiizde bireylerin ilgi ve yeteneklerine gore meslek se¢imi yapmasina engel
olan bazi1 durumlar yer almaktadir. Bunlar arasinda iilkemizde c¢ag niifusunun da fazla
olmasi nedeniyle egitim siirecinin sinavlara bagli olmasi, rehberligin yetersiz veya sinirlt
olmas, ilgi ve yeteneklerin egitim sirasinda gz ardi edilmesi gibi bazi olumsuz durumlar

yer bulunmaktadir.
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1.1.2.2. Kariyer Baslangici

Ortalama olarak bes y1llik bir siireci kapsayan kariyer baslangici evresi bireyin is
hayatina basladigi evreyi olusturmaktadir. Bireylerin kariyerlerinde belirsizlik ve
bunalim yasayabildikleri bu donem ayni zamanda bireylerin farkli is kanallarina
yoneldigi ve ilk is deneyimlerini yasadigi donemi olusturmaktadir. Birey bu siireg
icerisindeyken kendisini kanitlama ve kendine bir yer edinme arayis: icerisindedir. Ik
meslekte gecirilen siire icerisinde elde edilen deneyimler kariyer gelisimi icin en az
meslege baslama kadar 6nem arz etmektedir. Calisilan kurum ve kuruluslar, ilgilenilen
isler, caligma arkadaglarinin tutum ve davranislar1 bireyin kariyerinde etki gosteren
unsurlar1 olusturmaktadir. Kariyer baslangici evresi kendi igerisinde ii¢ bdliimde
siiflandirilmistir. Bunlar is arama ve bulma, ise baglama ve uyum saglama, yerlesme ve
ilerlemedir (Aytac, 2005: 5-6).

Is Arama ve Bulma: Ozellikle geng yetiskinlikte daha uzun bir zamana yayilabilen
is arama ve bulma siireci hem kariyer baglangicinda hem de is degistirme veya ayrilma
donemlerinde karsilagilabilen bir durumu olusturmaktadir. Bireylerin kariyer planlarinda
basaril sekilde ilerleyebilmesi bu siirecte verilecek dogru kararlara baglidir.

Ise Baslama ve Uyum: is arama sonras1 yeni bir is bulup baslayan bireyler ¢alisma
ortamlarini tanimaya ve bagladiklar1 yeni islerine adapte olmaya caligirlar. Bireyler ise
baslama asamalarinda birgok farkli sorunlarla karsilasmaktadirlar. Bu sorunlar arasinda
en biytikleri 6zellikle ig arama siirecinin uzamastyla birlikte ekonomik ve psikososyal
birtakim problemlerin olugmasidir. Beklentiler ile ger¢ekligin Ortligmemesi sonucu
bireylerde goriilen hayal kirikliklar1 baska bir sorunu olusturmaktadir. Ciinkii bireyler is
hayatina baslamadan Once gercekte olandan farkli, yiiksek beklenti igerine
girebilmektedirler ve bu beklentilerin is hayatina basladiktan sonra cevap bulmamasi
hayal kirikliklar1 ile sonuc¢lanmaktadir. Kisilerin ger¢cek durumlar1 gordiikten sonra bu
acikliklar1 kapatmaya c¢alismalarinin zaman alacagina genis zaman igerisinde yapilmis
olan arastirmalar ile varilmistir. (Aytag, 2005: 6).

Bireylerde goriilen iste diisiik performans gosterme veya is degisikligine yonelme
gibi davraniglar, beklentilerle calisma kosullarinin uyusmamasi neticesinde goriilen
davraniglardir. Kendisini nelerin beklediginin bireyler tarafindan bilinmesi daha az hayal
kiriklig1 olusturacaktir. Bu nedenle mesleki egitimler sirasinda bireylere is ve c¢alisma
sartlar1 daha yakindan gosterilmeli bu sayede gercekler ile beklentiler arasindaki fark

kapatilmadir.
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Yerlesme ve Ilerleme: Bu dénemde bireyler mesleki deneyimlerini artirarak isinde
daha tecriibeli hale gelmekte ve hizlanmakta ayni zamanda bu dénemde mesleki doyuma
da ulasmis olmaktadirlar. S6z konusu bu donemde tecriibe kazanmis olan bireylerde
sorumluluk ve gorev alma arzusu daha fazla olmaktadir. Bireylerin istek ve hedeflerini
belirlemis olmalar1 islerindeki kariyere baslama evresinin tamamlanmasinda etkili
olmaktadir. Bireylerin ilgi ve yeteneklerinin is yasamina gdre uyarlanmasi kariyer
baslangict donemi igerisinde degerlendirilmektedir. Ciinkii baslangi¢c evresi gergekei
hedefler belirlemis ve hayali olmayan bireyler i¢in ¢ok kisa siirmektedir. S6z konusu
durumun tam tersi hallerinde ise yani bireylerin yiiksek hedef ve hayallerinin olmasi
durumunda bu slirecin tamamlanmast daha uzun zaman alacaktir. Bireylerin
mesleklerinde ilerleme saglayarak giic ve mevki elde etme arzusu baslangi¢ ve yerlesme
evrelerinde daha fazla goriilebilmektedir. Bu nedenle en hizli kariyer gelisimleri bu
donemlerde gorilmektedir (Erdogmus, 2003: 17; Kok ve Halis, 2007: 7).

1.1.2.3. Kariyer Ortasi

Ise dair gorev ve sorumluluklarin daha fazla kendini gosterdigi kariyer
basamaginin bu asamasinda bireyler iiretken ve yapici bir rol listlenmek amaciyla bilgi
ve becerilerini kullanma yoluna giderler. Bireylerin islerinde kendilerini ispatlamalari
kariyer hedefleri i¢in 6nem tasimaktadir. Ciinkii elde edilen basarilar yeni gorevler elde
etme ve terfilerle sonuglanacaktir. Aksi taktirde bu donemin basarisizliklarla gegmesi
durumunda birey yeni is arayislarina yonelecektir. Bu donemde gayret ve sabir gostererek
kendilerini gerceklestirmeye ¢aligan bireylerin bulunmasinin yani sira bu evrede zaman
zaman kariyer platosu olarak nitelendirilen durumlar yasanmaktadir. Herhangi bir kariyer
gelisiminin veya ilerlemenin kiginin mesleki faaliyetleri sirasinda gergeklesmedigini
ifade etmek icin kullanilan bu kavram, bireylerin neredeyse durma noktasina geldigi veya
i yapma isteginin azaldigi durumlarda goriilmektedir. Bireyin kariyerinde
ilerleyememesi yani kariyer platosunun goriilmesinin nedenleri arasinda ise basladigi
zamandaki heyecanini kaybetmesi yer alabilmektedir. Bilgi ve becerilerini tam olarak
performanslarina yansitamamalari bireyleri bu durum igerisine itmekte ve iste iyi
olamadiklar1 diislincesine kapilmalarina yol ag¢maktadir. Bu bireylerde islerini iyi
yapamadiklar1 diisiincesi, iglerini kaybetme endisesine yol agmakta bu nedenle bireyler
duygusal, bedensel ve zihinsel yonden yipranma siirecine girmektedirler. S6z konusu bu
olumsuz tablonun engellenebilmesi igin kariyer platosu durumunu yasayan bireyler ile

saglikli iligkiler kurulmali, bu bireyler desteklenmeli, olumsuz tepkilerden uzak durulmali
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ve onlarin mutlu ruh hallerinin korunmasi i¢in gerekli olan kosullar saglanmalidir
(Barutcugil, 2004: 328).

Sadece kurumlarin degil bireylerin de sorumluluklarini paylasmakta olduklar
kariyer ortas1 evresinde bazi bireyler kariyer platosu olarak nitelendirilen gerileme veya
duraklama donemi yasarken bazi bireyler yiiksek performans gostererek kariyer
basamaklarinda hizla yol almaktadirlar. S6z konusu durumu ifade eden “kisisel odakli
plato” kavrami bireylerin davranislarindan kaynaklanan duraklama donemini
anlatmaktadir. Ancak kurumun kariyer planlamasi veya ydnetiminde yasanan
problemlerden kaynaklanan bir plato donemi yasanmissa bu durum “6rgiit odakli plato”
olarak ifade edilmektedir. Bu konuda dikkat edilmesi gereken diger etkenler arasinda
bireylerin ruhsal, psikolojik veya fiziksel durumlart yer almaktadir (Simsek vd., 2007:
11). Mevcut durumun diizeltilmesine yonelik yapilan arastirmalar sonucunda bireylerin
psikolojik, ruhsal ve fiziksel durumlar1 ve bunun yani sira kurum ve birey kaynakl
problemleri kariyer platosu olusumunu etkileyen unsurlart olusturdugu goriilmiistiir.

1.1.2.4. Kariyer Sonu

Bireyler bu asamaya geldiklerinde 6grenme ikinci plana atarak deneyime dnem
verilmeye baslanir. Bu sebeple bireyler 6grenmis olduklar1 deneyimleri baska bireylere
aktarma girisimindedirler. Genellikle bu asamaya ulagsmis ve kurumla olan bagliligi
zayiflamis bireyler, deneyimlerini gen¢ insanlara yol gostermek icin paylagsmaktan
hoslanmaktadirlar. Statii ve kendini gergeklestirme bu bireyler biiyilk Oonem arz
etmektedir (Aytac, 2005: 72).

Kariyer bakimindan bireylerin en list seviyede yer almasi kariyer sonuna yonelik
bilgilerin odak noktasini olusturmaktadir. Bu donemle birlikte artik 6grenme arka planda
kalirken 6gretmek on plana c¢ikmaktadir. Bu asamaya gelmis olan bireyler kurumlar
tarafindan gencglere yol gdstermesi amaciyla istthdam edilmektedirler. Bu asamada
bireylerde goriilen 6n O6nemli sorunlar arasinda yasin ilerlemis olmasma ragmen
kendilerinde herhangi bir fark olusturamamalaridir. Bu bireylerde tiikenmislik hissi
mevcuttur ve Uretkenlik bu bireylerde gorilmesi zor olan bir 6zellik haline gelmektedir.
Bu donem igerisinde karsilasilabilecek diger bir sorunu ise bireylerin yasadiklart saglik

problemleri olusturmaktadir.
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1.1.2.5. Azalma

Kariyer doneminin bitisi olarak gorebilecegimiz emeklilik; is, aile, ¢cocuk, torun
kisaca bireyin tiim c¢evresini ile olan iligkilerini etkileyen donemi olusturmaktadir.
Mesleki hayattan kopmus olma hissi, kimlik ve imaj kayb1 bu dénemdeki bireylerde kaygi
ve endise olusturmaktadir. Bu konuda yapilan ¢alismalar emeklilik donemi igin farkl
bakis agilar gelistirmistir. Bazi ¢calismalar emekliligi yeni bir kariyerin baslangi¢ noktasi
olarak goriirken bazi ¢aligmalar ise kariyerin bitis noktasi olarak gérmiistiir. Emeklilik
donemine girmis olan bireyeler bu donemi yeni kariyerlerinin baslangi¢ noktasi olarak
gorebilirlerse, hobilerine yonelerek kendilerini gergeklestirme hissini yasama firsati
yakalayabilirler (Kaya, 2008: 13). Bunu basarabilmek de yasam konforunun artmasi,
tiptaki gelismelerle saglik durumunu iyilestirme, ortalama yas omriiniin uzamasi gibi
etkenlere baglidir. Bu sayede yaslilik hem daha ileri yasa ertelenmis hem de daha uzun
bir zaman dilimini olusturmus olacaktir. Yaglilik donemini etkileyen s6z konusu bu
etkenlerin iyilestirilmesi durumunda orta yas ve yaslilik arasindaki donemi yasayan
emekli bireylerin sayis1 artacak boylece bos vakti olan bu bireyler sanat ve sporla
ilgilenen, seyahat eden yeni bir kusagin olusmasini saglayacaktir (Hofman, 2017: 7-9).

Kurum i¢in 6nemli kazanimlardan birisi, emekliligi gelmis bireylere bilgi ve
deneyimlerinden faydalanmak adina geng ¢alisanlarla ilgilenmesi i¢in kogluk, egitmenlik
gibi gorevler verilmesidir. Cunku bu kariyer donemi uretmekten ziyade bilgi ve tecriibe
aktarimina dayali bir donem olarak dikkat ¢ekmektedir. Kurumlarin bu doneme gelmis
bireylerin tecriibelerinden faydalanmak yerine bu bireyleri Uretkenliklerinin ve
performanslarinin azalmasi sebebiyle isten ¢ikarmasi kurum i¢in ciddi kayip anlami
tasimaktadir (Yaylaci, 2006: 108).

Bu kariyer diizeyi bireylerin kemale erdigi ve iliretmekten ziyade baskalarina
aktarimin saglandigi diizey olarak dikkat ¢ekmektedir. Bundan dolay1 bu doneme gelmis
bireyleri biinyesinde bulunduran kurumlarin bu kisilerin bilgi ve deneyiminden istifade
etmek yerine onlar1 isten c¢ikarmayir se¢cmesi Onemli ve ciddi bir kayip seklinde
degerlendirilmektedir (Yaylaci, 2006: 108).

1.1.3. Kariyer Kavraminin Ortaya Cikisi ve Gelisimi

20. yiizyilin ortalarindaki ¢aligsmalarla kavramsal ¢ergevesi sekil almaya baslayan
kariyer kavrami, aslinda eskiden beri bilinen bir kavrami olusturmaktadir. Meslek ve

kariyer kuramlarinin ortaya ¢ikmasi Roe, Donald Supper, Triedeman, Ohara ve John
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Holland gibi arastirmacilarla birlikte olmustur (Ozgen vd., 2002; akt. Calik ve Eres 2006:
70).

Donem igerisinde kariyer gelisimine yoOnelik ilgiyi artiran gelismeler arasinda
ikinci diinya savasiin yasandigi ve inisli ¢ikish bir yasamin oldugu 20. Yiizyilin
sonlarinda sanayinin gelismesiyle beraber ekonomik doéniisiimlerin yasanmasi yer
almaktadir. Sanayinin ve ekonominin gelismesiyle birlikte yeni sirketler kuruldugu ve
calisana olan ihtiyacin arttig1 bu donemde kurumsallagsma artmis ve kurumsal ¢ercevede
kariyer kavrami ortaya c¢ikmistir. Daha sonrasinda bireyi esas alan kariyer anlayisi
gelismistir. Bu anlayis ¢er¢evesinde kariyer kavrami incelendiginde, bireyin daha giiclii
bir kariyer Oykiisii olusturabilmesi ve yasamlarini kendi kontrolleri altinda yonetebilmesi
igin teknik beceri, bilim ve profesyonel bilginin dogru sekilde kullanilmas: gerekmektedir
(Sennet, 2002: 128). Dolayisiyla kariyer yonetimi kavrami, bireyin isinde kariyer
olusturmasina katki saglayacagi icin 6nemli bir kavram halini almistir (Aydin, 2007: 87).

Her gecen giin daha da hizlanan hayat temposu igerisinde mevcut degisikliklere
uyum saglama adina ¢alisanlarin da siirekli kendisini gelistirmesi ve yenilikleri yakindan
takip etmesi gerekmektedir. Siirekliligini koruyan vyenilikler, geleneksel Kkariyer
anlayisina olan bakis ac¢isim1  degistirmistir. Kurumlarin ¢agin  degisimine ayak
uydurabilmesi amaciyla kendi is potansiyellerine uygun olan is giliciinii bulmali bunun
icin de bireylerin kariyer gelisimlerini yakindan takip etmelidir. Kariyer gelisimini ¢ok
yonli sekilde giindemine alan kurumlar ayni zamanda kariyerlerini ilerletmek ve
gelistirmek adina planl bir ¢aligma programi gelistirmelidirler. S6z konusu kurumlarin
cok yonlii sekilde kariyerlerini giindemlerine alma meselesi, bireylerin ilgi ve yetenekleri
dogrultusunda kariyerlerinde olusan degisimlerde c¢ok yonliiligii ifade etmektedir.
Bireylerin kariyer gelisimleri sirasinda almis olduklar1 sorumluluk geleneksel ve ¢ok
yonlii kariyer yonetiminin temel farkini olusturmaktadir. Giintimiizde kiiltiiriin hizli olan
degisimi sayesinde zaman ¢ok hizli gegen bir kavram halini alirken, ayn1 zamanda sosyal
sinirlart kaldirmakta ve bir yandan da kariyer gelisimine yonelik sabit tanimlar yerine
degisebilir ve esnek degerleri koymaktadir. Bu nedenle ¢ok yonlii kariyer igerisinde
kendisini gelistirmek isteyen birey kariyerini kendisinin planlamasi1 gerekmektedir (Noe,

1999; akt. Calik ve Eres 2006: 70).
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Tablo 1. Kariyer Cesitlerinin Karsilagtirilmasi

Boyut Geleneksel kariyer Cok yonli kariyer

Hedef Terfi- maas zammi Psikolojik tatmin
Psikolojik anlagsma Is teminati Verimlilik

Yer degistirme Dikey Yatay

Model Dogrusal ve uzman Sarmal ve gecici
Uzmanlik Ne? Nasil?

Gelisme Kuralct Mliskiler ve is tecriibelerine

daha ¢ok gliven

Y onetim sorumlulugu Orgut tizerine kurulu Calisan tizerine kurulu
Temel degerler flerleme, giig Ozgiirliik, gelisme
Hareket dlzeyi Diisiik Yiksek

Davranis boyutu Orgiit sorumlulugu Bireysel sorumluluk

Kaynak: Noe 1999°dan akt. Calik ve Eres, 2006: 71.

Geleneksel ve ¢ok yonlii kariyerin birbirinden farkli olan 6zellikleri Tablo 1.’de
gosterilmistir. Kurum geleneksel kariyerde merkez noktay1 olustururken, birey ise ¢ok
yonlii kariyer i¢in merkez noktasi anlamina gelmektedir. Geleneksel kariyer igin resmi
egitim ¢ok 6nem verilen bir konuyu olustururken iletisim becerileri ¢ok yonlii kariyerde
onem verilen bir konuyu olusturmaktadir. Cok yonlii kariyerde is doyumu, 6zgiirliik,
kendini yeniden yaratma gibi niteliklere nem verilmesinin yan1 sira bu kariyer tiirtinde
bireye sorumluluk yiiklenerek verimlilik saglanmasi esas noktay1 olusturmaktadir (Calik
ve Eres, 2006: 71).

1.1.4. Kariyerin Onemi

Bireylerin ¢alisma hayatlarinin 6nemli gorev asamalar1 kariyeri olusturmaktadir.
Gliniimiizde tiim c¢alisanlar1 kapsayan bu kavram ge¢miste daha dar cergcevede
degerlendirilmis ve sadece yonetici ve profesyonel bireyler i¢in kullanilan bir terim
olmustur. Ge¢miste sadece terfi alma anlamina gelen kariyer giinlimiizde ise ozellikle
yapilan calismalar basta olmak iizere bircok durumu igerisine alarak yapilan
degerlendirmelerden olusmaktadir. Bireylerin hayatlarinda oldukga 6nemli bir yer haline
gelen kariyer kavramini olusturan 6zet maddeler sunlardir (Calik ve Eres, 2006: 72):

e Ik mesleki faaliyetten emeklilik siirecine kadarki zaman dilimini kapsamaktadir

e s yasamlarindaki belli asamalardan olusmaktadir.



19

e Tutum ve davranislar kariyer kapsaminda degerlendirmek miimkiindiir.
e Belli birimlerde ¢alisma anlamina da gelen kariyer yalnizca terfi olarak

algilanmamalidir.

Mesleki doyumu saglama konusunda kariyer olduk¢a Onemli bir noktayi
olusturmaktadir. Bireylerin daha iiretken ve verimli bir ¢aligsma hayatina sahip olabilmesi
kariyer gelisimiyle miimkiindiir. Kurumsal olarak yeniden yapilan planlamalar ve
teknolojik gelismeler kariyer gelisimine katki saglayacak noktalari olusturmaktadir. Diin
icin dogru kabul edilenlerin bugiin yanlis sayilabildigi ve degismeyen tek seyin siirekli
degim oldugu diinyada bu ger¢egi kabullenmis organizasyonlarin kariyer konusunda ¢ok
daha basarili oldugu goriilmiistiir. Bireylerin basarma duygusunu tatmasi, bu basarilarin
devamini saglamak amactyla daha verimli ve istekli ¢alismasi ve boylece ¢alistigi kuruma
ve kendi mesleki gelisimine katki saglamasi kariyer gelisimindeki asil amaglari
olusturmaktadir.

Bireyler bu g¢alisma siireci igerisindeyken hak, sorumluluk, hizmet sartlar1 ve
hukuk kurallarina uymakla yiikiimliidiirler (Calik ve Eres, 2006: 72; Odabasi, 2011;
Schwartz vd., 2018: 43).

1.1.5. Kariyer Planlamasi1 Kavram ve Onemi

Is ve ticari ¢evre acgisindan ozelikle 1980°1i yillardan sonra is giiciine odakli
yaklasimlarda ve orgiitsel yapilarda degisme ve gelismeler goriilmeye baslanmistir. Bu
degisme ve gelismelerin gerceklestigi bir ortamda ayakta kalmay1 basarmaya calisan is
orgiitleri insan kaynaklarina odaklanmig ve buradaki gelisme imkanlarini arastirmaya
baslamistir. Bu noktada orgiitlerin karsisina kariyer planlamasi kavrami ¢ikmistir. Cilinkii
kariyer planlamasi birey ve Orgiit arasindaki uyumu saglamanin yani sira s6z konusu
imkanlar1 6rgiite vermektedir (Simsek ve Oge, 2007: 266).

Orgiit igerisinde kendisine bir kariyer yolu planlamis olan bireyin bu yolda
ilerlemesi ayn1 zamanda amaglarin1 ve bu amaglar1 gerc¢eklestirmede ihtiyag duydugu
araglar1 belirleme siireci kariyer planlamasi olarak ifade edilmektedir (Simsek, 1998:
338).

Kariyer planlamasinin dnemini ortaya ¢ikaran diger etkenler arasinda dzellikle
degisen ¢evre sartlarina uyum saglama cabasinin i¢ piyasada ortaya ¢ikardigi degisimler,
orgiitlerin basarili sekilde devamliligini siirdiirme istegi, esnek bir orgiit yapisi saglama

ve beseri sermaye gelistirme ¢abasini siralamak miimkiindiir.
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Gunumuzde kariyer planlamasi, yetenekli bireylerin 6rglitte kalmaya devam
etmesi ve bu geglerin 6rgitun etkinliklerini artirabilmesi adina 6nemli bir konuyu ifade
etmektedir. Calisanlarin kurumlan tarafindan uygun kariyer planlama ve gelistirme
sistemlerini kullanilarak tatmin edilmesi, islerine daha bagli, iiretken ve yeniliklere acik
bireylerin yetismesini saglayacaktir. Bunun sonucu olarak da isletmelerin hedeflerini
gerceklestirme konusunda daha istekli olduklari bilinmektedir (Soysal, 2004: 122).

1.1.5.1. Kariyer Planlamasinin Amaclari

Birey ve isletmenin hedeflerinin otak bir paydada bulusturulmasi, motivasyon ve
kalitenin korunmasi adina kariyer planlamas1 insan kaynaklarinin vazgeg¢ilmez bir konusu
haline gelmistir. Kariyer planlamasinin en temelde yer alan amaci orgiitiin etkinlik ve
verimini artirmay1 bagarmaktir. Kisilerin kariyer basarilarinin saglanmasi bir¢ok olumlu
sonucu beraberinde getirmektedir. Bu sayede ¢alisanin ise olan sadakati, kendisine olan
giiveni ve ise olan bagimlilig1 artmakta ayn1 zamanda ¢alisana ait gereksinim, yetenek ve
amaglar1 igletmenin mevcut olan veya gelecekte olusacak olan firsatlarla eslestirilmesini
saglamaktadir (Simsek vd., 2007: 93).

Kariyer planlamasina yonelik amagclar sunlardir (Bayraktaroglu, 2006: 142):
e Personelin gelismesine imkan saglamak.
e Bireylerin kendi kariyer basarilarini elde etmesini saglamak.
e Insan kaynaklarinin etkili kullanimini1 saglamak.
e s giivenligini saglamak

e s basarisin iyi bir egitim ve kariyer firsatlariyla miimkiin hale getirmek

1.1.6. Kariyer Yonetimi

Dinyadaki ekonomik degisim ve gelismelere bakildiginda ozellikle bilgi ¢agi
olarak ifade edilen 21. yiizyilin bu degisim ve gelismeler acisindan hizli bir donem
oldugunu sdylemek miimkiindiir. Kurumlarin s6z konusu bu degisim ve gelismelere ayak
uydurabilmesi bagarili olmasi1 anlamma gelirken ayak uyduramamasi durumunda
basarisizlikla karsilagmalart muhtemeldir. Diinyada yeni 1is alanlar1 ekonomik
degisimlerle birlikte artmis bunun sonucunda tiim sektorlerin nitelikli ¢alisana olan
ihtiyaci da buna paralel olarak artis gostermistir. Nitelikli insan giicline ihtiyacin artmasi
kariyer gelisimi kavramini 6n plana c¢ikarmistir. Bu baglamda gilinlimiizde egitim
kurumlari, is diinyas1 ve tiim sektorlerde beceri gelistirme, hayat boyu 6grenme gibi

kavramlara verilen 6nem giderek artmaktadir (Brinkman, 2020: 9). “Akiskan modernite”
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gibi kavramlar sosyologlar tarafindan bu donemin siirekli degisimini ifade etmek
amaciyla kullanilmig benzetmelerdir (Bauman, 2017: 71).

Kurumlar igerisinde bireylerin kariyer gelisimlerinin 6nem kazanmasi,
kurumlardaki ¢alisanlarin saglikli sekilde is gérebilmesinin ¢alisanlarin giidillenmesiyle
miimkiin oldugu gerceginin anlasilmasiyla olmustur. Calisan personellerin degisime
hevesli ve esnek sekilde calismasi, kurumlarin degisime yonelik beklentilere cevap
verebilmesi agisindan olduk¢a 6nemlidir. Kariyer yonetimi kavrami 6zellikle ¢alisanlarin
denetlenmesi ve takip edilmesi agisindan gerekli bir kavram olarak karsimiza
cikmaktadir. Bu kavramin ortaya g¢ikmasinin sebebi ancak yonetsel bir perspektif
kullanarak kisisel gelisime agik, profesyonel, esnek ve kolay uyum saglayabilen personel
ihtiyacinin karsilanabilmesidir. Kariyer yonetimi kavrami her seyde hizli bir degisimin
oldugu bir kiiltiir i¢erisinde daha da 6nem kazanmistir. S6z konusu bodyle bir ortam i¢in
kariyer yoOnetimi kavraminin tanimini yapmak gerekirse; c¢alisan personellerin is
motivasyonuna katki saglayarak ve kariyerlerini etkin bir sekilde yoneterek ilerlemesi
ayrica bilingli sekilde kariyer se¢imlerinin egitim sirasinda ve sonrasinda uygulanmasi
seklinde ag¢iklanabilir (Calik ve Eres, 2006: 80; Jackson ve Wilton, 2017: 31).

Kariyer yonetimi; her seyin degisim, gelisim ve yenilik igerisinde oldugu
giiniimiizde kurumlarin personellerine yonelik kariyer gelisimlerini 6ngordiigii bir
kavrami olusturmaktadir. Kariyer yonetimi aslinda verimliligi ve calisma istegini artiran
bir kavramdir. Bunun yani sira bu kavram personelin gelisimini saglama siireci anlamina
da gelmektedir. Karar verme durumu her yonetim sekline bulunmakta ve bu nedenle
kariyer yonetimi konusunda da karar verme siireci gergceklesmektedir. Genellikle karar
verme siireclerinde bireyler aktif rol alirken kariyer yonetimi konusunda karar verme
mekanizmasini bazi durumlarda kurumlar da olusturabilmektedir.

Kariyer yonetimi ile ilgili 6zellikler sunlardir (Unver, 2005: 7; Odabasi, 2011;
Jackson ve Wilton, 2017: 31):

e Kariyer gelisimi agisinda 6nemli goriilen kariyer yonetimi kavrami, bireylerin
kurumlarina olan bagliliklarini artirmakta ve ayni zamanda bu bireylerin is
doyumlarini saglamaktadir.

e Bireylerin ige olan baghliklar1 kurumla olan siki iligkisine paralellik
gOstermektedir.

o Belli bir caba ve 6zveri kariyer yonetimi strecinde gereklidir.
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S6z konusu bu kariyer yonetimi siireci bireyin ise girisi sirasinda doldurmus
oldugu bir form ile baglamaktadir.

Bu siire¢ bireyin ilgi ve yetenekleri baz alinarak hazirlanan bir plan dahilinde
devam etmektedir.

Bu kariyer yonetimi siirecinde bireyin isindeki ilerleme durumunu saptamak i¢in
Olcme ve degerlendirme yontemlerinden performans Olglimii
kullanilabilmektedir.

Performans Ol¢umleri sayesinde kurum ve bireylerin beklentilerine cevap veren

uyumlu bir kariyer plani olusturulabilmektedir.

1.1.6.1. Kariyer Yonetiminin Onemi

Kariyer yonetimi konusuna verilen 6nem o0zellikle giiniimiiz devingen ¢aginda

artmistir. S6z konusu kavrama verilen dnemin artmasinin sebepleri sunlardir (Eryigit,

2007; Jackson ve Tomlinson, 2019: 6):

Isin tanim ve yaklasimlarma yonelik farkli bakis agisi: 6nceligin iiretim ve ise
verildigi Sanayi Devrimi dénemi gliniimiiz ile kiyaslandiginda bu 6nceligin artik
hiimanist bir bakis agisina sahip oldugu goriilmektedir. Dolayisiyla temel amag
olarak gdriilen i, bundan sonraki zamanlarda bireyin kendini gergeklestirme araci
olarak algilanmaya baglanmistir.

Calisan niifusun  egitim seviyesindeki artis: Kariyer basamaklarinda
ilerleyebilmek amaciyla calisan bireylerin calisma hayati sirasinda veya
oncesinde egitimler almasidir.

Is potansiyelindeki karmasiklasma ve yenilenme: Kariyerin amaclarinda
degisikliklerin goriilmesi, is potansiyelinde meydana gelen degisim ve yenilikler
nedeniyle s6z konusu olabilmektedir. Bu nedenle kariyer hedeflerine ulagmak
isteyen bireyin hem bilgi edinmesi bununla beraber hem de becerilerini
gelistirmek i¢in ¢caba harcamasi gerekmektedir.

Kurum yapilarinda kariyer ilerlemesindeki hiyerarsik yapinin yerine yatay ve diiz
yapilanmanin tercih edilmesi: Bireylerin calisma alanlarindaki dikey alanda
ilerleyebilecegi pozisyonlarin sinirliligi bu bireyleri yatay alanda uzmanlagsmaya
yonlendirmektedir. S0z konusu yatay uzmanlasmanin etkin sekilde
gerceklesebilmesi i¢in kurumdaki ¢aligan bireylerin ilgi ve yetenekleri ile kurum

ihtiyaclarinin etkin sekilde eslestirilmesi ihtiyaci ortaya ¢cikmustir.
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e Icsel ve dissal kariyer bilincinin artmast: I¢sel kariyer bilinci, bireylerin kendisini
gelistirmeye yonelik ¢aba sarf etmesi ile artmaktadir. Zaman zaman oOdiil,
sayginlik, itibar kazanma gibi baz1 digsal giidiilenmeler mevcut hedefe kitlenme

durumunu etkilemektedirler

1.1.6.2. Kariyer Yonetiminin Asamalari

Asagida basliklar halinde kariyer yonetimi siirecindeki asamalar belirtilmistir.
Insan kaynaklarmm se¢imi, kurumun ihtiya¢ duydugu insan kaynagimi dogru sekilde
secebilmesi kariyer yonetimi siirecindeki en dnemli adimlardan birini olusturmaktadir.
Yeni ise alinanlarin uyumunu kolaylastirma, arzu edilen adaylar1 orgiite ¢ekme ve
gereksinimleri tanimlama gibi konular bu siirecin diger Onemli adimlarim
olusturmaktadir (Jackson ve Tomlinson, 2019: 8).

I¢ ise alim, kurum igerisinde herhangi bir pozisyonda bulunan calisanin
gorevinden ayrilmasit durumunda kurum igerisinde yer alan ve gerekli nitelikleri tagiyan
herhangi bir ¢alisanin bu pozisyona kaydirilmasi olarak degerlendirilebilir.

Egitim ve gelistirme, ise yeni baslamis calisanlar icin kurumlar calisanlarin
gerekli bilgileri edinerek kuruma olan uyumlarinin artmasi amaciyla egitim programlari
diizenlemektedirler. Bunun yani sira kurumlar mevcut c¢alisanlarina yonelik olarak da
hem kisisel gelisim amaghh hem de mesleki gelisim amagli egitim programlari
hazirlamaktadirlar.

Terfi planlamasi, yetki ve sorumluluk olarak bir ¢alisanin daha iist bir gorev
almas1 anlamina gelmektedir (Sabuncuoglu, 2013: 82). Terfi, bireyde mesleki anlamda
yiikselme imkan1 saglamasinin yani sira yliksek licret, otorite ve bilylik sorumluluk da
saglamaktadir. S6z konusu terfi kavrami psikolojik agidan degerlendirildiginde derece ve
mevki bakimindan yiikselmeyi ifade ettigi goriilmektedir. Ayn1 zamanda bu kavram
bireyin ihtiyac1t olan giivenlik, kisisel ilerleme, biiylime ve ait olma duygusunu
saglamaktadir.

Terfi siirecinin ¢aligma ortami acisindan planlanmasi kariyer gelisimine biiyiik
katki saglamaktadir (Aytag, 2005: 126; Jackson ve Tomlinson, 2019: 8). Etkin bir kariyer
planlamasinin kariyer yonetimi siirecinde gerceklestirilebilmesi hem birey hem de
kuruma olumlu olarak yansiyacaktir.

Yer degistirme, mevcut yerde ayni is grubundayken benzer bir gdéreve gitme
durumu veya ¢alisanlarin statiilerinin deg§ismeden kuruma ait olan ancak cografi agidan

baska bir bolgede bulunan yerde gorevlendirilmeleri yer degistirme olarak ifade
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edilmektedir. Calisanlarin deneyim kazanmasi amaciyla farkli bir gérevde veya birimde
gorevlendirilmeleri yer degistirmenin farkli bir tanimint olusturmaktadir. Ayrica s6z
konusu yer degistirmenin uygun zamanda ve dogru sekilde yapilmasi bireylere
kendilerini gelistirme, bilgi ve becerilerini artirma gibi farkli avantajlar saglamaktadir.
Yer degistirmenin kurum agisindan etkisi diisiiniildiigiinde ise insan kaynagii etkili
sekilde kullanma imkan1 sagladigi soylenebilmektedir (Eryigit, 2014: 20; Schwartz, vd.,
2018: 53).

Yedekleme, kurumun zarar gérmesini engellemek adina yapmis oldugu bir
stratejidir. Kurumda bulunan nitelikli ¢alisanlarin kurumdan ayrilmasi ihtimali g6z 6niine
alinarak bu strateji uygulanmaktadir. Burada s6z konusu olan asil hedef orgiit i¢erisinde
bulunan 0Ozelikle Gst diizey yoneticilerin yerine daha sonra kimin gegeceginin
belirlenmesidir. Ayrica bu kisilerin belirlendikten sonra bu gdreve uygun olarak
yetistirilmesini igerir. Bu pozisyonlardan herhangi birinde bosalma olmasi durumunda
daha onceden belirlenmis olan uygun adaylar bu pozisyonda hemen gorev almaya
baslamaktadirlar (Bingol, 2014: 355).

Isten c¢ikarilma, calisanlarin kurumlar tarafindan islerine son verilmesinin
sebepleri arasinda faaliyetlerine son verme, ekonomik krizler ve isletme olarak kii¢iilme
yer alabilmektedir. Isten ¢ikarilmaya neden olan isletmeyle ilgili bu faktdrlerin yani sira
calisanla ilgili olan diisiik performans gosterme, calisma disiplinsizligi gibi faktorler de
isten ¢ikarma konusunda etkili olmaktadir. Bu siire¢ kariyer yonetimi agisindan 6nem arz
eden bir donemi olusturmaktadir. Ciinkii bu siire¢ baz1 bireyler agisindan kariyerin bittigi
bir donemi ifade ederken bazi bireyler icin ise yani kariyerlerinin baslangi¢ noktasi
anlamia gelmektedir. Calisanlara yonelik olan kariyer gelisiminin kurumlar tarafindan
desteklenmesi hem bireylere hem de kurumlara fayda saglamaktadir. Ciinkii kariyerinde
gelisim firsatin1 yakalamis olan bireylerin hem is arzusu hem de verimliliginde artis
goriilecek hem de kuruma olan bagliliklar1 artacaktir. Kurum ag¢isindan durum
degerlendirildiginde ise bu kurumlar yiiksek nitelikli ¢alisanlari istihdam ederek rekabet
acisindan bir adim 6nde olma firsati yakalayacaktir (Bingdl, 2014: 355).

1.1.7. Kariyer Yonetimi ile flgili Kavramlar

Y 6netime iliskin belli basli kavramlari incelemek, kariyer yonetimini anlamamiza
fayda saglayacaktir. Bu kavramlar bazi durumlarda de insan kaynaklarinin temel
kavramlar1 seklinde ifade edilirken bazi durumlarda kariyer yonetiminin bir araci olarak

da  degerlendirilebilmektedir. ~ Kariyer yonetimi  kavrami {lkeler bazinda
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degerlendirildiginde insan kaynaklar1 acisindan gelismis lilkelerde daha cesitli oldugu
gorulmektedir.

1.1.7.1. Kariyer Haritas1

Calismaya baslarken veya devam ederken kariyer ilerlemesinin yapildigi bir
teknik seklinde ifade edilen kariyer haritas1 kavrami, ayn1 zamanda birey ya da bireylerin
kariyer gelisimleri sirasinda izledigi yol olarak da tanimlanabilmektedir. Ayn1 zamanda
kariyer haritasi kendi basina kariyer basamaklar1 ve bu basamaklardan gegisin gosterildigi
bir sema olarak oniimiize ¢ikmaktadir. Bu sayede s6z konusu kariyer haritasi ¢alisanlara
yol gosterici olmaktadir (Simsek, vd., 2007: 23).

Kariyer haritasinin agik ve herkese seffaf sekilde diizenlenmesi calisanlar igin
oldukca gereklidir. Calisma siirecinde her is taniminin dogru ve net sekilde yapilmasi
bdylece bu tanimlarin tartismaya mahal vermemesi ve gorev ve sorumluluklarin dogru
sekilde belirlenmesi 6nem arz eden konu basliklarini olusturmaktadir.

Calisanlarin kariyer haritalarinin olugmasinda personele ait yiikselme sartlarinin
tayin edilmesi gerekmektedir. Bireyler ve kurumlara ait kariyer siregleri icin kariyer
haritalar1 olduk¢a &nemlidir. Is performansi ¢alisanlar igin kariyer haritasi olusturmus
kurumlarda yiiksek gorilirken tam tersi olan yani galisanlari igin kariyer haritasi
olusturmamis olan kurumlarda is performansinda diisiisler goriilmektedir (Davenbort,
2003: 2).

1.1.7.2. Kariyer Rehberligi

Personele ait ilgi ve yeteneklerinin dogru sekilde belirlenerek buna uygun kariyer
imkanlarinin degerlendirilmesi ve stratejilerin gelistirilmesi kariyer rehberligi olarak
ifade edilmektedir. Istihdam politikalarinin hizla degisimi kariyer rehberliginin dnem
kazanmasina neden olmustur. Bireylerin hayatlar1 boyunca almalari gereken kariyer
rehberligi, bireyleri is oncesinde, sirasinda ve sonrasinda desteklemektedir. Kurumlarda
insan kaynaklari personeli tarafindan yonetilmekte olan kariyer rehberligi, kariyer
danigsmanliginin tamamlayici bir gorevini olusturmaktadir. Genel olarak bakildiginda
uzmanlar tarafindan verilen rehberlik, egitim sisteminin etkinliginin atmasi amaciyla
egitim sitemindeki bireylerin geleceklerine yon vermelerini saglayan kurallar biitlintinii
olusturmaktadir. Kiiltiirel ve rekabet ve is sartlar1 igerisinde istthdami yapilacak
personellerin ilgi ve yeteneklerine gdre uygun pozisyonun belirlenmesi icin verilen
hizmet kariyer gelisimindeki rehberligi olusturmaktadir. Insan kaynaklarinin kendisini

beceri deposu olarak gérmesi ve bu becerileri en dogru sekilde kullanmay1 kendine
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sorumluluk edinmis olmas1 nedeniyle giinlimiizde insan kaynaklar1 i¢in rehberlik oldukca
onemli bir noktadir (Eryigit, 2014: 20; Hooley ve Rice, 2018: 4).
1.1.7.3. Kariyer Merkezleri
Bireylerin kariyerlerini gelistirmesi ve kendi kendilerini degerlendirmesi imkanini
saglayan ve ayni zamanda egitim ve danigsmanlik hizmeti sunan yerler kariyer
merkezlerini olusturmaktadir. Personel istihdamina katkida bulunan bu merkezler ayrica
atolye c¢aligmalari, goriismeler, kitaplar, yazilim programlari, hareketli goriinti
programlar1 ve benzeri ¢alismalarla personele yonelik bilgi ve becerileri gelistirme amaci
tagirlar. Kariyer merkezleri kurumsal bir yapiya sahiptir ve ayn1 zamanda bu merkezler
islevsel ve profesyonel bir noktada hizmet vermeyi hedeflemektedirler. Personeline daha
iyi istthdam sartlar1 Ongoren kariyer merkezleri yalnizca biiyiikk kurumlarda
uygulanabilmektedir. Kurum ve isletmelerin giiniimiiz diinyasinda kariyer merkezlerini
aktif sekilde kullanma sebepleri arasinda genel kaliteyi artirmak, personeline uygun olan
kariyer egitim ve danigmanligin1 saglamak ve bu sayede personel basarisini artirmak yer
almaktadir (Bayraktaroglu, 2006: 141; Pun ve Kubo, 2017: 135). Dolayisiyla kariyer
merkezlerinin sunmus oldugu perspektif kurum ve bireyler agisindan gelecegin agik ve
anlamli olmasini saglayacaktir.
1.1.8. Kariyerde Karsilasilan Sorunlar
Birey ve kurum agisindan degerlendirildiginde kariyer siireclerini yonetmek
oldukga giigtiir. Insan ve insanlar tarafindan olusturulmus yapilar kariyer siirecinin odak
noktasmi olusturmaktadir. Is arzusunu kaybetme, stres ve tilkenmislik sendromu gibi
durumlar kariyer gelisimi silirecinde karsilasilan problemlerdir. Bu problemler bireyin
isteki motivasyon ve performansini azaltmakta bu nedenle bireyin kendisini yetersiz
hissetme duygusuna yol agmaktadir. S6z konusu bu durum kurum agisindan ve birey
acisinda degerlendirildiginde bireyin uzun vadeli hedeflerine ve kurumun belirlemis
oldugu hedeflerine ait son noktaya ulagsmasini engellemektedir. Basariy1 engelleyen bu
problemlere yol acan faktorler sunlardir (Kaya, 2008: 29; Porter, 2019: 5):
e Finansman eksikligi
e Fazla calisma
e Aile yukimlalikleri
e Kisilerarasi beceriler ve is bulmada zorluk
e Kaynak noksanlig1 ve destekleyici olmayan yonetim

e Sosyal problemler
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e Cinsiyet

Kariyer doneminde karsimiza ¢ikan s6z konusu sorunlara asagida deginilmistir.

1.1.8.1. Kariyer Donemi Sorunlari

Baslangic Donemi Sorunlari: Bireyin ise baglamadan onceki beklentileri ile ise
basladiktan sonraki karsilastigi gerceklerin birbiriyle Ortlismemesi, calisanlarin ise
basladiklar1 dénemlerde ilk sirada karsilastiklari sorunu olusturmaktadir. Calisanin
beklentisinin karsilanamamasi anlamina gelen bu durum “kariyer soku” olarak da ifade
edilmektedir. Bu sorunun yol agtig1 baska bir olumsuzluk da bireylerin ise baslamadan
motivasyonlarinin azalmasi ve hayal kirikligi ile ise basliyor olmalaridir. Caligma kurumu
tarafindan bu birey s6z konusu durumun 6niiniin alinamamasi durumunda kaybedilen bir
calisan haline gelmektedir. Bu bireylerin kariyer soku ile karsilasmasinin engellenmesine
amaciyla 6grencilik donemlerinde bireylerin calisacag is sartlarinin gosterilmesi ve bu
ortamlarla tanistirllmasi gerekmektedir. Boylece bireyler ileride galisacaklar1 ortamlari
gorerek ve daha iyi bir analiz yaparak beklentilerini bu dogrultuda sekillendireceklerdir.
Bu noktada bireylere ait beklentiler ve ¢alisma sartlar1 arasindaki ugurumun kapatilmasi
kurumun {izerine diisen gorev ve sorumluluklari olusturmaktadir (Erdogmus, 2003: 24;
Porter, 2019: 5).

Kariyer Ortas1 Sorunlart: Kariyer dizlesmesi veya kariyer platosu olarak da ifade
edilen kariyer ortast sorunlari, bireylerin {ist pozisyonda acik olmamasi sebebiyle
kariyerlerinde gelisme gostermelerine ragmen mevcut durumlarinda kalmalart ve
ilerleme saglayamamalaridir. S6z konusu bu dikey gecisin imkansizligi bireyler tizerinde
kotiimser bakis agilarina neden olarak isteksizlik ve nefret gibi duygulara neden
olmaktadir. Glinlimiizde bireylerin yapmis olduklari islerde yetersizlik duygularina
kapilmalarina 6zellikle teknolojinin her gegen giin ilerlemesi, bilgi ve becerilerin artmasi
gibi durumlar yol a¢gmaktadir. Kurumsal hiyerarsi icerisinde séz konusu yetersizlik
duygusuna kapilmis bireylerin ilerlemesi oldukca gii¢ olacaktir. Bireylerin bu durumda
kendini yenilememesi sahsi bir durum olarak goriilmelidir. Calisanlarinin bu tiir kariyer
ortasi sorunlar1 yasamamalari i¢in kurumlar; hizmet i¢i egitim, kurs, seminer, rehberlik,
terapi, kocluk, bilingli farkindalik, pozitif psikoloji ve her tiirli kisisel gelisim
etkinliklerini diizenleyebiliyor olmast gerekmektedir (Erdogmus, 2003: 25; Simsek,
2007: 298; Porter, 2019: 7).
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Kariyer Sonu Sorunlari: Emeklilik durumu kesif, firsat ve imkanlarin goz ardi
edilebildigi bir donemi olusturmakta ve ayni zamanda birtakim aragtirmacilara gore
kariyer sonu sorunlarinin en 6nemlisi anlamina gelmektedir. Emeklilik 6zellikle yillar
boyu tempolu sekilde ¢alismis bireyler i¢in kolay bir sekilde adaptasyon saglanabilmesi
miimkiin degildir. Bunun yani sira yasin ilerlemesiyle beraber ortay ¢ikan saglik sorunlari
verimlilik ve iiretkenligi oldukca etkilen bir faktorii olusturmaktadir. Bu sebeple
deneyimli ve bilgili ¢alisanlarina yonelik olarak kurumlar bu calisanlarin goézlerinin
Oniinde erimesini engellemek i¢in bazi énlemler almasi gerekmektedir. S6z konusu bu
tedbirler arasinda kurumlarin emeklilik donemi yaklasan ¢alisanlarina imaj ve mesleki
hayattan kopmanin getirdigi sosyal kimlik kaybin1 6nlemeye yonelik hazirlik ¢alismalari
yapmast yer almaktadir. Boylece emeklilige gecis donemi bu bireyler i¢in daha
kabullenilebilir bir durum haline gelecektir (Akcay, 1994: 97; Porter, 2019: 7).

Ulkemizde s6z konusu emeklilik dénemi nedeniyle olusan sok durumunu
engellemeye yonelik herhangi bir tedbir veya uyum programi yoktur. Bu nedenle
tilkemizde herhangi bir emeklilige yonelik uyum ve hazirlik programina dahil olamayan
emeklilik donemi yaklasmis olan bireyler tiim sorunlarina tek basina ¢oziim aramaya
calismaktadirlar. Emeklilige uyumu ve benligi kuvvetlendirmeyi amaglayan s6z konusu
boyle bir programin var olmasi bireylerin yillarca g¢alismis olduklar1 bu kuruma
bagliliklarin1 ve saygilarin1 daha da artiracaktir. Hatta bu sayede kendisini isine adamis
ve sonrasinda emeklilik donemine ge¢mis bu bireyler kurumlarinin gelismesi ve
ilerlemesi i¢in ¢aba gostermeye ve projeler gelistirmeye devam edecekleridir.

1.1.8.2. Cinsiyetten Kaynaklanan Sorunlar

Glinlimiizde kadmlarin pek cok sektor icerisindeki oranlar1 kariyer yapma
arzularmin da etkisiyle arttig1 goriilmektedir (Sennet, 2009: 120). Ancak bu oran artsa da
kadinlarin maruz kaldig1 cinsiyet ayrimciliginin devam ettigi goriilmektedir. Is hayatinda
kadinlara yonelik olusturulan bu engeller “cam tavan” olarak ifade edilmistir. S6z konusu
cam tavan kavrami i¢in kadinlarin is hayatlarinda belli bir noktadan sonra ilerlemesinin
engellenmesini ifadesi kullanilabilir. Is yasami ve aile arasinda bir se¢im yapilmasi
gerektiginde kadinlarin ailesi tercih edecegi dnyargisi1 bu engellerin olugsmasina zemin
hazirlamaktadir. Sonug olarak kadinin kariyer ilerlemesi sirasinda goriinmez olan bu
tavana ¢arpma ihtimali vardir. Ulkemizde kadin ve erkegin toplumsallasma siirecinde esit
sartlarda yetismesinin birtakim problemlere yol actig1 bilinmektedir. S6z konusu bu

problemlerden biri kadinlarin kariyerlerinde ilerlemeleri sirasinda tacize ugramalari
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durumudur. Toplumdaki bazi1 kadinlarin s6z konusu bu durumla karsilagiyor olmasi genel
anlamda kadinlarin kariyerlerinde ilerlemesine engel olusturmaktadir. Toplumsal bakis
acisinda da goriilebilen bir durumu olusturan kadin yonetici olmanin yonetim ve bireyler
arasl iligkilerde daha fazla risk almak anlami tasidig1 goriilmektedir (Ergiin, 2007: 29).
Basarilarmin oniindeki engel olarak erkekler genellikle beceri durumlarini
goriirken kadinlar ise daha ¢ok meslektaslarini ve ailelerini engel olarak gérmektedirler.
Bunun yani sira kadinlar irk yanlilig1 ve cinsiyet kaynakli olarak ifade ettikleri kariyerleri
sirasinda birtakim engellerle karsilastiklarini ifade etmislerdir. Kadinlara yonelik tiim bu
etkenler géz oniline alindiginda kadinlarin neden {ist derece gorevlerde yer alamadiklari
hakkindaki gerekgeler sunlardir (Nomer, 2002: 27; Porter, 2019: 10):
e Kadinlarin ¢ocuk sahibi olmalari durumunda ilgi ve enerjilerini ¢ocuklarina
yoneltmeleri.
e Kadinlarin is hayati ve aile hayatinda farkli roller iistlenmek zorunda olmalari
e Kadinlarin 6zellikle isletme ve miihendislik sektorlerine diger sektorlere kiyasla
daha az ilgi duymalart.
e Kendilerine ait ig yeri agmak isteyen girisken kadinlarin olmasi
e Pozisyon tercihi agisindan kadinlarin daha ¢ok insan kaynaklarina yonelmeleri ve

bu durumun kariyer ilerlemesinde engel olusturmasi.

Yapilan bazi arastirmalar kadinlarin kariyer ilerlemesindeki karsilarna ¢ikan
sorunlarin psikolojik, sosyolojik ve kurumsal engellerden kaynaklandigini ileri
siirmektedir. Bu noktada karsimiza ¢ikan 6nemli etkenlerden birisi de kadin ve erkegin
toplum igerisindeki iistlenmis olduklart rollerin farkliligidir. Bu durumu 6rnekle
aciklamak gerekirse ¢alisma hayatina yliksek motivasyonla baglamis olan kadinin daha
sonrasinda karsilastig1 rol ve sorumluluklardan dolayr motivasyonunun diistiigii ve bu
nedenle kariyer ilerlemesinde durgunluk yasadig1 goriilmektedir. Kadinlara yonelik S0z
konusu bu durumlar goz 6niine alindiginda 6zellikle kadinlarin yogun ¢alistig1 firmalarin,
kadinin toplumdaki rol ve sorumluluklarini dikkate alan ve kadinlara annelik izni, gocuk
bakimi gibi izinler gererek esnek calisma imkam1 saglayan kurumlar oldugu
goriilmektedir. Sonug¢ olarak toplum igerisinde kadinlarin cinsiyet sebebiyle kariyer
ilerlemeleri konusunda erkeklere kiyasla dezavantajli olduklar1 goriilmektedir (Aytag,
2005: 129; Porter, 2019: 10).

Yapilan cesitli arastirmalar sonucunda kariyerin cinsiyet durumuna gore farklilik

gosterdigi sonucu ortaya konmustur. Fakat egitim kurumlarinda yapilan ¢aligmalarda
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cinsiyet ve kariyer durumu arasinda anlaml bir iligkinin varligina saptanmamuistir. Egitim
kurumlarma yonelik yapilan bu ¢aligmalara 6rnek olarak Kaygin ve Zengin (2019)’in
caligmas1 Ornek verilebilir. Kaygin ve Zengin’in iniversite Ogrencilerine yonelik
gergeklestirdikleri bu ¢alismanin sonucunda 6grencilerin egitim yasamlarinda cinsiyet ve
kariyer secimi arasinda herhangi anlamli bir iliski olmadig1 goriilmiistiir (Kaygin ve
Zengin, 2019: 17).
1.1.8.3. Cift Kariyerli Esler
[k kez 1969 yilinda evli olan Rhona ve Robert Rapoport isimli ¢ift bu kavrami
ortaya atmislardir. Calisan eslerin kendi kariyer hedefleri dogrultusunda ilerlemesi
anlamina gelen bu terimde bireylerin her ikisinin de kariyer sahibi olmas1 gerekmektedir.
S0z konusu bu ciftlerin kariyerlerine bagli olduklar1 goriilmekte ve bu sebeple kariyerleri
sayesinde saglamis olduklar1 kendisini gerceklestirme durumu en {ist seviyede
olmaktadir. Bu duruma paralel olarak maddi anlamda gelirlerinin de arttigini sdylemek
miimkiindiir. Farkli durum ve sartlarda karsimiza ¢ikan ¢ift kariyerli aileler su durumlarda
gorulebilmektedir (Aytag, 2005: 129; Sotirin ve Goltz, 2019:1212):
e Ayni kariyer pozisyonunda ve ayni isletmede calisan esler.
e Farkli kariyer siireci igerisinde olup ayni1 kurumda calisan esler.
e Kariyer durumlari birbirine benzeyen, farkli ig kurumunda ¢alisan esler.

e Kariyer durumlari birbirine benzemeyen, farkli kurumlarda calisan esler.

Cift kariyerli ailelerin gocuk bakimi ve ev isleri konusundaki durumlari ii¢ baslik
altinda siiflandirilmistir (Aytag, 2005: 132):

Geleneksel Cift Kariyerli Aile: Cocuk bakimini ve ev islerini bu aile yapisinda
kadinin tistlendigi goriilmektedir. Geleneksel ¢ift kariyerli ailelerde kadinlar bir yandan
aile, ev ve ¢ocuklart ile ilgilenirken bir yandan da kariyer basamaklarinda ilerlemeye
calismakta ve bu nedenle asir1 rol yilikiine maruz kalmaktadir. S6z konusu asirt rol
istlenme durumu daha sonrasinda bu kadinlarda rol catismasi yasamalarina yol
acmaktadir. Bu aile yapilarinda ¢aligma hayati erkegin asil gorevi olarak goriilmektedir.

Katilimer Cift Kariyerli Aile: Bu aile yapist igerisinde ev isleri ve ¢ocuk bakimi
esler arasinda paylastirilmistir. Ayrica bu aile yapisinda ¢ocuklarin yetistirilmesi daha
cok babanin sorumlulugundayken kadin ev islerinde daha aktif rol almaktadir. Ciinkii bu
aile yapisinda baba ¢ocugun bakimi konusunda esiyle paylasmis oldugu sorumlulugu ev
islerinde paylasmamakta bu durum kadmin ev islerindeki ilk sorumlu olmasini

siirdiirmesine yol agmaktadir.
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Rol Paylasime1 Cift Kariyerli Aile: gliniimiizde nadir goriilen bu aile modelinde
ev igleri ve ¢ocuk bakimi sorumluluklari esler arasinda esit sekilde paylasilmistir.

Kadinlara kiyasla erkeklerin kariyer basamaklarini ilerlemede kariyer onceligi
anlayisina hakim oldugu goriilmektedir. Bu anlayis sadece tilkemizde degil tiim diinyada
yaygin sekilde goriilmektedir. Dolayisiyla bu anlayis kadinlarin  kariyerlerinde
ilerlemelerinde engel olusturabilmektedir. Kadmnlarin aile hayati ile birlikte
kariyerlerindeki ilerleme durumlarinin arastirilmasi amaciyla yapilan calismalar
sonucunda kadinlarda evlilik ve cocuklu yasamin kariyer ilerlemesini yavaglattigi
goriilmiistiir. Bu arastirmalar ayn1 zamanda erkekler i¢in de yapilmis, bunun sonucunda
cocuklu yasam ve evlilik durumunun erkegin kariyerinde herhangi bir degisime sebep
olmadigi sonucuna ulagilmistir. Yine medeni durumu bekar olan kadinlar iizerinde
yapilmis bir arastirmanin sonucunda kadinlarin madeni durumunun bekar olmasi halinde
kariyer basamaklarini hizli bir sekilde tirmandigi gorilmiistiir (Aykag vd., 2001: 32;
Porter, 2019: 11; Sotirin ve Goltz, 2019: 1215-1216).

1.1.8.4 Ay Isig1 Sorunu

Bireylerin tam zamanl olarak ¢aligmis olduklar islerindeki ortamdan farkli bir
yerde calismasi kariyer sorunlari arasinda sayilan ay 15181 sorununu olusturmaktadir.
Genellikle ekonomik sorunlar nedeniyle bireyler ikinci veya tglincii is yapmaya
gereksinim duymaktadirlar. S6z konusu muhtaglik sebebiyle ek is yapan birey bu sayede
ek bir gelir elde etmektedir (Calik ve Eres, 2006: 69).

Bireylerin ikinci veya li¢lincii ek is tercih etmelerinin sebepleri arasinda sadece
ekonomik yetersizlikler yer almaz. Ayn1 zamanda bireylerin potansiyellerini gorebilme
istekleri veya bu bireylerin tecriibe elde etme istekleri ek is yapmalarina sebep
olabilmektedir. Bireyler bu sayede kendilerine alternatif bir is kapisi olusturarak mevcut
tam zamanli islerinden ayrildiklarinda bunun yerini rahatlikla alternatif isleriyle
doldurabilmektedirler. S6z konusu bu durum bireylere giivence saglamaktadir (Yilmaz,
2006: 115).

Kurumlar, bireylerin ek islerde calismasina verimlilikte diisiise sebep olur
endisesiyle olumsuz bakmaktadirlar. Ancak kurumlarin bu durumla bas etme cabasi
kurum i¢in yipratict bir siireci ifade etmektedir. Cilinkii kurumsal bakis acisina gore
calisanin bagka bir iste ¢alistyor olmas1 kuruma mevcut enerjisini tam olarak verememesi
anlamina gelmektedir. Bu nedenle yoneticiler ve is verenler s6z konusu bu duruma karsi

¢ikabilmektedir. Bunun yani sira ¢alisanlarin mevcut islerinden sonra c¢alismis olduklari
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is yerlerinde sigortasiz ve vergisiz sekilde calismalari birtakim riskleri beraberinde

getirmektedir. Ay 15181 olarak ifade edilen bu durumda bireylerin birincil isindeki

verimlerinde diisiis, bu bireylerde ise ve mesaiye gec kalma gibi durumlar ve tiim bunlarin

neticesinde bireylerin kariyerlerinde durmalar yasanmaktadir (Aldemir vd., 2004: 10-11).
1.1.8.5. Cift Kariyerlilik

Cift kariyerlilik, kariyer sorunlari igerisinde yer alan bir durumu olusturmakta ve
bireylerin birden fazla is ve kariyere sahip olmalar1 anlamina gelmektedir. Bireyin her iki
iste unvan ve statiiye sahip olmasi anlamina gelen bu durum, bireylerin her iki islerinde
de yiikselme amaci olusturmakta bu nedenle kariyerlerindeki ilerleme tek bir ise gore
yavag seyretmektedir. Dogal olarak bu durum sonrasinda bikkinlik ve isteksizlik
duygusuna yol olmaktadir (Simsek, 2007: 299).

Kadin ve erkegin cesitli kariyerlere sahip oldugu cift kariyerli ailelerde ailenin ilk
yillarinda ¢ocugun dogmasi sonucu kadmin kariyer ilerlemesinde yavaslama
gorilebilmektedir. Bu siiregte kadin baski sonucu gerekli fedakarligi gostermekte ancak
bu durum kariyer durumuna yansimaktadir. Erkeklerde ise boyle bir durum s6z konusu
degildir. S6z konusu bdyle bir ortam igerisinde bulunan kadmnlar zaman zaman
huzursuzluk yasamakta ve bu huzursuzluk erkeklere de yansimaktadir. Ancak erkekler
bu huzursuzluk halinden kadinlara gére daha kolay siyrilabilmektedirler. Ulkenin
ekonomik durumu agisindan kadinin kariyer durumu degerlendirildiginde az gelismis
veya gelismekte olan iilkelerde kadinlarin kariyerlerine yonelik herhangi bir destek
olmamas1 sonucunda kadinlarin kariyerlerinden vazgectikleri veya kariyerlerini ileriki
zamanlara Oteledikleri goriilmektedir birakabilmektedir (Tasgioglu, 2006: 2; Simsek,
2007: 300).

Bu kapsamda calisanlarin yasadiklar1 zorluklar ve duygusal problemlerin
isverenler tarafindan ciddiye alinmasi basarinin saglanmasi ve verimin artmasi i¢in
oldukca 6nemlidir. S6z konusu ¢ift kariyerlilik sorunu ile kurum ve igverenlerin bas
edebilmesi i¢in calisanlarina yonelik destekleyici ve kolaylastirici stratejiler gelistirmeleri
ve plan yapmalar1 gerekmektedir. Calisanlarin performanslarin1 sergileyebilmesi
acisindan Onemli bir firsati olusturan kariyer yonetimi planlar1 bu kapsamda yer
almaktadir. Kurumlar agisindan ikili kariyer siirekli bir endise anlamina gelmektedir.
Clnki bireylerin bu yolda ilerlemeleri verim ve performanslarinda diisiis, tiretkenligin
azalmasi gibi sorunlara yol agmaktadir. Bu sorunlarin ¢ift kariyerli aileler tarafindan

yasandig1 bilinen bir gercegi olusturmaktadir. Kurumlarin caliganlari i¢in birtakim
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dizenlemelere gitmesi ve s6z konusu giftlerin siki iletisim i¢inde olmalar1 bu sorunlarin
istesinden gelebilmek adina olduk¢a 6nemlidir (Tasgioglu, 2006: 5; Sotirin ve Goltz,
2019: 1217).

1.1.9. Kariyer Engelleri

Giliniimiizde olusan kosullar, ¢alisma iliskilerinde ve turlerinde gerek 6rgutler
gerekse personel agisindan oldukg¢a 6nemli degisikliklerin yasanmasini saglamistir. Orgiit
yapilarinda, caligma saatlerine, is giivencelerinde, kariyer tercihlerine kadar g¢esitli
konularda geleneksel yaklagimlar geri planda kalmaya baslamistir. Kariyer planlama,
bireylerin gelecekleri ile ilgili beklentilerine karsilik veren bir sistem olmasi dolayisiyla
calisanlar tizerinde olumlu ¢esitli etkileri vardir. Bununla birlikte kariyer siirecinde ortaya
¢ikan sorunlar, bireylerin hedeflerine ulagsmasina engel olmaktadir.

Bu tiir potansiyel olumsuzluklar, uygun hazirlikla belirlenebilir ve ele alinabilir.
Kariyer siirecinde karsilasilan engeller veya sorunlar asagidaki bagliklarda 6zetlenebilir
(Dalton ve Kesner, 1993: 1-5).

1.1.9.1. Cam Tavan Sorunu

Genellikle kariyer engeli olarak bilinen cam tavan, kadinlarin igyerinde
yasadiklar1 zorluklar1 ifade eder. Cam tavan, kadinlarin isletmelerde iist yonetim
kademelerine ylikselmesini engelleyen goriinmeyen engellere isaret ediyor. Bu
engellerin, kadinlarin yiiksek diizeyde basarili olamayabileceginden ziyade, yalnizca
kadin olduklar1 icin dikildigine inanilmaktadir. Kadinlar, egitim diizeylerine,
performanslarina, fiziksel ¢ekiciliklerine veya yeteneklerine bakilmaksizin cinsiyetlerine
bagl olarak keyfi engellerle kars1 karsiya kalmaktadir. Kadinlarin st diizey gorevlerde
bulunamamasi gesitli faktorlere baglanmistir. Bunlar asagidaki gibidir (Cotter vd., 2001:
29-36):

* Kadin calisanlarin aile ve is hayat1 gorevlerini birlestirmek istemesi,

» Kadinlarin geleneksel is ve miithendislik becerilerinden yoksun olmast,

* Basarili kadinlarin kendi isletmelerini kurma ve 6zerk ¢alisma istekleri,

* Kadinlar geleneksel olarak insan kaynaklar1 sektorlerinde is se¢gmektedir.

1.1.9.2. Cift Kariyerli Esler

Ozellikle yonetici olarak profesyonel mesleklerde galisan kadinlarin sayisi son
yillarda artig gostermistir. Bu durumun bir sonucu olarak isletmeler 6nemli sayida cift
kariyerli es sorunu ile karst karsiya kalmaktadir. Her iki ¢alisan es de kendi kariyer

Ozlemlerini siirdiiriirken ¢ift kariyerlilik olarak anilir. Bu tiir eslerin genellikle
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karsilasilabilecekleri sorunlar igerisinde ayni cografi bolgede is bulma zorluklari,
¢ocuklarin zaman igerisinde biiylimeleri ile eslerden birinin bir siireligine isten ayrilmasi
ve tatil aligveris programlama da yasanan uyumsuzluklar 6rnek gosterilebilir. Kariyerle
ilgili gerilimler evli ¢iftlerde bosanmaya neden olabilir. iki calisan ebeveyni olan
hanelerin bosanma oraninin daha yiiksek oldugunu belirtmekte fayda vardir. Artik bircok
sirket, ¢ift kariyerli esler konusuna eskisinden ¢ok daha fazla 6zen gdstermektedir.
Firmalar zorluklarin {istesinden gelmek i¢in danismanlik hizmetleri, ¢ocuk bakimi
destegi, belirli bir siire i¢in iicretsiz izin, esnek ¢aligma saatleri ve evden ¢aligsma firsatlari
gibi teknikleri kullanirlar (Dokmen, 2004: 5).

1.1.9.3. Cift Kariyerlilik

Birden fazla alanda uzmanliga sahip olmak. Bireyin ¢esitli disiplinlerdeki egitimi
ve uzmanlig1, bu sektorlerde ilerlemesini saglasa da ¢alisanin bu alanlardan birini segmesi
ve kariyerini bu alana odaklamasi gerekmektedir (Bayraktaroglu, 2006: 8). Aksi takdirde
iki is kolunda ilerlemeye c¢alisan kisi baz1 zorluklarla karsilasacaktir. Iki sektorde
cabalarimi birlestirmek isteyen bireyler basarili olmakta zorlanacaklardir. Kisinin daha
cok 1ilgi duydugu ve sevdigi kariyer evresinde ilerlemesi basariya gotiirecek ve bu
durumda is mutlulugunu ve motivasyonunu da arttirmaktadir.

1.1.9.4. Ay Isig1 Sorunu

Bir kisi finansman, deneyim veya diger faktorlerin eksikliginden dolayi ikinci
veya hatta tligiincil bir iste calisiyorsa, bu ay 15181 sorunu olarak bilinir. Bir lise 6gretmeni
bir dershanede calisiyorsa ve ayn1 zamanda 6zel ders veriyorsa, “ay 1s18inda” anlamina
gelir. Bazi igverenler bu tiir personeli isten c¢ikarmakla tehdit eder, ancak bu
kacinilmazdir. Baz1 kuruluslar ise dogrudan rakip degillerse bu kisilerin kendileri i¢in
caligmasina izin vermektedir (Hoffman ve Everett, 2005: 19).

Ay 15181 kavrami, diizenli istthdam icerisinde bir bireyin, calisma saatleri disarinda
haftada 12 saat veya daha fazla bir siire bagka bir iste ¢alismasini belirtmektedir. Boyle
bir eylem kisinin is glivenligi agisindan daha énemlidir. Ayrica bu ikinci istihdam, is¢iyi
ilk isten gegiste isttihdamda tutar. Bunun bir kariyer engeli oldugu fikri, birincil ise
harcanmas1 gereken enerjinin baska bir ise yonlendirilmesinden kaynaklanmaktadir.
Yoneticiler, kotli performansa, ge¢ gelme, erken ayrilma veya devamsizliga yol agtigin
ve ¢alisanlarda isyeri sadakatini azalttigini ve ayni zamanda iki iste ¢alisanlar igin firmada

kariyer ilerlemesini engelledigini iddia ederek bu duruma miisamaha gostermezler. Bu
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durumun getirmis oldugu baska bir problem ise bireyin yapmis oldugu her iki isi de ayn1
6nemi gormesi ve ¢ift kariyerli bir ilerleme kaydetmeye caba gostermesidir.

1.1.9.5. Kariyer Platosu

Bir kisinin kariyerinin herhangi bir noktasinda, bazen kariyer durmasi olarak da
bilinen bir kariyer platosu, ilerleme sansinin azaldig1 veya hi¢ olmadig1 kosullari ifade
eder. Giiniimiizde kirkl1 ve ellili yaslardaki kisilerin yasadig1 bu zorlugu asmanin tek yolu
etkin bir kariyer danigmanlig1 hizmeti uygulamaktir.

Calisanlar cesitli nedenlerle profesyonel bir platoya ulasirlar. Bunun nedeni beceri
eksikligi, performanstaki diisiis veya emeklilik yasina yaklasmak gibi kisisel faktorler
olabilir. Kurulusun teknolojisindeki veya politikasindaki degisiklikler gibi diger faktorler
buna neden olabilir.

Bireyler, kariyerinin diizlestigi bu noktada, kasvetli, umutsuz, tepkisiz, heyecansiz
bir tavir i¢indedir. Kariyerlerinin ortasindaki bireylerin bunu yasamasi daha olasidir.
Kariyer 6zellikleri veya kisisel kaygilar, bir kisinin bir rutine saplanip kalmasina neden
olabilir. Durgunluk, kisisel gelisim ve gelecekteki c¢abalar igin fiziksel ve zihinsel
enerjinin depolanmasit i¢in faydali olabilir. Asagida yer alan unsurlar, kariyer
yavaslamasinin veya platosunun baglica nedenleridir (Knuston ve Schmidgall 1999: 114-
125):

e Yetenek eksikligi

e Egitim Eksikligi

e Basan gereksiniminde azalma

e s Sorumluluklar hakkinda meydana gelen karisiklik

e Sirket biiylime hizinin yavaglamasi ve kisith gelisme imkanlari

e Adil olmayan 6deme kararlar1 ve maas artisindan memnun olmamak.
1.1.9.6. Beceri Eksikligi

Kariyerlerinin ortasinda veya sonunda bulunan kisilerin yavas yavas beceri ve
yeteneklerinin bir kismini kaybetmesi durumudur. Bireysel yaslanma, bazi yetenek ve
yeteneklerin kaybolmasina neden olabilir ve teknolojik gelismelere ayak uydurmak i¢in
becerilerini yenilemeyen calisanlar modasi gegmis olacaktir. Bagka bir deyisle, kazanilan
beceri ve yetenekler artik eskimis ve degersizdir. Sirket, bu eksikligi egitim ve gelistirme
girisimleriyle telafi etmeye caligmaktadir.

Sirketlerde boyle bir egitim programinin olmamasi veya kisinin bu egitim

programlarina ragmen zaman igerisinde ihtiya¢ duydugu yetenekleri kazanamamasi
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durumunda baska bir meslek yolu kesfedilene kadar kisinin kariyeri kesintiye
ugramaktadir. Yoneticiler, bu tiir olumsuz sonuglardan kaginmak i¢in is tanimlarina ve
kriterlerine ve gelecekteki is pozisyonlarina yonelik kariyer planlamalarina karar vermis
olmalidir (Kocacik ve Gokkaya 2005: 43-56).

1.1.9.7. Kariyer Evrelerindeki Sorunlar ve Engeller

Isyerine yiiksek hedefler ve mesleki dzlemlerle giren bir kisi, kendisini bekledigi
atmosferde mutlaka bulmaz. Kariyer soku olarak da bilinen bu durum, kisi mesleginin
erken evrelerindeyken ortaya ¢ikar. Bireyler kendi egitimlerinin, tutumlarinin ve
kisiliklerinin i¢inde bulunduklar1 orgiit yapisina uymadigini gordiiklerinde is tatmini
azalmakta ve se¢enekleri dahilinde bagka bir is aramaya baslamaktadirlar. Bu, sirket i¢in
kot bir durumdur ve igse alim siirecinde bir zorluk oldugunu gosterir (Kakici vd., 2004:
28-34). Kariyerin ortasinda ise bireylerin yapmis olduklari kariyer planin
gerceklesmemesi durumunda ¢esitli sorunlar ile karsi karsiya kalabilmektedirler. Is
tatminsizlikleri, stres ve tiilkenmislik hissiyati bu sorunlar arasinda en énemlilerdir. Kendi
basarilarint kanitlayamadiklart her durum, stres durumunu ortaya ¢ikarmakta ve ortaya
c¢ikan bu stres ise bireyleri depresyona kadar gotiirebilmektedir. Bireylerin yaslarinin da
vermis olduklar1 hassasiyet sebebi ile yasadiklari hayatin anlamsizliklar1 ve olim
korkusu, bireylerin verimliliklerini diisiiriirken kendilerinden daha basarili olan genglere
kars1 kiskanglik ve eziklik duyulmasina sebebiyet verilebilmektedir. Kariyer platosu veya
diizlesmesi problemi de bu donem igerisinde goriilebilmektedir. Kariyer surecinin
sonlarinda olan kisilerin yasadiklari en 6nemli sorun ise emekliliktir. Ciinkii emeklilik
doneminde finansal, duygusal ve sosyal birgok sorun yasanabilmektedir (Jackson, 2001:
30-41).

1.1.9.8. Gozden Diisme

Yonetim sirecinde yikselmeyi bekleyen bir yoneticinin bir¢cok sebeple
motivasyonunun diismesi sonucunda, bir alt kademeye indirilmesi veya orta kademede
duraganliga girmesidir. Bireyler arasi ¢atisma, iist yonetim ile anlagsmazlik, asir1 rekabet
hirsi, cevreye karst kot muamele, isverene karsi asiri baghlik, uyumsuzluk ve
yeteneksizlik bu durumun baslica sebeplerdendir. G6zden diisme problemi, kisilerin yani

sira Orgiite de 6nemli dlgiide zarar vermektedir (Oguz, 2002: 40).
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1.1.9.9. isten Cikarllma

Isten ¢ikarilma, calisan bireylerin iradesi disinda isten ayrilma zorunlulugunda
olmasini ifade etmektedir. Calisanlarin performanslarinda diistikliikk, is yerinin
kapanmasi, iiretim tlriiniin degismesi, isletmenin daralmasi gibi bir¢ok sebep ile
gerceklesebilmektedir. Esasinda bireylerin kendi yetenekleri ve basarilariin farkinda
olan bireyler bu donemlerini kolay bir sekilde gecirebilmektedirler. Buna gore bireyler
icin yeni durum yeni kariyer imkanlari olusabilmektedir. Bunun yani sira cesitli
kuruluglar bu donemde meydana gelen sorunlarin giderilebilmesi i¢in eski ¢alisanlarina
desteklerde bulunmaktadirlar (Rosaldo, 1973: 25-37).

1.1.9.10. Stres ve Tiikenmislik

Gilinlimiizde ¢alisma hayatinda toplumsal ve bireysel yasama bagli birgok stres
kaynag1 olmakla beraber, stresle miicadele etmek igin bircok yontem ve uygulama
gelistirilmektedir. Stres, genellikle olaylardan veya bireyin 6zel yasam dolayisiyla stres
ortaya cikabilmektedir. Ekonomik nedenler, siyasi istikrarsizlik ve teknolojik degisimler
genellikle; 6liim, hastalik, bosanma, ailede meydana gelen sorunlar, issizlik veya issiz
kalmaya yonelik korkular bireylerin 6zel yasamlariyla ilgili stres kaynaklar1 arasindadir.
Is giivenligi, terfi ve transfer beklentileri, alinmayan terfiler, bireyin kapasitesini asan bir
terfi, iletisimde meydana gelen bozukluklar, yogun ¢alisma, monotonluk, belirsizlik,
bireyler arasi rekabet ortami, kariyerde diizlesme, gozden diisme, kariyer engellemesi,
isten ¢ikarilma gibi is yasaminda meydana gelen ¢esitli durumlar da bireyler icin stres
kaynag1 olabilmektedir (Wright ve Baxter 2000: 814-821).

Stres gerek calisanlarda gerekse orgiitlerde 6nemli diizeyde sorunlarin ortaya
¢ikmasina neden olmaktadir. Stresin yogunluguna bagli bir bicimde bireylerde fizyolojik
ve psikolojik sorunlar ortaya ¢ikmakla beraber orgiit etkinligi ve verimliliginde de diisiis
meydana gelmektedir. Stres altinda olan bir ¢alisan Orgiitsel olarak 6nemli zararlar ile
karsilasabilmektedir. Calisma hayatinda stres orgiit iizerinde, performans distkligi,
calisanlarin devir hizlarinin artmasi, is kazalarinin yasanmasi, devamsizlik, isten ayrilma
ve yabancilagsma gibi etkilerin ortaya ¢ikmasina neden olabilmektedir. Bir is ortaminda
stres yasayan ve stres ile miicadelede basarili olamayan bir ¢alisan, kariyer planini
gerceklestirmesi zor bir durumdur. Stressiz bir ¢calisma ortaminin olusturulmasi igin orgiit

yoneticilerine ¢esitli sorumluluklar diismektedir.
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1.1.9.11. Engelleme

Bireyler bircok neden kapsaminda kariyer beklentilerine karsilik bulamama
nedeni ile engelleme hissi igerisine girerler. Bunun yani sira bireyler ekonomik
imkansizlik sebebi ile ¢alismalarin1 yapmakta veya isten ayrilmaktadir. Bireyin
hosnutsuzluguna karsilik calismasini siirdiirmesi de bir¢ok sorunun gelismesine neden
olabilmektedir. Bireylerin engellenme duygusuna kapilmamasi igin, c¢alisanin
beklentilerine karst duyarli olunarak iyi bir iletisim ortaminin olusturulmasi
gerekmektedir.

1.1.10. Kadin Liderlik

1.1.10.1. Kadimin Liderlik Avantajlar

Kadin liderlerin avantajlari kadmin toplum igerisindeki sosyal rollerine
dayanmaktadir. Buna 6rnek olarak calisanlarin sorunlarina ilgili olmasi, etkili iletisim ve
hassasiyet gibi 6zellikler kadinlarin erkeklere gore daha iyi bir lider olmasinda avantaj
saglamaktadir (Koray, 1993: 57).

1.1.10.2. Kadin Liderlik Ozellikleri

Kadinlarin sahip olduklar1 cinsiyet rollere dayanan ¢esitli 6zellikleri yonetim
alaninda da kendisini gostermistir. S6z konusu 6zellikler kadinlar1 erkeklerden ayiran
liderlik 6zellikleri olarak nitelendirilmektedir.

Lider ve izleyici arasinda oldukg¢a onemli bir iligki vardir. Karsilikli duyarlilik,
birbirini koruma ve sevecenlik gibi davranislarin benimsenmesi bu iliskinin zaman
icerisinde gelismesinde ve derinlesmesinde énemli bir durum olmustur (Briner, 1998:
32). Kadinin dogasinda olan ve toplumdaki rolleri kapsaminda insan iliskilerinde sevecen
ve anlayish olmast desteklenmistir. Giiniimiizde acimasiz kosullarin kirilabilmesi, insani
kaygilarin ve duyarliliklarin yer aldig1 daha giizel bir diinyanin kurulmasi agisindan kadin
liderlerin bu 6zelliklerine gereksinim duyulmaktadir (Koray, 1993: 61).

Giliniimiizde liderlik kavrami, sadece giic temelli olmasinin yani sira anlayis,
empati, duygusallik gibi etkin motivasyon saglanmasina iligkin desteklere gerek
duymaktadir. Duygusallik 6zellikleri olmas1 dolayisiyla kadinlar erkeklere kiyasla daha
avantajlidirlar ve astlari ile daha saglam iligkiler icerisinde olabilmektedir (Katrinli, 1993:
63). Kadin liderler, astlar1 ile arasinda sikintida olan birinin olmasi halinde onu fark
etmektedirler ve daha yakindan ilgilenmektedirler. Bu 6l¢iilerde kurulan kadin liderlik
gii¢ gosterilerinin yani sira insani 6zellikleri agisindan baskin bir niteliktedirler (Toprak,

2006 2).



39

Etkin iletisimin olusmasinda en énemli sart iyi bir dinlemedir. Orgiit igerisinde
lider kontrolii, bilgi akisinin saglanmasi, elestirilere karst duyarli olma ve basarili
kararlara varma giiclinli iletisim becerisinden elde etmektedirler. Kadin ve erkek
liderlerin yonelimlerine bakildiginda, kadinlarin 6zellikle demokratik, paylasimei ve iyi
bir dinleyici olduklar1 goériilmektedir. Buna karsilik erkek liderler otokratik &zellikleri
baskindir.

Kadinlar ev ve aile sorumluluklar1 gibi sorumluluklarina eklenen is yasami ve
calisan rolii ile iki kat fazla ¢alismakta ve gerek aile yasami gerekse is hayatin1 basarili
bir bi¢cimde siirdiirmek icin ¢esitli onemli fedakarliklarda bulunmaktadirlar. Nitekim baci
kadinlar, “siiper kadin” veya “super anne” stratejisini uygulamakta, agir1 aktif hale
gelerek her seye yetismeye calismaktadirlar. Fakat bu durum kadinlarin kendi
ihtiyaglarinin g6z ardi etmesine neden olmaktadir (Parasuraman vd., 2000: 339). Avrupa
tilkelerinde yapilan BBDO adli uluslararasi pazarlama ve iletisim grubu tarafindan
gerceklestirilen “Degisen Kadin Degerleri” adli arastirmada Avrupa kadinin bu sendromu
terk etmeyi basardigi, dengeyi korumak icin is ve aile yasaminda kusursuz olmayi
birakmaya calistiklar1 ortaya c¢ikmistir. Bu arastirmanin  iilkemiz acisindan
degerlendirmesi ele alindiginda ise; Tiirkiye’de kadinlarin ailede aldiklar
sorumluluklarini yerine getirmesi konusunda heniiz yetersiz destek aldigi ve toplum
yapisinin kadinin ¢aligmasina kapali oldugu goriilmektedir (Sicimoglu, 1993: 57).

Sezgi, deneyler ile ve mantik ile elde edilemeyecek olan bilgilere his aracilig ile
ulagilmasidir. Kant tarafindan yapilan sezgi tanimi ele alindiginda; ““sezgi, bilgi stirecinin
hem baslangi¢c hem de varis noktasidir” (Sarilan, 1999: 9). Mantiksal analiz temelinde
kanitlarin yeterli olmadig1 hallerde liderler sezgilerine de gereksinim duymaktadirlar.
Etkin ve basarili bir lider bilimsel bilgiyi, sezgi, algi ve duyarlilikla harmanlayarak
kullanabilen kisidir (Altay, 2006: 42). Ani kararlarin alinmasini gerektiren durumlar,
insanlarin sezgilerini giliclendirmeleri ve ©ongoriilii olmalarin1 gerektirmektedir. Bu
konuda ise kadinlar olduk¢a avantajlidir. Annelik, hemsirelik, bakicilik gibi konularda
kadinlar, toplum acisindan dogal bir bicimde egitilmektedirler. Bu durum ise kadinlarin
sezgilerinin giiclenmesini saglamaktadir (Powell, 2010: 46).

Sevgi, sefkat, hosgorii ve fedakarlik gibi duygular, “annelik” kavrami ile
bagdastirilan 6zellikler arasindadir. Kadinlar bu duygulara erkeklere gore daha yogun bir
bicimde yasamaktadirlar ve bu onlarin liderlik 6zelliklerine de yansimaktadir. Kadinlar,

cevresi ile yakin iligkilerde bulunabilme 6zellikleri kapsaminda ekipleri ile ortak hedef
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dogrultusunda organize eden ve yonlendiren bir giice sahiplerdir. Atig “organizasyon
vetenegi, sezileri, ekip ¢alismasini yonlendirebilmesi ve sefkatiyle sorunlara ¢oziim
artyor ve sorunlarin ¢oziimiinde sosyal boyutlart da géz oniinde bulunduruyor olmasi
sebebiyle kadinlarin liderlik vasiflarimin bir kismina dogustan sahip olduklarini” ortaya
koymaktadir (Atig, 1993: 26).

Cinsiyetin liderlige etkisi cesitli ¢aligmalara konu edinmistir. 1970 yilinda
ABD’de calisanlarin “genel olarak kadinlarr”, “genel olarak erkekleri”, “basarili
yoneticileri” tarif etmeleri istenmistir. “Bagsarili yoneticilere” ait olarak goriilen
ozelliklerin “genel olarak erkeksi” vasiflar oldugu gorilmistiir. Kisilerin cinsiyet alginin
onlarin yoneticileri basarili bir bigimde goriip gérmeme durumuna etki ettigi goriilmiis,
liderlige yakistirilan 6zellikler tanimlanirken daha ¢ok erkeksi 6zelliklerin segildigi ifade
edilmistir (Vinnicombe ve Kakabadse, 1999: 12).

Kadin liderlerin astlari ile yasamis olduklar1 ¢atismalar1 yonlendirememekte ve bu
catismalar1 ¢ozmede zorlanmaktadirlar. Kadinlarin disa doniik, sosyal yonleri ve iligkileri
yiiksek olmast dolayisiyla catismanin temel sebebi ve kaynagi ile yiizlesmek
istememektedirler. Kadin liderler, “ikna edicilik, temsil, iiretim odaklilik, grubu bir arada
tutma ve (Ustlerini etkileme” konularinda erkeklerden daha yiiksek performans
gostermektedirler. Kadinlar erkeklere gére daha demokratik ve paylasimcidirlar. Erkek
liderler ise daha gok kuralci ve otokritiktirler.

Kadin liderler, iletisim ve insan etkilesimlerine daha fazla 6nem vermeleri
nedeniyle yonetim perspektiflerinde erkeklerden biiyiik dl¢iide farklidir. Kadin liderler,
erkeksi diisiincenin gerekmedigi pozisyonlarda daha aktif ve basarilidir. Erkek liderler
eril tutum ve eylemlerde basarili ve etkiliyken, kadin liderler eril diislincenin
gerektirmedigi rollerde daha aktif ve basarihidir (Eagly ve Johnson, 1990: 233).

Insan etkilesimleri ve sosyal beceriler, kadin yéneticiler i¢in dogustan gelen
yeteneklerdir. Erkek yoneticiler isle ilgili yeterliliklerde basarilidir. Kadinlar yonetim
acisindan erkeklerden daha asagi degildir (Kabacoff, 1998: 47). Liderligin ilk
asamalarinda kadin ve erkek arasinda farkliliklar olmasina ragmen, bu farkliliklar bireyler
zirveye ulastiginda ortadan kalkar (Bass, 1991: 46).

Kadinlara, toplumsal alginin da etkisiyle, ev ve aile yiiklerini kaldirabilmeleri igin
cocukluklarindan itibaren yogun bir sekilde oOrgiitlenme becerileri 6gretilmektedir.

Kurumsal sektorde bu kapasite olduk¢a degerlidir (Gokalp, 2008: 19).
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Akil: Erkek ve kadin beyinleri arasinda biyolojik farkliliklar olmakla birlikte,
kadin ve erkek zeka seviyelerinde cinsiyete dayali bir farklilik yoktur. Erkekler ve
kadinlar ise ¢esitli sekillerde akil edinmislerdir. S6zel alanlarda erkekler, sayisal alanlarda
kadinlardan daha iyi performans gostermektedir (McCarthy, 2008: 36).

Degisime Uyum Saglamak: Erkekler degisime kadinlardan daha kolay uyum
saglar (Bass, 1991: 13).

Kisilik, bir kiginin cinsiyetinden etkilenen bir 6zelliktir. Arastirmalara gore
kadinlar erkeklere gore daha gelenekgi ve glivensizdir (Barutcugil, 2004: 46). Yonetici
kadinlar ise diger kadinlara gore kendine giivenen ve saygi duyulan gii¢lii kisiliklerdir
(Baas, 1991: 15).

Diinyanin yeni liderlik tarzlarina ihtiya¢ duydugu yirmi birinci yiizyilda kadin
liderlerin 6zel 6zelliklerinden 6grenilebilecekler sunlardir:

Kararda Birliktelik ve Katihmeilik: Kadin liderler, iist yonetime rapor veren
karmasik departmanlardaki ¢esitli kaynaklardan bilgi toplamakla ilgilenirler.

Giig: Giig, kadin yoneticiler icin bir baski kaynagi olarak degil, birlikte ¢alisarak
paylasima dayal1 bir gii¢ kaynagi olarak goriilmektedir.

Bilgi ve deneyim paylasimi s6z konusu oldugunda, kadinlar liderlerin ¢alisma
ortamlarimin en yaygin unsurudur. Bu 0zellikleri bir araya getirmeyi severler.

Kadmn Liderligi ve Catisma Yonetimi: Catisma, kadin liderler tarafindan bir
¢Ozlim unsuru olarak goriilmekte ve kullanilmaktadir.

Destekleyici Calisma Ortami: Kadin liderlerin is yerlerini, ¢alisanlarin birbirine
yardim ettigi, karsilikli gliven, sevgi ve empatinin oldugu bir yer haline getirme olasilig1
daha yuksektir (Yavuz, 2011: 65).

Tarih boyunca erkege ve kadina cinsiyet farkliliklar1 nedeniyle ¢esitli gorevler
yiliklenmis, zaman gectikce eril ve disil roller birbirinden ayrilmistir. Kadinlarin fiziksel
olarak zayif goriilmesine ragmen erkeklerin gilicii ¢esitli sekillerde kullandiklari
gozlemlenmistir (Grant, 1988: 21). Arastirmalara gore, kadin liderler demokratik bir
iklim olusturmada erkek liderlerden daha basarilidir (Adair, 2005: 32). Calisanlar,
ebeveynlik Ozelliklerinden kaynaklanan dogustan gelen becerilere sahip olduklarinda
daha mutlu olurlar (Ates, 1997: 25). Kadimnlar ayrica, i¢sel diizenleme yetenekleri ve
problem ¢cdzme yetenekleri nedeniyle isyeri iliskilerinin daha saglikli ve daha dostane

olmasini saglamaktadir (Lunneborg, 1990: 55).
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1.1.10.3. Kadin Liderlerde ilerleme Sorunlari ve Cam Tavan Engeli

Karsilagtirilabilir nitelikleri ve dogas1 geregi “Kralice Art Sendromu”™ ve “Super
Kadin Sendromu” gibi kadinlarin 6niindeki goriiniir ve goriinmez engeller “Cam Tavan
Bariyeri” kavrami kullanilarak incelenecektir. Erkeklerin kurumsal ortamda siirekli
olarak hakim durumda olmasi, kadinlarin mesleklerinde ve mesleki alanlarinda
biiyiimelerini engelleyen unsurlardan biridir. Kadinlarin duygusalliklarinin, rasyonel
davranmamalarinin, siirl yetenege sahip olmalarinin ve ¢ok boyutlu diisiinmemelerinin
yonetim ve liderlik tizerinde olumsuz etkileri oldugu goriilmektedir (Demirci, 1991: 16).

Cam tavan sadece kadinlarin kullandig1 bir bariyerdir. Cam tavan, kadinlarin
yonetsel niteliklerden yoksun oldugu inancinin olusturdugu bir engeldir (Dékmen, 2004:
46). Kadinin ayn1 is ve aymi vardiyada calisan, ayni1 uzmanlik ve deneyime sahip bir
erkekten daha fazla maas almasi engeldir. Cinsiyetinden dolay1 ilerleyememesi cam tavan
bariyeridir. Arastirmalara gore kadinlar 6zel sektdrde ancak ara kademelere
ilerleyebilmektedir (Celik ve Ozdevecioglu, 2001: 490).

Kadinlar i¢in “cam tavan” engelinin 3 boyutu bulunmaktadir. Bunlar:

1. Erkek liderler tarafindan koyulan engeller. Kadinlar ile ilgili 6nyargilardir.

Eril diisiince bu giicii elinde tutmak i¢in yapmaktadir.

2. Kadinlar tarafindan meydana getirilen engeller. S6z konusu engeller ise
kendisini referans alma yanilgis1 ve kralice ar1 sendromu olarak ifade
edilebilmektedir.

3. Bireyin kendi kendisine koymus oldugu engeller. Kadinin yerini bulamayisi
ile ilgili bir engeldir (Aycan, 2004: 56).

Kadin engelleri hususunda gergeklestirilen arastirmalar “Cam tavan etkisi”
engelinin calisma ortaminda bulunan kadinlarin 6niinde 6nemli Slgiide goriinmeyen
engeldir.

Kadinin engelleri;

a) Geleneksel bakis agis1, onyargilar

b) Egitime dayali donanim eksikligi

) Calisma ortamindaki rekabet engelleri

d) Kaynak bulma- kaynaga ulasabilme sikintisi, zorlugu

e) Biirokrasinin sert yaklasimi ve koydugu engeller (Tan,1996: 45).
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1.1.10.4. Cinsiyetten Kaynaklanan Engeller

Erkekler islerine evli kadinlardan daha fazla odaklanirlar. Dogum yapan kadinin
dogumdan Once ve sonra da yasadiklar1 sikintilar nedeni ile performans disikligi
gosterebilecegi ifade edilmektedir (Ergeneli ve Ak¢amete, 2004: 87).

Toplum gerek erkege gerekse kadina bictigi cinsiyet rolii kadin agisindan en
onemli soyut engellerdendir. Bu baglamda her is kadina yakistirilmamaktadir (Oriicii vd.,
2007: 39). Ucreti ve getirisi yiiksek gézde olan mesleklere erkekler yerlesmektedirler. Bu
tiir ¢atismaya sebebiyet vermektedir. Liderlerden giriskenlik ve ataklik beklenirken,
astlardan uyum istenmektedir. Ataklik ve cesaret erkege yakistirilirken ast ve uyumlu
olmak kadina daha ¢ok yakistirilmaktadir. Cesitli {ilkelerde gergeklestirilen calismalar
sonucunda kadin, duygular tarafindan etki altina alinan, itaatkar ve hayalperest olarak
degerlendirilmektedir (Ryan ve Haslam, 2007: 555).

Taciz, yiikselmeye engel olan unsurlardandir. Kadmin iist kademelere
yiikselmesini engellemektedir. Kadinin aile igerisinde rol ve sorumlulugu da kariyer
engeli olarak karsimiza ¢ikmaktadir. Liderlik kadin agisindan yonetimde ve kisiler arasi
iligkilerde daha fazla risk almay1 gerektirmektedir.

Kadinlar, toplumun geleneksel algisindan kaynaklanan siirekli bir catisma
icerisindedir. Kadinin davranis kaliplarini belirleyen bu dongii her sekilde cinsiyet¢i bir
yaftalama igerisindedir. “Feminen” davranis seklini ifade eden kadinlar basarili liderler
olarak goriilmemektedirler. Kadin kendi formunda yaklasarak “maskiilen” davranis
kaliplarin1 benimsediginde liderlik 6zelliklerine haiz oldugu sdylenmektedir. Bu formlar
ve kaliplar ¢ikarildiginda kadin, sosyal kurallar ¢ignedigi algis1 olmaktadir. Meydana
getirilen kadin kaliplarina uyulmadiginda “cadisal 6zelliklerle” 6zdeslestirme
yapilmaktadir. Biitiin bunlar cinsiyet¢i anlayisin kutsal yargisidir (Ryan ve Haslam, 2007:
557). Gergeklestirilen bir arastirma sonucunda kadinlarin iist diizey yoOnetimde
olmamalarinin sebepleri su sekilde ifade edilebilmektedir:

1. Cocuk dogurmak ve bakmak kariyer agisindan 6nemli bir engeldir.

2. Kadmin aile ve is hayatin1 dengelemeye calismasi {ist kademelere ayiracak
zamani bulamamasi kariyer engelidir.

3. Geleneksel olarak kadinlarin miihendislik becerilerinden yoksun olmalari iist
yonetime gelmelerinde engeldir.

4. Caligkan, zeki ve liretken kadinlar bagimsiz ¢alisma istegiyle isten ayrilmaya

meyillilerdir.
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5. Kadinlar geleneksel bir sekilde insan kaynaklar1 kadrolarina kaymaktadirlar
(Grint vd., 2011: 98).

Uzmanlagmis islerde calisan kadinlar genellikle ev yardimi alirlar. Aliskanlik
icinde hareket eden kisi, gegmiste bir bakici tarafindan biiyiitiilmiisse, kendi ¢ocugunu
bakiciya teslim etmekte sorun yasamayacaktir. Daha 6nce bir bakici kavramiyla hig
karsilagmadiysa, cocugunu bir bakiciya emanet etmekten rahatsiz olacak ve kendini kotii
hissedecektir. Bireyin cinsiyet baskisidir (Kirel, 1998: 20).

1.1.10.5. Toplumsal Engeller

Simone de Beauvoir’in (1989: 46) “Insan kadin dogmaz, kadin olur” ifadesinde
biyolojik yonlerden arindirilmis felsefi yaklagimi uzun siiredir devam eden bir tartismay1
da beraberinde getirmistir. “Erkek” ve “digi” terimleri biyolojik taksonomide
kullanilmaktadir. Bu, bedenin kiiltiirel ikonlara doniismesidir. Bireyler ve toplum
arasindaki bag acik¢a derindir. Beden hem kiiltiirel bir tasiyict hem de kiiltiirel bir
aktaricidir. Toplumda ¢ok yetenekli bir cinsiyet lider olarak secildiginde, yetenekli erkek
lidere oncelik verildigi fark edilmistir (Wilson, 1995: 22). Calisma ortami toplumda
kadinla iligkilendirilemezdi. Erkeklerin “iste” olmasi1 gerektigine dair yaygin inancin
aksine, kadinlar “evde ve aileleriyle birlikte” olmalidir. Kadinin kendine bakisi da yeni
kesfettigi yonelimin bir sonucu olarak degismistir. Kadin, hayatinin geri kalaninda “ev
hanim1” olarak anilacaktir.

1.1.10.6. Mesleki Ayrim

Temizlik is¢ileri, konfeksiyon is¢ileri ve atdlye calisanlar ile hemsireler, hasta
bakicilari, 6zel ve kurumsal sekreterlikler, anaokulu ve ilkokul egitimcileri, kadinlarin en
fazla temsil edildigi meslekler arasinda yer almaktadir. Erkekler bir anlamda prestiji
yiiksek is ararlar ve toplumun kendilerine bahsettigi ayricaliklardan yararlanarak ticret
oderler. Bir okulun o6gretim elemanlarmin ¢ogunlugu kadin iken, idaresi erkektir.
Kadmlarin yiiriittiigli erkek meslekleri erkeklere daha az c¢ekici gelebilir. Kadinlar
tarafindan tutulan yiiksek {icretli pozisyonlarin sayisinin azaldig kesfedilmistir.

Kadinlar egitime esit erisime sahip olmalarina ragmen, gesitli sosyoekonomik
kosullar nedeniyle egitimden esit olarak yararlanamamaktadirlar. Kizlarin okulda
erkeklere gore daha basarili olmalarina ragmen yetenekleri ve potansiyelleri i aramak
i¢in kullanilamaz (Akhun vd., 1999: 55).

Son yillarda kadin ve erkek meslekleri arasinda bir ayrim yapilmamistir. Ciinkii

son yillarda kadinlar kariyer yapma konusunda erkek egemen mesleklere yoneldiler.
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Bunu diistinen kadinlarin sayis1 hizla artmaktadir. Ailelerin kizlarini hayatin her alaninda
desteklemedeki rolli de bu konuda yardimci olmaktadir.

1.1.10.7. Egitimde Esitsizlik

Kadimin toplumdaki yerini ve konumunu belirlemede en 6nemli unsur egitimdir.
Kadinlarin egitim diizeyi son 50 yilda artmasina ragmen, her zaman erkeklerin gerisinde
kalmistir. Firsat esitligi egitimin temel bir dayanagi olsa da tiim cinsiyetlerin esit olarak
faydalanmas1 imkansizdir. Tiirkiye’de i¢inden ¢ikilmaz bir egitim sorunu var. Kadinlarin
bliyiik ¢ogunlugu egitim olanaklarindan yararlanamamaktadir. Geleneksel dini inanglar
ve ekonomik faktorlerin bir sonucu olarak, kadinlarin egitimli olmamasi ve geng yasta
evlenmelerinden kaynaklanmaktadir. Bolgesel diizeyde, kimlik krizi devam etmektedir.
Dogu Anadolu’da 30 yas ve iistii kadinlarin yiizde 40’1 Tiirk¢e *ye tam anlamiyla hakim
degildir.

Bu mevkide imamlarla evli kadinlarin sayis1 gorece olarak onemlidir. Miras
haklarindan yararlanamadiklar1 i¢in ¢ocuklari lizerinde hak iddia edemezler. Bolgedeki
kadinlarin ¢ogunlugu kimlikleriyle miicadele etmektedir. Bolgedeki kadinlarin hukuken
olmayan erkege bagimlilig1 her anlamda kaginilmazdir (Ertiirk, 1990: 10).

Cinsiyet her toplumda kadinin hak ve sorumluluklarini belirler. Kadinlar
hayatlarinin her alaninda 6lmeli ve erkeklere boyun egmelidir. Kadin ve erkek arasindaki
farkliliklar daha ¢ok toplumun geng fyelerine &gretilmektedir. Kadinlar sosyal
faaliyetlere katilmaya tegvik edilirken, erkek cocuklar diizenli olarak teknik faaliyetlere
katilmaya tesvik edilmektedir. Diisiik egitim diizeyi, kadinlarin is diinyasina zayif
katiliminin hem nedeni hem de sonucudur (Kazgan, 1981: 136).

Egitim diizey1 yliksek olan kadinlar daha iiretken is giicii saglayabileceklerdir.
Profesyonel bir yola karar vermekte veya bir yol olusturmakta zorluk ¢ekmeyeceksiniz.
Meslek hayatinda erkeklerle rekabet edebilecek ve erkekler kadar s6z sahibi olabilecektir.
Turkiye’de kadimlarin erkeklerle ayni egitime erisim imkanlarina sahip olmadigi
kesfedilmistir (Ayaz, 1993: 41). Kadinlar genellikle diisiik ticretli, sikici islerde galisirken
resmedilir. Kadinlar, egitim firsatlarindan tam olarak yararlanamadiklart ve is ve
profesyonel ortamlar icin gerekli bilgi ve becerileri edinemedikleri icin yonetimde

yeterince temsil edilmemektedir (Giddens, 2000: 66).
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1.1.10.8. is Bulma ve Terfide Esitsizlik

Dogru egitim, deneyim ve donanima sahip kadinlarin erkeklere gore {ist yonetim
kademelerine ulagmak i¢in miicadele ettikleri ve hedeflerine ulasmak i¢in 6nemli bir
zaman ayirmalar1 gerektigi bilinmektedir. Kadinlarin ataerkil yapiin toplumsal mesleki
kategorizasyonunu benimsedikleri ve bunu yaparak ataerkil kilttre benimsedikleri erkek
diisiincesini gelecek nesillere aktararak yasattiklar1 ve yasattiklart agiktir.

Kadinlar, liderlik ve yonetim islerinin kiigiik bir yiizdesine sahiptir. Cinsiyet
kligeleri, kadmlarin yonetim hakkindaki gorislerini etkiler ve erkek yoneticilerin
pozisyonlarini giiclendirir. Kadinlar igyerinde erkeklerle ayni firsatlara sahip degiller.
Erkeklerin kadinlara gére daha profesyonel seceneklere sahip oldugu kesfedilmistir
(Brannon, 2002: 165).

Lider pozisyonundaki bir kadinin fazladan ¢alismasi, is toplantilarina katilmasi ve
stk seyahat etmesi gerekmesi, tipik ev hanimi ve annelik roliinii yerine getirmesini
engelledigi i¢in 6zel hayatini da olumsuz etkilemektedir. Kadin, evinin yikilmamasi igin
calisma ortaminin “aile biit¢esine katkir” oldugunu diisiinmek istememektedir.

Kadinlarin zirveye ulagmasini engelleyen bazi sorunlar sunlardir:

1) Cocuk sahibi olmak, onlara bakmak ve onlar1 biiyiitmek kadinin isini olumsuz
etkiler.

2) Gortinmez bir engel, kadinlarin miihendislik becerilerinden yoksun olmalar1 ve
liderlik i¢in uygun olmadiklarina dair toplumsal 6nyargidir.

3) Bayan, kisisel ve profesyonel yasamlar1 arasinda bir denge kurmaya ¢alisiyor.
Kadin kendini tam zamanlh olarak kariyerine, esine ve ¢ocuklarina adayamayacagi i¢in
ust yonetim icin gerekli olan zaman ayrilamaz.

4) Kadinlarin duygusalligi, {iist diizey yonetim yeteneklerine engeldir
(Vinnicombe ve Colwill, 1995: 85).

1.1.10.9. Ucretlerde Esitsizlik

Calisan kadinlarin iicretleri, ¢alisan erkeklere gore daha diisiiktiir. Kadinlar ayn1
151 yapmalarina ve ayni kriterleri karsilamalarina ragmen ciddi bir gelir esitsizligi ile kars1
karsiya kalmaktadir. En gelismisinden en az gelismisine kadar her yerde, {icret esitsizligi

cinsiyetci bir zihniyete dayanmaktadir (Giddens, 2000: 67).
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1.1.10.10 Sendikal Haklardan Yararlanmada Esitsizlik

Kadin isgiicii agisindan, toplumsal ve sendikal faaliyetlere katilim, erkeklere gore
onemli Ol¢lide daha diigiiktiir. Diger alanlarda oldugu gibi eril kiiltiirde de “sendikalasma
hakki”, sendikalagsmada kadin oranina gore daha diisiiktiir. Erkeklerin ¢calismasi, siyaset
gibi, sendikal orgilitlenme olarak tanimlanir.

1.1.10.11. Cinsel Taciz

Gozlerden uzak topluluklardaki kadinlar cinsel ve duygusal istismara daha
yatkindir. Ekonomik, psikolojik ve toplumsal faktorlerin tiimii cinsel tacizde rol
oynamaktadir. “Cinsel taciz” terimi literatire ilk olarak 1970’lerde girmistir. 1960’tan
sonra kadinlarin is hayatina girmesiyle ortaya ¢ikan bir sorundur. Cinsel taciz, kisinin
onuruna bir hakarettir. Cinsiyete dayali 6nyargilara yol agmaktadir. Kadimnlar gesitli
sektdrlerde cinsel tacize maruz kalmaktadir. Tacize ugrayanlar kovulma ihtimali ile kars1
karstyadir (Bakirci, 2000: 35).

Tirkiye’de isyerinde cinsel taciz ile ilgili dogrudan bir arastirma
bulunmamaktadir. Bu konuyla ilgili herhangi bir istatistik bulunmamaktadir. Sosyal
inanglar ve idealler nedeniyle, istismara ugrayan kisinin magduriyetin devam etmesi
korkusu, istismari ortaya ¢ikardiginda ve ifsa ettiginde gizlenir (Koray vd., 1999: 29).
Istismarcinin toplumdaki temel gérevi, kadin figiiriiniin is yerindeki roliinii ve islevini
gbz ard1 ederek, toplumsal cinsiyete dayali iktidarsizligini, yetersizliklerini ve
edilgenligini 6ne ¢ikararak cinselligini ilan etmek ve isini sekteye ugratmaktir. Amag,
cinsellik s6z konusu oldugunda insanlar arasindaki gii¢ gosterisini tasvir etmektir.

Bagka bir deyisle, cinsel taciz, gliclin 6lmesinin ve gili¢liiniin zayiflar iizerinde
kontrol sahibi olmasinin bir gostergesidir. Kadinlar, kurumsal ilerleme i¢in gerekli olacak
iletisim ve karar alma prosediirlerinde yeterince temsil edilmemektedir. Bu iletisim
aglarina resmi konumunun disinda sahip oldugu i¢in eril diisiinceye daha fazla gii¢
vermektedir (Cleveland ve Kerst, 1993: 52).

Cinsel tacize ugrayan bayan, uzmanlik kazandigi1 departmanlara tasinmak zorunda
kalmistir. Cinsel taciz, bir kadinin kariyeri ve ilerleme beklentileri iizerinde zararli bir

etkiye sahiptir.
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1.1.10.12. Evliligin Lider Kadimin Uzerindeki Etkileri

Kadmlarin evlilige ve c¢ocuklara ayirdiklar1 zaman nedeniyle c¢alisma
motivasyonlar1 diismekte, islerine odaklanamamaktadirlar. Kariyerine yeterli zaman
ayiramayan kadin, list yonetim kademesine ulasamayacaktir. Ev isi tamamen kadinin
omuzlarinda. Erkeklerin sadece kiiciik bir ylizdesi ev islerinde eslerine yardim etmektedir
(Griffin, 1993: 67). Kadinin kendine vakit bulamamasi onu diigmanca yapar, duygusal
olarak gerginlesmesine ve yorgunluguna neden olur. Ruh sagligi kétiilesen bir bayanin is
yerinde iyi performans gostermesi beklenemez (Abadan-Unat, 1979: 18). Is stresine
ragmen, evlilik ve iletisim sagliginin Tiirkiye’de kadinlarin ¢alistig1 ailelerde, kadinlarin
calismadig1 evlere gore daha iyi olduguna inanilmaktadir. Cocuklar bu sarginin hem
olumlu hem de kétii 6zelliklerini yansitirlar (Imamoglu ve Yasak-Giiltekin, 1993: 26).

Calismak, kadinlara maddi 6zgiirliik ve O6zgiliven saglar. Profesyonel isletme
sahipleri ve yiiksek gelirli ¢alisan kadinlarin iglerinden aldiklar1 keyif ve is tatmininden
etkilenen is ve aile yasamlarimi etkin bir sekilde koordine etme kapasitelerine
dayanmaktadir. Kadinlarin ev i¢inde ve disinda galismasi zorunludur. “Calisan kadin/ev
hanim1” kadin, kadinin iki yonlii dogas1 geregi sorunlu bolgelerle yipranir. Rol ¢atismasi
calisan kadinlarin motivasyonunu zedelemektedir (Koray, 2000: 18).

Tirkiye’de isgiiciine katilim oraninin diisiik olmasi, bagimsiz kadin sayisinin
yetersiz oldugunu gostermektedir. Calisan kadinlar {icretlerini kendi baslarina
degerlendirememektedir. Kadin, kazancini kocasina birakir, o da evi ayakta tutmak i¢in

harcamaktadir. Etkili olsa bile bu sargi kadinlarin bagimsizligini kisitlamaktadir.
1.2. Genglik Lideri

Genclik merkezlerinde gorev alan genclik liderleri, genclik merkezlerinin
faaliyetleri ve etkinlikleri ¢ercevesinde bu merkeze iiye olan 6grencilerle ilgilenen ve
stirekli 1iletisim halinde bulunan kisilerdir. Genglik ve Spor Bakanligi tarafindan
diizenlenmis olan egitimleri tam ve basarili sekilde tamamlayarak bu unvani alan
kisilerden olusan genclik liderleri, genclerin dogru sekilde ydnlendirilmeleri ve bu
gengler arasinda koordinasyonun saglanmasindan sorumludurlar (Web_1).

Genglik merkezleri ve il miidiirliikleri tarafindan genglik liderlerine yonelik yillik
periyotlar dahilinde “yillik performans degerlendirmesi” yapilmaktadir. Yapilan bu
degerlendirme sonucuna gore Genglik Hizmetleri Genel Miidiirliigii tarafindan 70 puanin

altinda kalan liderlerin genclik liderligi belgeleri iptal edilmektedir (Web_1).
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1.2.1. Genglik ve Spor Bakanhg:

Genglik ve Spor Bakanligi’nin kurulmasi; Bakanlar Kurulu’nca 3/6/2011
tarininde 6/4/2011 tarihli ve 6223 sayili Kanunun verdigi yetkiye dayanilarak
kararlastirilmistir. Tiirkiye Cumhuriyeti tarihine bakildiginda 3530 sayili kanunla ilk kez
29 Haziran 1938 tarihinde Beden Terbiyesi Genel Miidirligi’'niin kuruldugu
goriilmektedir (Ortes, 2010: 48).

Spor Bakanlig1 adiyla ilk kez 1969 Tiirkiye genel se¢imlerinden sonra kurulan
bakanligin basma 3 Kasim 1969 tarihinde Ismet Sezgin atanmustir (Kul, 2011: 30).
Kurulan bu bakanligin ad1 1972 yilinda Genglik ve Spor Bakanlig1 olarak degistirilmistir.
S6z konusu bu bakanligin adi 1983 Tiirkiye genel segimlerinden sonra Milli Egitim,
Genglik ve Spor Bakanlig1 olarak tekrar degistirilmistir. Genclik ve Spordan Sorumlu
Devlet Bakanligi ile Genglik ve Spor Genel Miidiirliigii olarak 1 Nisan 1989°dan itibaren
faaliyetlerine devam eden kurum son olarak 2011 yilinda Tiirkiye Cumhuriyeti Genglik
ve Spor Bakanligi adini1 alarak yeniden kurulmustur ve halen hizmet vermeye devam
etmektedir.

Genglik ve spor bakanligina ait hizmet birimleri asagidaki bashk altinda
verilmistir.

1.2.1.1. Genglik ve Spor Bakanhginin Hizmet Birimleri

* Genglik Hizmetleri Genel Mudiirliigii

* Kredi ve Yurtlar Genel Midiirliigii

* Spor Hizmetleri Genel Miidiirligii

* Egitim, Arastirma ve Koordinasyon Genel Miidiirligii

* Yatirim ve Isletmeler Genel Miidiirliigii

« Uluslararasi Organizasyonlar ve Dis iliskiler Genel Miidiirliigii

* Personel Genel Miidiirliigii

* Rehberlik ve Denetim Bagkanligi

* Strateji Gelistirme Bagkanlig1

» Sosyal Iliskiler ve Iletisim Dairesi Baskanlig

* Destek Hizmetleri Dairesi Baskanlig1

» Bilgi islem Dairesi Baskanlig1

* Hukuk Miisavirligi

« Basin ve Halkla Iliskiler Miisavirligi

» Ozel Kalem Miidiirliigii
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Stirekli Kurullar / Bagh Kuruluslar

Spor Toto Teskilat Bagkanlig1

1.2.1.2. Genglik ve Spor Bakanh@ Gorev ve Sorumluluklari

Genglik ve Spor Bakanligina ait gorev ve sorumluluklar sunlardir: (Web_1).
Farkli gruplarlar igerisinde bulunan genclerin ihtiyaclarim1 dikkate alarak
genglerin kendilerinde olan yetenek ve potansiyellerini agiga c¢ikarabilmesi
amaciyla firsatlar olusturmak.

Genglerin  kisisel ve sosyal gelisimlerine katki saglayacak politikalarin
diizenlenmesine yonelik gerekli ¢alismalar yapmak.

Sosyal hayatin her alaninda yer alan konularda etkin katilimin saglanmasi, karar
alma ve uygulama i¢in oneriler gelistirerek bu dogrultuda faaliyetler diizenlemek.
Genglikle ilgili konularda faaliyet icerisinde bulunan kurumlarin bu hizmetlerinde
koordinasyon ve is birligini yonetmek.

Gengli alaniyla alakali rehberlik, bilgilendirme, danismanlik hizmeti vermek.
Genglige sunulan hizmetlerin ve genclerin ihtiyaglarinin tespiti amaciyla gerekli
inceleme ve arastirmalart1 yapmak ayni zamanda bu konudaki Onerileri
degerlendirmek.

Genglere yonelik olusturulmus proje ve etkinliklerdeki usul ve esaslari
belirlemek.

Genglere yonelik calisma ve projeler hazirlamak, bu c¢alisma ve projeleri
destekleyerek sonug ve isleyislerini denetlemek.

Mevzuata uygun, plan ve program dahilinde spor faaliyetlerinin siirekliligini
saglamak, denetlemek bunun yani sira sporun gelismesine ve yayginlagsmasina
yonelik gerekli énlemleri almak.

Spor alani1 konusunda gerekli politikalarin saptanmasi i¢in calismalar yapmak.
Uluslararas1 organizasyonlarla ilgili ¢alismalar, teskilatlanma, federasyonlarin
bagimsizligl, sponsorluk, egitim, spor tesisleri, sporcu sagliginin korunmasi vb.
konularda koordinasyonu saglamak, degerlendirmeler yapmak ve denetlemek.
Spor kuruluslarinin kurulmasi ve diger konulara yonelik gerekli usul ve esaslart
tespit etmek.

Basari elde etmis sporcular1 ve genclik spor kuliiplerini desteklemek.

Yurt hizmetlerine iliskin usul ve esaslar1 diizenlemek, yurt yapmak, yaptirmak,

isletmek ve bu isletmeleri desteklemek.
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Ogrencilerin egitimleri sirasinda gerekli 6grenim kredileri, burs ve diger
yardimlar konusunda gerekli usul ve esaslar1 diizenlemek.

Bakanligin hizmetlerine yonelik arazi ve arsa temini saglamak, bu arazilere
ihtiyaca uygun sekilde bina ve tesis yapmak.

Bakanlik adina her tiirlii mali ve ekonomik faaliyetleri kontrol etmek, devretmek,
devralmak, satin almak ve kiralamak gibi eylemleri yonetmek.

Bakanlik olarak Cumhurbaskanligi kararnameleriyle veya kanun sebebiyle olusan

gorevleri yerine getirmek.

1.2.1.3. Genglik ve Spor Bakanhgi Teskilat Semasi

Genclik ve Spor
Balan

v

Genglik ve Spor
Balkan Yardimcis

Vv v

Genglik Hizmetleri | |Spor Hizmetleri Genel
Genel MOdarliao M Gd g

Editim Arastirma ve
koordinasyon Genel
rGdariigi

Sekil 1. Genglik ve Spor Bakanliginin Goérev ve Yetkileri Dahilinde Tegkilat Semas1

1.2.1.4. Genglik Hizmetleri Genel Miidiirliigii

Genglik Hizmetleri Genel Midiirligiine yonelik yetki ve gorevler sunlardir (Web_1):

Genglere yonelik her tiirlii istismar ve siddeti onleyerek genclere yonelik her tiirlii
ayrimciligin ortadan kaldirilmasini saglamak ve bu konuda 6neriler olusturmak.
Genglere yonelik yurt ici ve disinda ilgili toplantilara katilmak, kurs, seminer vb.
etkinlikler duzenleyerek organizasyonlar kurmak ve bu organizasyonlardaki
faaliyetleri desteklemek.

Genglik kamplarina hizmet veren genclik merkezleri ve benzeri tesislerin

kurulmasi ve isletilmesi ile ilgili gerekli prosediir ve ilkeleri diizenlemek, s6z



52

konusu bu kurumlarin yayginlasmasi ve gelistirilmesi icin faaliyetlerde
bulunmak.

e Genglerin sosyal hayatlarinin gelistirilmesine yonelik 6neriler gelistirmek.

¢ Genglik kuruluslarindaki kayit, vize ve transferleri gergeklestirmek.

e Genglerin kotii aligkanliklardan korunmasina yonelik her tiirlii tedbiri almak.

e Ulusal ve yerel diizeyde genclerin faaliyetlerini organize etmek.

e Genglik haftasina yonelik etkinlikler planlamak.

e Bakanlik tarafindan verilmis olan benzer gorev ve sorumluluklar1 yerine

getirmek.

1.2.1.5. Spor Hizmetleri Genel Miidiirliigii

Ik olarak 14 Temmuz 1922 tarihinde16 kuliibiin sporu disipline etmek amaciyla
birleserek “Tiirkiye Idman Cemiyetleri Ittifaki’'n1” (TICI) kurmalar1 bu kurulusun
temellerini olusturmaktadir. Tiirkiye idman Cemiyetleri Ittifaki’nin ilk bagkanligimi Ali
Sami Yen, asbaskanliklarini ise Ali Seyfi ve Burhan Felek yapmistir. Tiirkiye Idman
Cemiyetleri Ittifaki sporda demokrasi yolunda énemli adimlar atmis ve Tiirkiye nin ilk
“cok sporlu spor 6rgiti” olarak tarihe gegmistir. 1936 yilinda Tiirk Spor Kurumu’nun
kurulmasi ve sonrasinda spor konseyinin onerisi izerine devlet spor yonetimine agirligini
koymustur. Daha sonra 3530 sayili yasayla 29 Haziran 1938 tarihinde Spor Genel
Midiirliigii kurulmustur. Bu genel miidiirliie atanan ilk miidiir eski bir asker olan
General Cemal Tahir Taner olmustur. Bu baglamda 3530 sayili yasanin vermis oldugu
yetkiler dogrultusunda Tiirk sporu, Basbakanliga bagh bir “Devlet Kurulusu™ stattstine
yiikselmigtir. 1942 yilina gelindiginde 4235 sayili yasayla birlikte kurulus yasasi
degistirilerek Milli Egitim Bakanligi’na ve daha sonra 1960 yilinda tekrar Bagbakanliga
baglanmistir (Web_1).

[k kez bakanlik diizeyinde spor islerinin ele alinmas1 1969 yilinda 2. Demirel
Hikidmeti’nin kurulmasi ile ger¢eklesmistir. 3/707 sayili Cumhurbaskanligi tezkeresiyle
6 Subat 1970 tarihinde Genglik ve Spor Bakanligi’nin resmi olarak kurulmustur. Bu
tarihle birlikte Tirk sporunda yeni bir sayfa agilmis oldu. Kurulan yeni bakanligin basina
ilk olarak Ismet Sezgin ge¢mis ve Tirkiye Cumhuriyeti’nin ilk Genglik ve Spor Bakani
olmustur (Web_1).

Ulkemizde ilk kez spor ve sporcunun Anayasa tarafindan teminat altina alimasi

7 Kasim 1982 tarihinde olmustur. Bu tarihle ilk kez anayasada spora yer verilmistir.
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14 Aralik 1983 tarihinde 179 sayili kanun hiikmiinde kararnameyle Beden
Terbiyesi Genel Midiirliigli'nce yonetilen Tiirk sporu Milli Egitim ve Genglik ve Spor
Bakanlig1 biinyesinde yer almaya baglamistir. 3289 sayili yasayla 1986 yilinda Beden
Terbiyesi Genel Miidiirliigii ismi, Beden Terbiyesi ve Spor Genel Midiirliigii olarak
degistirildi. Basbakanlik Devlet Bakanligi’na baglanmasi sonucu 1989 yilinda “Spor
Genel Miidiirliigii" adin1 almistir. Spor Genel Miidiirliigii’niin kurulus yasasinda yer alan
3289 ve 3703 sayili yasalarla federasyon baskanlarinin seg¢imle is basina gelmesi
kararlastirilmistir. Spor federasyonlarinin demokratik bir yapiya kavusturulmasi ve
Ozerklestirilmesi meseleleri Tiirkiye Futbol Federasyonu’nun kurulus ve gorevleri
hakkindaki 3461 kanunla baglamistir (Web_1).

Federasyon baskanlarinin segimle is basina gelmesine yonelik yonetmeligin
cikarilmast 1993 yilinda gerceklesti. Bu yonetmelik uygulamaya konularak 5230
delegenin katilmasiyla 1993 yilinda ilk se¢imler yapilmistir (Web_1).

6 Nisan 2011 tarihli ve 6223 sayili Kanunun verdigi yetkiyle 3 Haziran 2011
tarihinde Bakanlar Kurulu tarafindan Genglik ve Spor Bakanliginin kurulmas: karari
alindi. Teskilat yapisinda Kanun Hiikmiinde Kararname ile degisiklik yapilmasi
kararlagtirilan Genglik ve Spor Genel Miidiirliigii’niin 3289 sayili kanundaki “Genclik ve
Spor Genel Midiirliigii” ibaresi “Spor Genel Miidiirligii” olarak degistirilmistir (Web_1).

Son olarak 10 Temmuz 2018 tarihinde 1 Nolu Cumhurbaskanligi Teskilati
Hakkinda Cumhurbagkanligi Kararnamesi ile “Spor Genel Miidiirliigii” olan birimin adi
“Spor Hizmetleri Genel Midiirligi" olarak degistirildi ve bugiinkli ismini almigtir
(Web_1).

1.2.1.6. Egitim, Arastirma ve Koordinasyon Genel Miidiirliigii

Egitim, Arastirma ve Koordinasyon Genel Midirligii’niin gorev ve yetkileri
sunlardir (Web_1):

e QGenglere yonelik egitim hizmetlerini diizenlemek ve tesisleri iyilestirmeye
yonelik faaliyetlerde bulunmak.

e Genglere danismanlik ve rehberlik hizmetleri sunmak.

e Egitim ve kiiltiir alaninda gencligin gelismesine katki saglayacak etkinlikler
dizenlemek.

e Bakanligin gorev ve sorumluluklari ile ilgili yayinlar diizenlemek, takip etmek.

e Yurticinde ve yurt disinda bulunan Tiirk genclerine yonelik arastirmalar yaparak

hazirlamig olduklari raporlar ilgili kurum ve kuruluglara iletmek.
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e @Genglerin bilim, kiiltiir ve sanat alanindaki ilgilerini artirmaya yonelik olarak
diizenlenen faaliyetleri desteklemek ve caligmalar yiiriitmek.

e Bakan tarafindan verilen diger tiim gorevleri yerine getirmek.

1.2.2. Genglik Merkezleri

Genglik Merkezleri genglerin bos zamanlarin1 sosyal, kiiltiirel ve sportif
etkinliklerle gegirmelerini olanak saglayan yerlerdir. Geng insanlara yardim, rehberlik ve
desteklemeyi amag edinen bu kurumlar ayn1 zamanda genglerin ihtiyaclarina odaklanarak
yeni hizmet ve programlar gelistirmeye ¢alismaktadir (Kul, 2011: 33).

Genglik merkezlerinin amagclarindaki ve faaliyetlerindeki cesitlilige dikkat
edildiginde, toplumun ¢ok yonlii gelisimine ve bireylerin bog zamanlarini dogru sekilde
degerlendirmesinde 6nemli gorevler tistlendigi goriilmektedir (Aycan, 2005: 4).

1.2.2.1. Genclik Merkezlerinin Yapisal Durumu

Genglik merkezleri; il miidiirliiklerine gore, genglerin aktif kolektif yurttaglar
olarak bos zamanlarinda sosyal, kiiltiirel, sanatsal ve sportif faaliyetlere katilimlarina
olanak saglayan, ilgi ve istekleri dogrultusunda degerlendirme yaparak kendilerine uygun
alanlara yonelmesine aracilik eden kurumlardir. Ayni1 zamanda s6z konusu genclik
merkezlerinin genglerin kotii aliskanliklardan korunmasina da biiyiik katki sagladigi
bilinmektedir (Sonmezoglu vd., 2014: 225).

Genclik merkezi biinyesinde basta Genglik Merkezi Miidiirii olmak tizere, Egitim
Uzmani, Genglik Lideri ve Goniilli Genglik Lideri unvanlarina sahip personeller
bulunmaktadir. Bu personellerin yani1 sira ihtiyag durumuna gore degisen sayilarda
Memur, Uzman, Sportif Egitim Uzmani1 vb. unvanlarda personeller de gérev almaktadir.

Genglere yonelik olarak yapilan bir ¢alismada genclik merkezlerinin onlara ne
anlam ifade ettigi aragtirillmistir. Sonug olarak genglik merkezinin genglerde interaktif
ortam ve sosyallesme anlamina geldigi ayn1 zamanda iletisim, beraberlik ve paylasim
cagrisimlarini uyandirdigi goriilmiistiir. Yapilan bu aragtirmanin sonucuna daha detayl
bakildiginda genclik merkezleri, genglerin %6,7 si i¢in bos zamani degerlendirme firsati
anlamina gelirken kalan %93,3’liik kesim i¢in genglere sosyal aktivite saglayan ortamlar
olarak degerlendirmistir. Ayni1 zamanda bu arastirmada Ogrencilerin genel olarak
%44’ Unilin bu merkezler i¢in kiiltiirel ve sosyal etkilesimli bir ortam tanimini yaptig

sonucuna ulasilmistir (Sahin, 2008: 74).
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1.2.2.2. Genglik Merkezlerinin Turkiye’deki Yapilanmasi
Ulkemizde bireyler acisindan bos zamanmn ne derece degerli oldugunun
anlasildigr bir donemle genglik merkezlerinin yapilanmasi siireci baslamistir. Bu
baglamda, “Genclik ve Kultir Merkezleri” adli programlar diizenlenmis ve bu
programlarin ilki Ankara’da 1969’da gercgeklestirilmistir (Karabulut ve Pulur, 2011: 76).
Ulkemizde 2002 yilina gelindiginde toplamda 74 Genglik Merkezi kurulmus,
2015 yilinda bu say1 206’ya yiikselmistir. Daha sonra 2018 yilinda 278’e yiikselen bu
say1 2020 kasim ayi itibariyle 350’ye ulasmistir. Genglik merkezi sayisindaki artisa
paralel olarak genglik merkezine liye sayisinda da artig goriilmiis, 2002 yilinda 11.614
kisi olan iiye sayist 2020 Kasim ayi itibariyle 2 milyon 388 bin 731’e yiikselmistir
ulagmistir (Web_2).
1.2.2.3. Genglik Merkezlerinin Gorev ve Sorumluluklar:
Genglik Merkezlerine ait gorev ve sorumluluklar asagida verilmistir (Web_6):
e Genglerin bos zamanlarini iyi degerlendirmesi amaciyla ihtiyag ve beklentileri
g6z Onlinde tutularak sanatsal, sportif ve bilimsel etkinlikler hazirlamak.
e Genglerin fiziksel ve zihinsel gelisimlerini saglayacak ortami olusturarak
genglerin zararl aligkanliklardan korunmasini saglama.
e Egitim vermek ve istthdam saglamak amaciyla kurs, seminer ve girisimcilik
programlar1 hazirlamak.
e Sevgi ve saygi cergevesinde genclerin akranlariyla beraber degerli zaman
gecirmelerini saglama.
e Aile sevgisi ve Onemini agilama.
o Icimizdeki farkliliklar1 6ziimseyerek s6z konusu farkliliklarin birlikte yasamimiza
ve ulusal bilincimize katki sagladiginin farkinda olmak.
e Karar verme ve uygulama suregleri konusunda bilgili olmak ve s6z konusu
stireglerin etkin katilimini saglama.

e {letisim ve bilgi teknolojileri konusunda erisimi saglamak.

Tim bunlarin yani sira Genglik Merkezleri genclerin zararli aliskanliklara
baslamasini engellemek amaciyla ¢esitli panel, sempozyum, yarisma, konferans ve diger
etkinliklerle genglere konu hakkinda gerekli bilgilendirmeleri yapmaktadir. Genglik

Merkezlerine daha fazla gencin liye olmasini saglama ve bu merkezlerin isleyislerini
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artirma ¢abalar1 sonu¢ vermekte bdylece giin gectikce bu merkezler daha aktif sekilde
zamanin degerlendirildigi alanlar haline gelmektedir (Ortes, 2010: 48).
1.2.2.4. Genglik Merkezlerine Uyelik Kosullar
Genglerin Genglik Merkezlerine liye olabilmesi i¢in genel olarak {i¢ sart soz
konusudur (Yilmaz, 2014: 8):
e 12-24 yas araliginda olmak,
e Dogum belgesi veya 2 adet vesikalik fotograf,

e Genglik merkezinden temin edilen bagvuru formunu doldurmak ve imzalamak.

Genglik Merkezine iiye olmanin genel sartlar1 igerisinde 12-24 yas aralifinda
bulunma yer almaktadir. Ancak Genglik Merkezinin faaliyetlerine katilmak igin istekli
olunmasi durumunda yarigmalardan muaf olmak sartiyla bu yas sart1 aranmadan tiyelik
gerceklestirilebilir. Fakat 26 yas ve 7 yasindan kiiglik bireyler higbir sekilde
kaydolamamaktadirlar. 18 yasindan kiigiik olan bireylerin ise kayit sirasinda anne veya
babalarinin yanlarinda olmalar1 ve velilerin veli bagvuru formlarint doldurmalari
gerekmektedir. Uyelik sirasinda bu genglerden herhangi bir iicret talep edilmez ve iiyelik
sonrasi genglere fotografli Genglik Merkezi kimlik kart1 verilir (Y1lmaz, 2014: 8).

1.2.2.5. Genglik Merkezleri Egitim, Kiiltiirel Etkinlikler

Sahada egitilmis olan tiim egitmenler Genglik Merkezlerinde, ticretsiz sekilde
egitim ve kiiltiir etkinliklerini yratmektedirler. Bu merkezlere liye olan genclerin ilgi ve
istekleri dogrultusunda ytiriitiilen faaliyetler Tablo 2.’de verilmistir. S6z konusu tiim bu
etkinlerin tanitilmasi ve yayinlanmasi amaciyla filmler, gazeteler, sergiler, biiltenler,
brosiirler ve CD’ler kullanilmaktadir. Etkinlik programlarina tim bu aktivitelerdeki
kapsayan konular dahil edilir ve y1l boyunca bu etkinlikler yiiriitiilmektedir (Barata, 2015:
27).

Tablo 2. Genglik Merkezleri Egitim ve Kiiltiirel Faaliyetleri

EGITIM VE KULTUREL FAALIYETLER
EGITIM OGRETIM | GUZEL SANATLAR KIiSISEL GELIiSIM
KURSLARI KURSLARI
Almanca Edebiyat Degerler Egitimi
Arapca Fotografeilik Diksiyon
Autocad Halk Danslar1 Etkili fletisim
Cografya Karikatir Hizli Okuma
Fizik Muzik Hitabet
Fransizca Resim Isaret Dili
Grafik Sinema Kariyer Planlamasi
Ingilizce Siir Liderlik




S7

Kimya Tiyatro Motivasyon

Matematik Ofke Kontrolii

Okul Dersleri Problem Cdzme ve Karar
verme

Osmanlica Proje DOngusl

Photoshop Stres ve Stresle Mucadele

Tarih Takim Caligmasi

Tirkce Vicut Dili

Bilgisayar Yaratict Drama

Web Tasarim Zaman Yonetimi

EL SANATLARI SPOR

Aga¢ Oymacilik Aikido

Ahsap Boyama Badminton

Cinicilik Basketbol

Ebru Eskrim

Filografi Futbol

Hisn-u Hat Hentbol

Kaligrafi Masa Tenisi

Kumag Boyama Tekvando

Model Ucak Tenis

Origami Voleybol

Taki1 Tasarimi

Tezhip

Vitray

1.2.2.6. Avrupa’da ve Diinya’da Genglik Calismalari

Ulkemizle beraber diinyada ve Avrupa’daki genglik calismalarini inceledigimizde
Finlandiya’daki genglik caligmalarina yonelik olarak Finlandiya Genglik Yasasi’nin
¢ikarildigini ve bu yasa dogrultusunda yapilan ¢aligmalarin tanimlandigi goriilmektedir.
Bu baglamda Finlandiya’da genglik calismalariyla genclige girecek olan ergenlerin
yurttaslik duygusuyla yetismelerini saglama, bu genglere esitlik duygusunu asilama ve
genglik caligmalariin tesvik edilmesini saglama yer almaktadir (Osazee, 2015: 7).

Yine Avrupa igerisinde yer alan Slovenya’ya bakildiginda genglik ¢aligmalarinin
yuritildigi “Slovenya Genglik Bilgi ve Danigma Merkezi” isimli kurulusun oldugu
bilinmektedir (West, 2008: 2).

1.2.3. Lider ve Liderlik

Lider ve liderlik kavramlar1 ayn1 kokten gelseler de aralarindaki anlam farkinin
farklinda olmak gerekmektedir. Lider kelimesi, bir grubun iiyelerinin grup hedefine
ulagmalarinda 6nderlik yapan kimse olarak ifade edilebilir. Liderlik ise kisinin gesitli

kosullar altinda 6ncesinde belirlenmis olan kisisel veya grup hedeflerine ulagmak
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amaciyla yonetilen siireci ifade etmektedir. Dolayisiyla liderlik kavrami bir siireci ifade
etmekte ve bagkalarinin faaliyetlerini etkilemektedir (Y1lmaz, 2014: 9; Kogel, 1995: 575).

Liderlik ayn1 zamanda profesyonel sekilde hareket etmeyi, karmagik konulart
basitlestirme ve insan iliskileri konusunda yetenekli olmay1 gerektirmektedir. Sireci
yoneten bireyler bu esnada g¢evresine olumlu enerji vererek kendisini tamamen isine
vermeyi basarmalidir (Kaya, 2002: 17; Esentas vd., 2017: 73).

1.2.3.1. Genglik Lideri

Genglik liderinin kisaca tanimin1 yapmak gerekirse Genglik Merkezinde gorev
alan ve bu merkeze iiye olan genglerle siirekli iletisim halinde olan ve ilgilenen Genglik
Merkezi personelleri olarak ifade edilebilir.

Basgka bir ifadeyle genglik merkezindeki gengler arasinda liderlik yapan, onlari
yonlendiren, genclere yonelik etkinlik programlari olusturarak bu programlarin
uygulanmasina yardimer olan, Genglik ve Spor Bakanliginin diizenlemis oldugu soz
konusu egitimlere katilarak bu egitimlerden basariyla gegen ve sertifikalarin1 almig olan
kisiler Genglik Lideri unvanini almaktadirlar (Web_1).

Yillik gerceklestirilmek lizere genglik merkezi ve il miidiirliigii tarafindan genglik
liderlerine “yillik performans degerlendirmesi” uygulanmaktadir. Bu degerlendirme
Olclitiine gore 70 puanin altinda kalan liderlerin genglik liderligi sertifikalar1 Genglik
Hizmetleri Genel Miidiirliigiince iptal edilmektedir.

1.2.3.2. Gonullt Genglik Lideri

Universitenin lisans béliimlerinde okuyanlar bireyler bakanlik veya genglik
merkezleri tarafindan yiiriitiilen her tiirlii genglik ve spor etkinliklerine génulll olarak
katilmasi, bakanlik¢a verilen s6z konusu egitimleri basariyla tamamlamasi sonucunda
genclik lideri belgesi almaya hak kazanan bireyler gonilli genclik lideri olarak genclik
merkezlerinde gorev alabilmektedirler (Web_1).

1.2.3.3. Kamp Lideri

Genglik ve Spor Bakanligi Genglik Hizmetleri Genel Miidiirliigii ile Egitim,
Aragtirma ve Koordinasyon Genel Miidirligli tarafindan ortak sekilde yiiriitiilen
“Goniillii Kamp Liderligi” egitimini basariyla bitiren ve yalnizca kamp donemlerinde
Genglik Hizmetleri Genel Miidiirliigli tarafindan gorevlendirilen gecici personeller
“Kamp Liderlerini” olusturmaktadir (Web_3).
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Kamp liderlerinin kamp silirecine katilan bireylerle siirekli iletisim halinde

olmalari, bu bireylere tutum ve davraniglari ile yol gostermeleri, her tiirlii davranis ve
sekilleriyle onlara rol model olmalar1 gerekmektedir (Esentas vd., 2016: 321).
Liderlerin yeterlilikleri géz oniine alinarak kamp liderleri i¢in kendi igerisinde ¢esitli
simiflandirmalara gidilmistir. Bu kamp liderleri icerisinde yer alan grup liderleri,
kamplara katilan genclerin her tiirlii faaliyet ve ihtiyacinda yanlarinda olan ve program
boyunca bu genglerin idaresinden sorumlu olan liderleri olusturmaktadir. Bunlarin yani
sira aktivite liderleri ise genglerin kamp boyunca faydalandigi etkinlik ve aktiviteleri
(okguluk, paintball, el sanatlar1, miizik, tiyatro gibi) yaptiran ve bu faaliyetler konusunda
yeterlilik belgesine sahip kisilerdir.

1.2.4. Genglik Liderlerinin Gorevleri ile Calisma Usul ve Esaslari

Genclik Merkezlerinde gorev alan genglik liderlerinin gérev ve sorumluluklar
asagida verilmistir (Web_1):

e Mevzuatin belirlemis oldugu ilkelere uygun sekilde Genglik Merkezi tarafindan
gorevlendirildigi islerini yerine getirmek.

e ilin 6zellikleri, genglerin ilgi alanlar1 ve istekleri goz oniinde tutularak faaliyet
programinin taslagini hazirlamak ve genclik merkezi personeline sunmak,

e Genclik merkezlerinin yillik faaliyet programlari gbéz Onilinde tutularak,
bakanligin belirlemis oldugu faaliyetlerin planlanmasi, uygulanmasi, yiiriitiilmesi
ve degerlendirilmesi.

e Genglik merkezi igerisinde geziler, yarigmalar, etkinlikler diizenlenmesi ve bu
etkinliklere genglerle birlikte katilima.

e Genglerin etkinliklere olan katilimlarini ve ¢aligma disiplinlerini saglamak

e Bakanlikta gortisiilen genglere yonelik projelerin 6n degerlendirmelerini yapmak

ve bakanlikca yapilacak bu projelerde gorev almak.

1.2.5. Liderlikte yeni Yaklasimlar

Liderlik konusundaki yeni yaklasimlara bakildiginda bu yeni yaklagimlarla
liderlik konusun birgok farkli siniflara ayrildig1 goriilmektedir. Bu liderlik yaklasimlari
icerisinde dontisiimeti liderlik, kiiltiirel liderlik, otokratik liderlik, etkilesimci liderlik
oldugu goriilmektedir. Tiim bu yaklagimlarin yaninda vizyoner liderlik, etik liderlik
demokratik-katilimcr liderlik ve tam serbestiyetgi liderligin de yer aldig1 goriillmektedir.

Bu yaklagimlar asagida bagliklar halinde agiklanmaktadir:
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1.2.5.1. Etkilesimci Liderlik

Izleyicilerinin performanslarini gelistirmelerine yardimei olma anlamina gelen bu
etkilesimli liderlikte lider, izleyicilerin istek ve amagclarina ulasmasini saglayan, onlar1 bu
konuda tesvik eden ve hedeflerine ulasmadaki yolu gdosteren kisidir (Bateman, 2002;
Ozkara, 2011: 34).

Bireyin etkilesimci lider olabilmesi igin Orgiitin amag¢ ve faaliyetlerini agik
sekilde tayin edebilmesi, izleyicilerin hedeflerine ulagabilmesi i¢in onlara daima yol
gostermesi, c¢alisanlart  Odiillendirme yoOntemini kullanarak ¢alisma konusunda
gudulemeyi bilmesi gerekmektedir (Hoy ve Miskel, 2010; Yesilyurt, 2015: 7).

1.2.5.2. Doniisiimcii Liderlik

Orgult tiyelerine ait hipotezleri, temel tutumlari bunlarm yan sira érgiitiin misyon,
amag ve stratejilerini degistirme, doniisiimcii liderin 6zellikleri arasinda yer almaktadir.
Degisim, yenilik¢ilik ve girisimciligin tam merkez noktast doniisiimcii liderin konumunu
ifade etmektedir. Doniistimcii liderler; doniisiime rehberlik ederek ihtiyag olan yeniden
planlamay1 saglarlar ve bdylece orgiitlerine yeni bir vizyon kazandirarak doniisiimii
kurumsal bir hale getirirler (Dessler, 2004; Celik ve Eryilmaz, 2006: 218).

Yapilan arastirmalar sonucunda Orgiitsel faaliyetlere onemli katkilar sunan
bireylerin liderlik davranigina sahip kisiler oldugu gortilmiistiir (Erkus ve Gunli, 2010:
190). Iliski bi¢imi ve durumsal kosullar, déniisiimcii liderin basarisinda anahtar kavramlar
olarak belirlenmistir (Podsakoff vd., 1996: 267).

1.2.5.3. Vizyoner Liderlik

Bir lider olarak vizyoner liderlerin dncelikle giinimiz yoneticileri olabilecekleri
ongoriilmeli ve bu bireylerin tehditleri firsatlara ¢evirecek bir yaklagimi benimsemeleri
gerekmektedir. Bu yaklasim sayesinde sdz konusu bireyler basariya giden yolda hizla
ilerleyecek ve ¢alisanlarla birlikte yonetimde basarili olmay1 hedef haline getireceklerdir.

Gelecege farkli bir bakis agisiyla bakmayi bilen vizyoner liderler; iistiin bir analiz
becerisine ve vizyona sahip bireylerdir. Ayn1 zamanda sahip olduklar1 bu vizyonu
altindaki kisilere dogru sekilde aktarma yetenegine sahiptirler (Durukan, 2006: 281).

1.2.5.4. Karizmatik Liderlik

Karizmatik liderlik yapisina sahip bireyler; ikna ve motivasyon diizeyi yiiksek,
cesaretli, 6zgiiven sahibi, kurtarici, gii¢lii ve ayn1 zamanda kendi iizerinde hayran birakan

bir durusa sahip kisilerdir (Celik ve Siinbiil, 2008: 54; Bakan ve Biiyiikbese, 2010: 76).
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Liderlik tdrleri icerisinde insanlar1 en ¢ok etkileyen liderlik tiiriinii karizmatik
liderlik olusturmaktadir. Karizma kelimesinin kokenini incelemek gerekirse bu kelimenin
Antik Yunan’dan geldigini ve kelimeye anlam olarak bakildiginda “Kharisma” yani “ilahi
lutuf” anlami tasidigi gorilmektedir (Kurt ve Yigit, 2017: 109).

Psikolojik anlamda kendisini iyi hisseden karizmatik liderler, ayn1 zamanda
izleyicilerine igerisinde bulunduklari bu olumlu ruh halini verebilmektedirler (Sertoglu,
2010).

Calisanlan etkilemekte usta bir yapiya sahip olmasi nedenle kitle veya gruplari
pesinden siirlikleme yetenegine sahip bu bireyler ¢ogu zaman karar vermede tek sz
sahibi olan kisilerdir. Calisanlarla mesafesini korumaktadir ancak vermis oldugu goérevler
her zaman yerine derhal getirilmektedir. S6z konusu karizmatik lider olan bireylerin
toplumu etkileme gucleri oldukca yiiksektir (Arslanoglu, 2016; Simsek ve Fidan, 2005).

1.2.5.5. Etik Liderlik

Dinyada ve Ullkemizde toplumlar igerisinde her déonem maddi riisvet ve keyfi
davraniglarin oldugu goriilmiistiir. Bunun yani sira is yerlerinde meydana gelen cinsel
istismarlar olaylarinin siirekli olarak medyalara yansidigi goriilmektedir. Tiim bu
olumsuz davranislardan toplumun arindirilmasi icin toplum icerisinde etik liderlere her
zaman ihtiya¢ duyulmustur (Gedikoglu, 2015: 192).

Diiriist, sefkatli, ilkeli ve dengeli kararlar verme 6zelliklerine sahip olan etik
liderlerin bireylerle kurmus olduklari iletisim ahlak konusu 6n plandadir. Etik liderler
odiill ve ceza yontemlerini kullanarak ve etik davranis standartlarini belirleyerek bir
davranig modeli gelistirmektedirler. Toplum acgisindan olduk¢a 6nemli bir rol olusturan
etik liderler ayni zamanda etik davramig igin proaktif rol modelleri haline de
gelmektedirler (Bobek vd., 2010: 92; Kesimli, 2013).

1.2.5.6. Otokratik Liderlik

Lider ve liderlik kavramlarinin dogasinda da yer alan ve ¢cogu zaman 6ncii figiirti
olan, otoriter, kati, agik nitelikleri kendisinde daha baskin bulunan bireyler otokratik
liderleri olusturmaktadir. Daha 1limli lider modellerine giintimiiz modern diinyasinda
ihtiyac duyuluyor olsa da sosyal anlamda en ¢ok kabul edilen ve literatiirde yaygin olarak
ad1 gecen liderlik modeli otokratik liderliktir.

Giicii kendisinde merkezilestirmis olan otokratik baska bir deyisle yetkici liderler,
taleplerini yerine getiren calisanlari icin ortami en uygun hale getirmeye calisir ve tiim

yetki ve sorumluluklar iistlenirler. Yetkici lider 6zelligi tasiyan birey karar verirken
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astlarina bu karar hakkinda goriislerini sormaz ve herhangi bir itiraz gelmesi durumunda
bu itirazlar1 degerlendirmeye almaz. Bu liderin vermis oldugu s6z konusu kararlara orgiit
veya gruptaki bireyler uymak zorundadirlar. Orgiit veya grubundaki bireyleri bu sekilde
yoneten yetkici lider, kendisinde bulunan giic ve mevkiyi kullanarak odul ve
cezalandirma yontemlerini denemektedir. Tamamen “ise yonelik” tutum gosteren bu
liderler i¢in temel amag¢ her zaman orgiitiin verimliligidir (Tirkmen vd., 2013; Ciftgi,
2016: 25).

Otoriter liderler bulunduklar1 makam ve mevkiden kaynaklanan otorite ve prestiji
kullanarak; g6z korkutma ve tehdit sayesinde sonuca ulagsmaya caligmaktadirlar. Bu tiir
bir liderlik modelini 6ziimsemis olan liderler igin bagkalarinin goriis, his ve
diisiincelerinin bir anlam1 yoktur. Kendilerinden kaynaklanan bir bagarisizlik durumunda
ise astmatikte bagar1 bulmaya ¢alismaktadirlar (Karaca, 2017: 28).

1.2.5.7. Demokratik Katihhme Liderlik

Merkezi bir sekilde ve biiyiik bir sosyal grup olarak hareket eden demokratik-
katilimer liderlik modelinde demokratik niteligi 6n planda olan bir lider s6z konusu bu
grubun basinda yer almaktadir (Newstrom ve Keith, 1993: 227; Onen ve Kanayran, 2015:
46). Demokratik liderin basta oldugu bu organizasyon icerisinde tiim meslek gruplari
karar alma ve bu kararlar1 uygulama siireci i¢erisindedirler.

Lider ve grup iiyeleri arasinda uyum ve miikemmelligi saglama, demokratik
liderin yer aldig1 grup ve orgiitler igerisinde daha miimkiindiir. S6z konusu liderler
digerlerinin duygu, diisiince, fikir, ihtiyac, istek ve inanglar1 konularina daha ilgilidirler
ve liderlerin bu etkenleri degerlendirmeleri calisanlarin daha istek ve Ozverili
caligmalarini saglamaktadir (Eren, 2001; Celik, 2016: 219).

1.2.6. Genglik Kamplan

Genglerin farkli kiiltiirel, sosyal ve sportif etkinlikler ile bos zamanlarini
degerlendirme imkani saglamak amaciyla kurulmus tesisler olan genclik kamplari,
gengler i¢in olduk¢a 6nemli merkezleri olusturmaktadir (Coskuner, 2009: 23).

1.2.6.1. Deniz Kamplar

Ozellikle gencler igerisinde 12-15 yas araligina hizmet vermekte olan deniz
kamplarinda, kampin fiziki durumu ve imkanlar1 géz oniinde tutularak cesitli kiiltiirel,
sanatsal ve sportif etkinlikler yurttilmektedir. Bu diizenlenmekte faaliyetler icerisinde:
sosyal ve kultirel geziler, mizik, voleybol, basketbol, aqua park, yat gezisi, sokak
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oyunlari, ylizme, badminton, tiyatro, futbol, halkoyunlari, el sanatlar1 ve kisisel gelisim
seminerleri yer almaktadir (ince, 2017: 16).

1.2.6.2. MEB Kamplan

Kis aylarinda egitim ve Ogretim faaliyetleri devam ederken bir yandan da dort
glinliik programlar dahilinde MEB kamplan yiiriitiilmektedir. S6z konusu MEB kamplar1
planlanirken iklim kosullar1 g6z 6niinde bulundurulmaktadar.

1.2.6.3. Doga Kamplar

Genglerin bos zamanlarini doga ile gegirerek degerlendirmesine imkan saglayan
bu kamplarda dogada yapilabilecek her tiirlii voleybol, basketbol, matrak, mangala,
Folklor, tiyatro, el sanatlari, futbol, sokak oyunlari, sosyal ve kiiltiirel geziler, dag
bisikleti, oryantring, ok¢uluk, tirmanma duvari, kano, paintball, dag bisikleti, ok¢uluk,
binicilik, sokak oyunlari, mini golf, rafting ve kisisel gelisime yonelik seminerler gibi

etkinlikler bu kamplarda diizenlenmektedir (ince, 2017: 16).
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IKiNCi BOLUM
YONTEM

Bu boéliimde; arastirma modeline iligkin bilgiler, evren ve érneklem, veri toplama

araci, aragtirmanin goriisme sorulari ve verilerin analizine yer verilmistir.
2.1. Arastirmanin Modeli

T.C. genglik ve spor bakanligina baghh kadin genclik liderlerinin kariyer
deneyimlerini belirlemek amaci ile gergeklestirilen bu ¢alisma fenomenolojik (olgubilim)
desen esas alinarak tasarlanmis olup, veriler nitel ¢alisma yontemlerinden goériisme
yontemiyle elde edilmistir. fenomenolojik modeli, agik bir sekilde ifade edilmesi zor olan
olgularin bakis agisini, algisini, deneyimini ve duygularini biitiinsel olarak ortaya
cikarmak ve kullanilabilmesi igin veri toplama ve analiz sirecinde nitel bir yaklasima
dayanmaktadir (Patton, 2002). Bu baglamda fenomenolojik c¢alismalar, belirli veya
birden fazla olgunun g¢oklu veri toplama araglariyla (gézlem, goriisme ve doklman)
ayrmtili olarak incelendigi ve temalarin olusturuldugu yaklasimdir. Bu modeli kullanan
aragtirmacilar genellikle belirli bir olguyu ortaya c¢ikarmayr ve tanimlamayi
amaclamaktadir (Christensen vd., 2011). Bu ¢aligmada veri toplama araci olarak goriisme

kullanilmistir.
2.2. Evren ve Orneklem

Kolay ulasilabilir veya kullanisli 6rnekleme, tamamen mevcut, hizli ve ulagilmasi
kolay 6gelere dayanir. Nitel calismalarda en sik kullanilan fakat kullanilmasi en az istenen
stratejidir (Patton, 2005). Nitel arastirma yapan arastirmacilarin ¢ogu durumda
kullanacaklar1 6rneklem biiyiikliiglinlin genelleme firsat1 vermeyecegini 6ngordiikleri ve
nasil se¢ildiklerine dikkat etmeden ulasilmasi kolay ve ¢aligilmasi ucuz durumlar tercih
ettikleri bilinmektedir (Vogt vd., 2012). Kolaylik ve maliyet 6nemli olmakla birlikte,
orneklenecek sinirlt sayidaki durumdan en fazla bilginin nereden alinabilecegini stratejik
olarak sectikten sonra bunlarin dikkate alinmasi gerekir. Bu ¢alismada kolay ulasilabilir

durum 6rneklemesi kullanilmistir.
2.3. Veri Toplama Araci

Aragtirmada veriler bireysel goriisme teknigi ile toplanmistir. Bir veri toplama
aract olarak goriisme, aragtirmaci ile aragtirmanin Oznesi konumunda yer alan kisi

arasinda gegen kontrollii ve amagli sozel iletisim bigimidir.
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Veri toplama araci olarak yar1 yapilandirilmis goériisme formu kullanilmistir. Bu
teknikte, aragtirmaci onceden sormayi planladigi sorulart igeren goriisme protokolini
hazirlamistir. Buna karsin arastirmaci goriismenin akigina bagli olarak degisik yan ya da
alt sorularla goriismenin akisinmi etkileyebilir ve kisinin yanitlarin1 agmasini ve ayrinti
vermesini saglayabilmektedir.

2.3.1. Calismanin Plam ve Siireci

Pamukkale Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Etik Kurulu’ndan onay
alindiktan sonra goriisme formu goniillii katilimcilara rizalar1 ve onaylar1 dahilinde ses
kayit cihazi ile kayit altina alinmak suretiyle karsilikli goriisme ve roportaj yoluyla
uygulanmistir. Calismanin amaci agiklandiktan sonra goniilli olarak ¢alismaya katilmay1
kabul eden kadin genclik liderlerine, siire¢ hakkinda bilgilendirilmis onam formu verilmis
ve katilimcilar goriisme formundaki sorulara cevap vermistir. Gorlisme formunun

tamamlanma siiresi ortalama 25 dakika siirmiistiir.
2.4. Goriisme Sorular:

Katilimeilarin, yasi, egitim durumu, medeni durumu, ¢ocuk durumu ve mesleki

deneyimi sosyo-demografik sorular olarak sorulmustur.

1. Kendinizden ve kariyerinizden kisaca bahseder misiniz?

2. Bir kadin genglik lideri olarak emekli olana kadar ¢alisma hakkinda
diistinceleriniz nelerdir?

3. Kariyer engeli size ne ifade etmektedir? Kariyerinizde ne tir engellerle
karsilagsmaktasiniz?

4. XKariyerinizde duraklama yasadiginiz bir donem olduysa nedenleri nelerdir?

5. Isteki sorunlarin ya da engellerin evinize ve 6zel yasantiniza ne gibi etkileri
olmaktadir?

6. Kariyerinizde bir engele maruz kaldiginizda hissettiginiz durumu agiklar misiniz?

7. Karsilastiginiz kariyerinize iliskin engeller ile nasil basa ¢ikiyorsunuz? Engelleri
asmak i¢in neler yapiyorsunuz?

8. Isyerinizde cinsiyetci yaklasimlar konusunda diisiinceleriniz nelerdir?

9. Is yasaminda karsilastigimz engeller kisilik ve karakteristik 6zelliklerinize ne gibi
etkiler birakmaktadir?

10. Yoneticilerinizin kariyerinizdeki zorluklar ya da engeller karsisindaki tutumlari

nasildir?
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11. Kadin ¢alisanlarin engellere karsi basarili olmasinda ne tiir 6zelliklere sahip
olmalar1 gerektigini diisiiniiyorsunuz?

12. Bir kadin genglik lideri olarak is hayatinizda karsilastiginiz zorluklar nelerdir?

13. Sizin engel olarak gordiigiiniiz veya eklemek istediginiz konular nelerdir?

14. Kariyerlerinde engele maruz kalan diger liderlere onermek istediginiz seyler

nelerdir?
2.5. Verilerin Analizi

Calismaya iliskin elde edilen veriler analiz edilirken sorularda yer alan
problemlerden hareket edilerek yapilmistir. Bu baglamda sorulara iliskin cevaplari
karsilagtirilarak sunulmus ve degerlendirilmistir. Elde edilen veriler ¢alismanin ilk
basamagini olusturan literatiir taramalariyla iligkilendirilerek agiklanmaya ¢aligilmistir.

(Calisma grubundan elde edilen nitel verilerin kodlanmasinda, nitel arastirmalarda
kullanilan veri analizlerinden icerik analizi kullanilmustir. Icerik analizinde amac,
“toplanan verileri aciklayabilmek i¢in verileri derinlemesine analiz ederek fark
edilemeyen kavramlara, iliski ve temalara ulasmaktir.” (Y1ldirim ve Simsek, 2013). igerik
analizinin ilk asamasinda goériismeler sonucunda elde edilen veriler, arastirma sorular1 ve
kuramsal g¢erceve dikkate alinarak birbiriyle iligkili olan sozciikler ile kodlanmistir.
Sonraki asamada, kodlar arasinda anlamli iliskiler kurularak ortak yonler bulunmus ve
arastirmanin alt problemlerine gore kodlar kategorize edilmistir. Analizde, elde edilen
kategoriler ve kodlar, arastirmacinin kendi goriis ve yorumlarina yer vermeden
okuyucularin anlayabilecegi bir sekilde tanimlanmis ve agiklanmistir. Son asamada ise,
elde edilen verilere anlam kazandirmak amaciyla bulgular ile veriler arasinda neden-

sonug iliskisi kurulmaya ¢alisilmis, bulgular yorumlanmis ve bazi sonuglara ulasilmistir.
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UCUNCU BOLUM
BULGULAR
3.1. Kadin Genglik Liderlerinin Demografik Bilgilerinin Sonuglari

Tablo 3. Kadin Genglik Liderlerinin Yaslarinin Dagilimlari
N Min-Max ort+SS
Yas 6 28-39 34,17+3,656

Tablo 3’de gosterildigi tizere ¢alismaya katilan kadin genglik liderlerinin yaslar
28-39 arasinda olmakta ve ortalama 34,17+3,656’dir.

Tablo 4. Kadin Genglik Liderlerinin Egitim Durumlarinin Dagilimlari

Frekans (n) Yuzde (%)
Lisans Mezunu 6 100,0
Toplam 6 100,0

Tablo 4’de gosterildigi lizere ¢alismaya katilan biitiin kadin genglik liderlerinin
(n=6) egitim durumlar1 lisanstir.

Tablo 5. Kadin Genglik Liderlerinin Medeni Durumlarinin Dagilimlari

Frekans (n) YUzde (%)
Evli 4 66,6
Bekar 2 33,3
Toplam 6 100,0

Tablo 5’te belirtildigi tizere kadin genclik liderlerinin 4’4 (%66,6) evli, 2’si
(%33,3) bekardir. Calismanin ¢ogunlugunda evli bireyler bulunmaktadir

Tablo 6. Kadin Genglik Liderlerinin Cocuk Durumlarinin Dagilimlar

Frekans (n) Yizde (%)
Yok 3 50,0
1 cocuk 1 16,6
2 gocuk 2 33,3
Toplam 6 100,0

Tablo 6’da belirtildigi iizere kadin genglik liderlerinin 3’{iniin (%50,0) cocugu
bulunmamakta, 1’inin (%16,6) 1 c¢ocugu bulunmakta, 2’sinin (%33,3) 2 ¢ocugu

bulunmaktadir.
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Tablo 7. Kadin Genglik Liderlerinin Meslekteki Yillarinin Dagilimlar
N Min-Max Ort£SS

Meslekteki

- +
Yillart 6 2-14 8,17+3,920

Tablo 7’de gosterildigi tizere ¢alismaya katilan kadin genglik liderlerinin

meslekteki yillar1 2-14 arasinda olmakta ve ortalama 8,17+3,920°dir.
3.2. Kadin Genglik Liderlerinin Goriisme Formuna Verdikleri Cevaplar

3.2.1. Birinci Alt Probleme iliskin Bulgular

Kadin genglik liderlerinden elde edilen veriler aracilig1 ile gerceklestirilmis olan
kodlar ve kategoriler ayristirilmis, temalar asagida verilmistir. Miilakatlar ve ¢oziimleri
ile birlikte 4 tema ortaya ¢ikmistir. Bu temalar emeklilige kadar genglerle iletisim halinde
olunamayacagi, genclik lideri mesleginin Oniiniin goziikkmemesi, emeklilige kadar ayn
enerji ve motivasyonun olamayacagi ve belirli bir yastan sonra egitmen konumunda
bulunmasi bagliklari altinda incelenmistir.

Tablo 8. Kadin Genglik Liderlerinin Emekli Olana Kadar Calisma Hakkinda Ne
Diisiindiiklerine iliskin Bulgular

Tema Frekans Ylzde
() (%)

Emeklilige kadar genglerle iletisim halinde 2 33,3

olunamayacagi

Genclik lideri mesleginin 6niiniin géziikmemesi 2 33,3

Emeklilige kadar ayni enerji ve motivasyonun 1 16,6

olamayacagi

Belirli bir yastan sonra egitmen konumunda bulunmasi 1 16,6

Tablo 8’de her bir cevap kategorisinin frekans ve yiizdeleri ile kadin genglik
liderlerinin emekli olana kadar ¢alisma hakkinda ne diisiindiiklerini gdstermektedir.
Bireylerin 2’si (%33,3) emeklilige kadar genglerle iletisim halinde olunamayacagini, 2’si
(%33,3) genglik lideri mesleginin dniiniin gdziikmemesini, 1’1 (%16,6) emeklilige kadar
ayni1 enerji ve motivasyonun olmayacagi, 1’1 (%16,6) ise belirli bir yastan sonra egitmen
konumunda bulunmasi gerektigini ifade etmistir. Calismaya katilan kadin genglik

liderlerinin 3’1 bu meslekte emekli olmak istemediklerini, 2’si ise bu meslekte emekli
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olmak istediklerini belirtmislerdir. Baz1 kadin genglik liderlerinin yanitlarindan 6rnekler
sOyledir:

“Calisma kosullar diizeltilirse tabi ki isterim. Calisma kosullart suan icin net
degil. Net olmadig i¢in tabi ki istemem. Her zaman sistem degigiyor ilk once bize 35 yas
simirt geldi daha sonra kaldirildi daha sonra 39 a ¢ikti her an yénetmelik degisip
karsimiza ne ¢ikacagim bilmiyoruz. Oniimii goremiyorum oniimii gorebilsem evet emekli
olmak isterim oniimii géremedigim i¢in. Meslegimi seviyorum ama bana bir yil sonra
hangi maddenin eklenip hangi maddenin ¢ikarilacagini bilmiyorum. Oda insant yoruyor.
Kurallar net olmali. Her maddenin degismesi yoruyor” (Gériisme Kaydi: K3).

“Bir kadin genglik liderini emekli olana kadar ¢alismasinin zor olabilecegini
diistintiyorum. Genglerle devamli iletisim halinde olmaya gerektiren bir meslek bir yastan
sonra bunun hem kisi icin hem karsidaki geng¢ icin daha kisitli bir siire¢ olacagini
diigtiniiyorum” (Gériisme Kaydi: K5).

3.2.2. ikinci Alt Probleme iliskin Bulgular

Arastirmanin ikinci alt problemi kadin genglik liderlerinin kariyer engeli ile
ilgilidir. Bireylere, kariyer engelinin ne ifade ettigi ve kariyerlerinde ne tiir engelle
karsilastiklar1  sorulmustur. Bu bakis agilarina iliskin sonuglar Tablo 9’da
gosterilmektedir.

Tablo 9. Kadin Genglik Liderlerine Gore Kariyer Engelinin Ne ifade Ettigi ve
Kariyerlerinde Ne Tiir Engellerle Karsilastiklarna iliskin Bulgular

Tema Frekans (f)  Yuzde (%)
Mesleklerinde yilikselme durumlarinin olmamasi 3 375
Calisma saatlerinin 7/24 olmasi 2 25,0
Zorunlu seyahat yapma durumlarimin olmasi 2 25,0
Y oneticilerden kaynakli engellerin olmasi 1 12,5

Tablo 9°da her bir cevap kategorisinin frekans ve yiizdeleri ile kadin genglik
liderlerinin kariyer engelinin ve ifade ettigi ve kariyerlerinde ne tiir engellerle
karsilagtiklarin1 - gostermektedir. Bireylerin 3’i  (%37,5) mesleklerinde yukselme
durumlariin olmamasini, 2’si (%25,0) calisma saatlerinin 7/24 olmasi, 2’si (%25,0)
seyahat yapma durumlarinin olmasmi, 1’1 (%12,5) ise yoneticilerden kaynakli
engellerinin oldugunu ifade etmistir. Calismaya katilan kadin genglik liderlerinin

cogunun kariyerlerindeki engelin meslekte yiikselmeme ve c¢alisma saatleri oldugunu
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belirtmislerdir. Kadin genglik liderlerinin 7/24 ¢aligmalarindan dolay1 kendilerinin kisisel
gelisim kurslarina ya da ilgi alanlart i¢in vakitleri olmadiklarini dile getirmislerdir.
Asagida kadin genclik liderlerinin yanitlarindan 6rnekler verilmistir:

“Kariyer engelinde egitim anlaminda diger lider arkadaslarinda oldu formasyon
egitimleri aldigimiz oldu yiiksek lisans egitimi aldigimiz oldu. Bazen is nedenli ya da
voneticilerden kaynakli bazen gitmekte zorlandik ya da bir kursa gitmek istedigimizde
calisma kosullarimiz 7/24 oldugundan bir kursa kayit olamiyorum. Ben mesela Ingilizce
kursuna gitmek istiyorum sunu diyemiyorum 7 den sonra gidiyim desem bana su garantisi
yvok bir hafta sonra 7 den sonra bana ¢alisacaksin ya da su faaliyet var diyebilirler. Hani
ben 7 den sonra herhangi bir kursa kayit olamiyorum. Mesaimin kagta bitecegini
bilmiyorum, her an mesai saatlerimin degiseceginin garantisi yok. Hani ben bir kursa 4-
5 bin lira para yatirip paramin yanmasindan korkuyorum. Aslinda zaman var ama zaman
diliminin ne zamani bana ait onu bilmiyorum.” (Goriisme Kaydi: K3).

“Bulundugumuz meslek taniminda belli bir seviyeye gelmis arkadaslar olarak
kidem, gorevde yiikselme gibi hakkedis kazammlarimizin bizlere sunulmamast gibi
kariyer engelleri bulunmaktadir.” (Gériisme Kaydi: K6).

3.2.3. Uciincii Alt Probleme iliskin Bulgular

Arastirmanin ii¢lincii alt problemi kadin genglik liderlerinin duraklama dénemleri
ile ilgilidir. Bireylere, kariyerlerinde duraklama yasadiklar1 bir donem olduysa nedenleri
sorulmustur. Bu bakis agilarina iliskin sonuglar Tablo 10°da gdsterilmektedir.

Tablo 10. Kadin Genglik Liderlerinin Duraklama Yasadiklar1 Dénem Nedenlerine iliskin

Bulgular

Tema Frekans Yuzde
() (%)

Cocuktan dolay1 saat kistast olmasi 3 50,0

Calisma saatlerinden dolay1 kendilerini gelistirememeleri 1 16,6

Yoneticiler ve ¢alisma arkadaslarindan kaynakli duraklama 1 16,6

yasamalari

Mesleklerinde ayni statiide bulunmalari 1 16,6

Tablo 10°da her bir cevap kategorisinin frekans ve yiizdeleri ile kadin genglik
liderlerinin duraklama yasadiklari donem nedenlerini gostermektedir. Bireylerin 3’i

(9%50,0) ¢ocuklarindan dolay1 saat kistasinin olmasini, 1’i (%16,6) ¢alisma saatlerinden
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dolay1 kendilerini gelistirememeleri, 1’1 (%16,6) yoneticiler ve ¢aligma arkadaslarindan
kaynakli duraklama yasadiklarini, 1’1 (%16,6) ise mesleklerinde ayni statiide bulunmalari
olduklarini dile getirmislerdir. Asagida kadin genclik liderlerinin yanitlarindan 6rnekler
verilmistir:

“Yarim giin yani ¢ocuktan dolayr kismi dénemde ¢alismaya baglamistim o
donemde tabi bir¢ok faaliyetlere katilamadim ve ¢alisma saatimde belirli sinirli oldugu
icin o donemde duraklama yasadigimi diigiiniiyorum ben.” (Goriisme Kaydi: Kl).

“Zaman zaman hem yoneticiler de kaynakli olsun veya c¢alisma ortaminda
calisma arkadaslarindan kaynakli olsun bazen duraklama yasadigimiz oluyor bu da bir
duraklama donemine girmene sebep oluyor.” (Goriisme Kaydi: K5).

3.2.4. Dérdiincii Alt Probleme iliskin Bulgular

Arastirmanin dordiincii alt problemi kadin genglik liderlerinin isteki sorunlar1 ya
da engelleri ile ilgilidir. Bireylere, isteki sorunlarin ya da engellerin evinize ve 6zel
yasantiniza ne gibi etkileri oldugu sorulmustur. Bu bakis a¢ilarina iliskin sonuglar Tablo
11°de gosterilmektedir.

Tablo 11. Kadin Genglik Liderlerinin Isteki Sorunlarin Ya Da Engellerin Evlerine ve Ozel
Hayatlarma Ne Gibi Etkilerinin Olduguna iliskin Bulgular

Tema Frekans (f)  Yuzde (%)
Is yerindeki sorunlarin hane igerisine yansimasi 5 62,5
Evlerine ve 6zel hayatlarina zaman ayiramamalari 2 25,0
Sabir esiginin diigsmesi 1 12,5

Tablo 11°de her bir cevap kategorisinin frekans ve yiizdeleri ile kadin genclik
liderlerinin isteki sorunlarin ya da engellerin evlerine ve 6zel hayatlarina ne gibi etkili
oldugunu gostermektedir. Bireylerin 5’1 (%62,5) is yerindeki sorunlarin hane igerisine
yansimast, 2’Si (%25,0) evlerine ve 6zel hayatlarina zaman ayiramamalari, 1’1 (%12,5)
sabir esiginin diismesi olarak ifade etmektedir. Arastirmaya dahil edilen kadin gencglik
liderlerinin cogunlugu isyerinde yasadiklari olumsuz olaylarin evlerinde gerginlige sebep
oldugunu dile getirmislerdir. Baz1 yanit 6rnekleri asagidaki gibidir:

“Engelleri olmustu evet. Calisma saatlerimizin 7/24 olmast bu bizim evime de
yani yansidi. Ciinkii bazi donemlerde mesela 5-6 gun evde olmuyorsunuz ama bu da 6zel
hayatima. Mesai kavrami diyebiliriz bunda genel olarak bizim isimizin mesai kavrami

ozel hayati etkiledi.” (Goriisme Kaydi: K1).
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“Is yerinde yasadigim sikintilar ve gerginlikleri illaki eve ve diyaloglarima
yvansitryorum. Moral ve motivasyon eksikligi evin atmosferini olumsuz olarak
etkilemektedir.” (Goriisme Kaydi: K4).

3.2.5. Besinci Alt Probleme iliskin Bulgular

Arastirmanin besinci alt problemi kadin genglik liderlerinin engele maruz
kalmalar1 ile ilgilidir. Bireylere, kariyerlerinde bir engele maruz kaldiklarinda
hissettikleri durum sorulmustur. Bu bakis agilarina iliskin sonuglar Tablo 12’de
gosterilmektedir.

Tablo 12. Kadin Genglik Liderlerinin Kariyerlerinde Bir Engele Maruz Kaldiklarinda
Hissettikleri Durumlarina iliskin Bulgular

Tema Frekans (f) YUzde (%)
Haksizliga ugranmasi 2 33,3
Yogun stres 2 33,3
Mutsuz olmak 1 16,6
Motivasyon diisiikligii 1 16,6

Tablo 12°de her bir cevap kategorisinin frekans ve ylizdeleri ile kadin genglik
liderlerinin kariyerlerinde bir engele maruz kaldiklarinda hissettikleri durumlari
gostermektedir. Bireylerin 2’si (%33,3) haksizliga ugranmast, 2’si (%33,3) yogun stres,
1’i (%16,6) mutsuz olmak, 1’i (%16,6) ise motivasyon diisiikliigii oldugunu dile
getirmislerdir. Asagida kadin genclik liderlerinin yanitlarindan 6rnekler verilmistir:

“Mutsuz oluyorsun. Sonugta mutsuz olunca da bu otomatikman ise yansiyor ig
verimin diigiiyor. Mutsuz oluyorsun yiiziin giilmiiyor yiiziin giilmeyince de enerjin diisiik
olmuyor. Isi yapiyorsun en iyi sekilde yapiyorsun ama icin mutsuzken yiiziin giilmiiyorken
sahte bir giiliiciik oluyor yiiziinde sadece.” (Gériisme Kaydi: K1).

“Tamamen motivasyon diisiikliigii ve Yapilan isin tekrar aymi istekle ayni
zamanda ¢aba sarf edilerek yapamama ve vazgegis noktalarina sevk edilmek.” (Goriisme
Kaydi: K6).

3.2.6. Altinc1 Alt Probleme lliskin Bulgular

Arastirmanin altinci alt problemi kadin genclik liderlerinin engeller ile basa
cikmalari ile ilgilidir. Bireylere, karsilagtiklari kariyerlerine iliskin engeller ile nasil basa
ciktiklari, engelleri agsmak i¢in neler yaptiklart sorulmustur. Bu bakis agilarma iligkin

sonuglar Tablo 13’de gosterilmektedir.
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Tablo 13. Kadin Genglik Liderlerinin Kariyerlerine Iliskin Engellerle Nasil Basa
Ciktiklarina iliskin Bulgular

Tema Frekans (f)  Yuzde (%0)
Iletisim kurarak 2 33,3
Yaptiklari isi severek 1 16,6
Ihmal ederek 1 16,6
Tecriibeleri ile asarak 1 16,6
Ellerinden geleni yaparak 1 16,6

Tablo 13’de her bir cevap kategorisinin frekans ve yizdeleri ile kadin genglik
liderlerinin kariyerlerine iliskin nasil basa ¢iktiklarini géstermektedir. Bireylerin 2’si
(%33,3) iletisim kurarak, 1’1 (%16,6) yaptiklari isi severek, 1’1 (%16,6) ihmal ederek, 1’1
(%16,6) tecrubeleri ile asarak, 1’1 (%16,6) ise elinden geleni yaparak engelleri asmaya
calismaktadir. Calismaya katilan katilimcilarin engeller ile basa ¢ikma stilleri farklidir.
Bazi yanit 6rnekleri agsagidaki gibidir:

“Yani mutlaka bir tarafi ihmal etmis oluyorum ihmal ederek basa ¢ikiyorum”™
(Goriisme Kaydi: K1).

“Kariyerimdeki engelleri ancak tecriibelerim ile asmaya ¢alistyorum” (Gériisme
Kaydi: K1).

3.2.7. Yedinci Alt Probleme iliskin Bulgular

Arasgtirmanin yedinci alt problemi kadin genglik liderlerinin cinsiyet¢i yaklagimlar
ile ilgilidir. Bireylere, isyerlerinde cinsiyet¢i yaklasimlar konusunda disiinceleri
sorulmustur. Bu bakis agilarina iliskin sonuglar Tablo 14°de gosterilmektedir.

Tablo 14. Kadm Genglik Liderlerinin Isyerlerinde Cinsiyet¢i Yaklasimlar Konusunda
Diisiincelerine iliskin Bulgular

Tema Frekans (f)  Yuzde (%)
Cinsiyetgi yaklagimin olmamasi 4 66,6
Agir islerin kadin ve erkeklere esit verilmesi 1 16,6
Is Tanimlarmin erkek odakli ilerlemesi 1 16,6

Tablo 14°de her bir cevap kategorisinin frekans ve yiizdeleri ile kadin genglik

liderlerinin isyerinde cinsiyet¢i yaklasimlar konusunda diistincelerini gdstermektedir.



74

Bireylerin 4’1 (%66,6) isyerlerinde cinsiyetgi yaklagimin olmadigini, 1’1 (%16,6) agir
islerin kadin ve erkeklere esit verildigini, 1’1 (%16,6) ise is tanimlarinin erkek odakli
ilerledigini ifade etmektedir. Aragtirmanin ¢gogunlugunda bireyler igyerlerinde cinsiyetgi
bir yaklagimin olmadigini belirtmistir. Baz1 yanit 6rnekleri asagidaki gibidir:

“Isinde herhangi bir cinsiyetci yaklasimin oldugunu diisiinmiiyorum. Béyle bir
durumla da karsilasmadim. Gormedim de.” (Goriisme Kaydi: K5).

“Maalesef burada bizim ayrim olmuyor. Her sekilde erkelerin yaptigi isi bayan
arkadaglarimizda yapryor. Yiik tasinacagi zaman bizde tasiyyoruz. Gidilmeyecek
ortamlara da girip ¢ikryoruz o yiizden cinsiyet¢i bir yaklagim yasamadim.” (Goriisme
Kaydi: K2).

3.2.8. Sekizinci Alt Probleme Iliskin Bulgular

Arastirmanin sekizinci alt problemi kadin genglik liderlerinin karakteristik
oOzellikleri ile ilgilidir. Bireylere, is yasaminda karsilastiklari engeller kisilik ve
karakteristik o6zelliklerine ne gibi etkiler biraktiklari sorulmustur. Bu bakis agilarina
iliskin sonuglar Tablo 15°te gosterilmektedir.

Tablo 15. Kadin Genglik Liderlerinin Is Yasaminda Karsilastiklar1 Engeller Kisilik ve
Karakteristik Ozelliklerine Ne Gibi Etkiler Biraktiklarina iliskin Bulgular

Tema Frekans (f)  Yuzde (%)
Mutsuz ve gergin olunmasi 2 33,3
Gucla ve dik durma 2 33,3
Umursamazlik 1 16,6
Stres 1 16,6

Tablo 15°’te her bir cevap kategorisinin frekans ve yiizdeleri ile kadin genglik
liderlerinin is yasaminda karsilastiklar1 engeller kisilik ve karakteristik 6zelliklerine ne
gibi etkiler biraktiklarin1 gdstermektedir. Bireylerin 2’si (%33,3) mutsuz ve gergin
olduklarini, 2’si (%33,3) daha fazla giiglii ve dik durmalar1 gerektigini, 1’1 (%16,6)
umursamamaya basladiklarini, 1’1 (%16,6) ise stres olduklarini belirtmistir. Bazi yanit
ornekleri asagidaki gibidir:

“Stres yapiyor mesela bende. Birde bazen mesela sineye ¢ekiyorsun ve sessiz
kaliyorsun. Huzursuz bir ortam.” (Gériisme Kaydi: K1).

“Is yerinde yasadigim engeller kisiligimi ve karakterimi herhangi bir olumsuz etki
yaratmiyor aksine giiclii ve dik durmay haksizlik karsisinda savunma mekanizmasini

aktif bir sekilde kullanmanizi sevk ediyor.” (Goriisme Kaydi: K4).
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3.2.9. Dokuzuncu Alt Probleme iliskin Bulgular

Aragtirmanin dokuzuncu alt problemi kadin genglik liderlerinin yOneticilerinin
tutumlari ile ilgilidir. Bireylere, yoneticilerinin kariyerlerindeki zorluklar ya da engeller
karsisindaki tutumlar1 sorulmustur. Bu bakis agilarmna iliskin sonuclar Tablo 16’da
gosterilmektedir.

Tablo 16. Yoneticilerinin Kariyerlerindeki Zorluklar ya da Engeller Karsisindaki
Tutumlarina Iliskin Bulgular

Tema Frekans (f)  Yuzde (%)
Isleri zorlastirmalari 3 50,0
Y Oneticilerin mobing baski uygulamasi 2 33,3
Yardimc1 olmamalari 1 16,6

Tablo 16’da her bir cevap kategorisinin frekans ve ylizdeleri ile kadin genglik
liderlerinin yoneticilerinin Kkariyerlerindeki zorluklar ya da engeller karsisindaki
tutumlarin1 gostermektedir. Bireylerin 3’1 (%50,0) yoneticilerin iglerini zorlastirmalarini,
2’s1 (%33,3) mobing baski uygulamalarini, 1’1 (%16,6) ise yardimc1 olmamalarin ifade
etmistir. Arastirmanin ¢ogunlugunda yoneticiler bireylerin kariyerlerindeki zorluklar ya
da engeller karsisinda yardimci olmamaktadir. Bazi1 yanit 6rnekleri asagidaki gibidir:

“Bazi durumlarda mesela tolere edebildiler bazi durumlarda ama yapmak
zorundasin ya da bu senin isindir dendi yani. Cokta yardimci olamadilar.” (Goriisme
Kaydi: K1).

“Yoneticilerin bazi konularda oniine engel ¢ikarmasi igini zorlagtirmasi bazi
konularda diretmesi zaman sorun yasadiginiz durumlar tabi. Buda ¢alisma hayatini
etkileyen bence nedenlerin ilk siralarinda yer alryor. Bazi durumlarda sana karst olan
tavirlary, tutumlari, hareketleri senin isin yapmani engel oluyor seni geriye diistirtiyor,
geriye ¢ekiyor. Hani bunlart yasadigimiz zamanlar tabi ki oluyor.” (Gériisme Kaydi: K5).

3.2.10. Onuncu Alt Probleme Iliskin Bulgular

Arastirmanin onuncu alt problemi kadin g¢alisanlarin ne tir Ozelliklere sahip
olmalar1 ile ilgilidir. Bireylere, engellere karsi basarili olmasinda ne tiir 6zelliklere sahip
olmalar1 gerektigini diistindiikleri sorulmustur. Bu bakis agilarina iliskin sonuglar Tablo
17°de gosterilmektedir.

Tablo 17. Kadin Calisanlarin Engellere Kars1 Basarili Olmasinda Ne Tiir Ozelliklere
Sahip Olmalar1 Gerektigini Diisiinmelerine Iliskin Bulgular
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Tema Frekans (f)  Yuzde (%0)
(")zgiivenli olmalari 2 33,3
Tecrlbe, beceri ve bilgi 2 33,3
Cesaretli ve kararli olmalari 1 16,6
Coziimcti yaklasim 1 16,6

Tablo 17°de her bir cevap kategorisinin frekans ve yiizdeleri ile kadin genglik
liderlerinin engellere kars1 basarili olmasinda ne tiir 6zelliklere sahip olmalar1 gerektigini
diistindiiklerini gostermektedir. Bireylerin 2’si (%33,3) o6zgilivenli olmalarini, 2’si
(%33,3) tecriibe, beceri ve bilgili olmalari, 1’1 (%16,6) cesaretli ve kararli olmalarini, 1’1
(%16,6) ¢oziimcii yaklasimda olmalarint belirtmistir. Asagida kadin genglik liderlerinin
yanitlarindan 6rnekler verilmistir:

“Ozgiiven biraz daha artik yani ézgiivenimizin yiiksek olmasi gerekiyor ki bu
kadar séylenen sozler veya yaptiran isler karsisinda daha dayanikli durabilmek igin
ayaklarimizin ger¢ekten yere basmasi gerekiyor zorluklara karst.” (Gériisme Kaydi: K2).

“Kadin ¢calisanlarin engellere karsi basarili olmast igin tecriibe ve bilgi ve beceri
kazanmasi gerekmektedir.” (Goriisme Kaydi: K4).

3.2.11. On Birinci Alt Probleme iliskin Bulgular

Arastirmanin on birinci alt problemi kadin genclik liderlerinin karsilastiklari
zorluklar ile ilgilidir. Bireylere, bir kadin genglik lideri olarak is hayatinda karsilastiklar
zorluklar sorulmustur. Bu bakis agilarina iliskin sonuglar Tablo 18’de gosterilmektedir.

Tablo 18. Kadin Genglik Liderlerinin Is Hayatlarinda Karsilastiklar1 Zorluklara iliskin
Bulgular

Tema Frekans (f)  Yuzde (%)
Surekli ve uzun siiren seyahatler 3 37,5
Is saatlerin 7/24 olmasi 3 37,5
Saha ¢alismalarimin zorluklar 2 25,0

Tablo 18°de her bir cevap kategorisinin frekans ve yizdeleri ile bir kadin genglik

lideri olarak is hayatinda karsilastiklar1 zorluklar1 géstermektedir. Bireylerin 3’1 (%37,5)
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stirekli ve uzun siren seyahatler, 3°i (%37,5) is saatlerinin 7/24 olmasi, 2’si (%25,0) ise
saha caligmalarinin zorluklarini dile getirmistir. Baz1 yanit 6rnekleri asagidaki gibidir:

“Calisma ortamimiz bizlerin genglik spor bakanligimin genglik kamplari ve
gezileri, seyahatleri yaz donemi boyunca devam ediyor. Bu kamplarda bayan erkek bitin
lider arkadaslarimiz gorev aliyor yani gotiiriiriiz her hafta haftada 2 defa kampa
ctktigimiz oluyor kamplara gotiirdiigiimiiz. Kamplarimizda yakin mesafede de degil uzak
mesafelerde oluyor neredeyse haftanizin 2 giiniinii aliyor bazen bir giin gittiginiz gezi 2-
3 gUniinii alvyor. Tabi bu seyahatler bizi bayan olarak ailemizle aramizda bir sikinti
olusturuyor. Hem uzun olmasi gidiyorsunuz tekrar 5 giin sonra tekrar geriye almaya
gidiyorsunuz. Yani yaz donemimizde bu sekilde kamplarla gecirdigim icin ¢ok yogun
ailenize zaman aywramiyorsunuz. Tam ¢ocuklar okul tatili size daha ¢ok ihtiyact var ama
biz onlarin yaminda bu sefer olamiyoruz.” (Goriisme Kaydi: K2).

“Calisma saatleri, saha c¢aliymalarinda yasanan bazi zorluklar.” (Goriisme
Kaydi: K6).

3.2.12. On ikinci Alt Probleme iliskin Bulgular

Aragtirmanin on ikinci alt problemi kadin genglik liderlerinin eklemek istedikleri
konular ile ilgilidir. Bireylere, engel olarak gordikleri veya eklemek istedikleri konularin
neler oldugu sorulmustur. Bu bakis acilarina iliskin sonuglar Tablo 19°da
gosterilmektedir.

Tablo 19. Kadin Genglik Liderlerinin Engel Olarak Gordiikleri Veya Eklemek Istedikleri
Konulara iliskin Bulgular

Tema Frekans (f)  Ylzde (%)
Yok 3 50,0
Calisma Saatleri 2 33,3
Faaliyetlerin isleyis olarak standarda baglanmasi 1 16,6

Tablo 19°da her bir cevap kategorisinin frekans ve yiizdeleri ile bir kadin genclik
liderinin engel olarak gordiikleri veya eklemek istedikleri konular1 gostermektedir.
Bireylerin 2’si (%33,3) calisma saatlerini engel olarak gormekte, 1’1 (%16,6) faaliyetlerin
isleyis olarak standarda baglanmasini belirtmektedir. Arastirmanin ¢ogunlugunda kadin
genclik liderleri calisma saatlerinin engel oldugunu ifade etmektedirler. Bazi yanit
ornekleri asagidaki gibidir:

“Benim i¢in engel olarak mesai kavrami.” (Gériisme Kaydi: K1).
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“Herhangi bir sey yok.” (Goriisme Kaydi: K3).

3.2.13. On Ugiincii Alt Probleme iliskin Bulgular

Aragtirmanin on {igiincii alt problemi kadin genglik liderlerin 6nerileri ile ilgilidir.
Bireylere, kariyerlerinde engele maruz kalan diger liderlere énermek istedikleri seyler
sorulmustur. Bu bakis agilarina iliskin sonuglar Tablo 20°de gosterilmektedir.

Tablo 20. Kadin Genglik Liderlerinin Kariyerlerinde Engele Maruz Kalan Diger Liderlere
Onermek Istedikleri Seylere iliskin Bulgular

Tema Frekans (f)  Yuzde (%)
Yok 3 50,0
Birbirlerine destek olmalari 1 16,6
Baska kuruma gegmeleri 1 16,6
Calisma alaninin giiven ortamina doniistiiriilmesi 1 16,6

Tablo 20°de her bir cevap kategorisinin frekans ve yiizdeleri ile bir kadin genglik
liderinin engele maruz kalan diger liderlere 6nermek istedikleri seyler gostermektedir.
Bireylerin 1°i (%16,6) birbirlerine destek olmalarini, 1’i (%16,6) baska kuruma
gecmelerini, 1’1 (%16,6) ise c¢alisma alanlarinin giiven ortamina doniistiiriilmesi
gerektigini belirtmistir. Bireylerin 3’1 (%50,0) ise engele maruz kalan diger liderlere
onermek istedikleri bir seyin olmadigini dile getirmislerdir. Baz1 yanit 6rnekleri asagidaki
gibidir:

“Yok” (Goriigme Kaydi: K5).

“Aslinda hepimiz birbirimize destek olursak ben bu islerin daha kolay
¢oziilecegini diigiiniiyorum. Herkes de su diigiince var bana dokunmayan yilan bin yil
vaslasin mantigindan ¢itkmamiz gerekiyor. Bugiin bana yapilan haksizlik yarin bir
baskasina yapilabilir. Birazcik empati kurabilmeliyiz bir giin bana da yapilabilir
diistincesi ile bakmamiz gerekiyor maalesef bu bizde yok nasil olsa bana ucu dokunmuyor
deyip sessiz kalmayr gormezden gelmeyi duymamay tercih ediyoruz.” (Goriisme Kaydi:

K3).



79

DORDUNCU BOLUM
TARTISMA, SONUC VE ONERILER
4.1. Tartisma

Halen gorev yapmakta olan kadin genclik liderleri ile yapilan goriismeler
sonucunda elde edilen nitel veriler 6zetlenerek birlikte degerlendirilmis ve ilgili literatiir
ile karsilagtirilarak tartigilmistir.

4.1.1. Kadin Genglik Liderlerinin Emekli Olana Kadar Calisma Hakkinda
Ne Diisiindiiklerine iliskin Yorumlar

Yapilan bu c¢aligmada kadin genglik liderlerinin ¢ogu emekli olana kadar
caligmanin uygun olmadigini ifade etmislerdir. Kose ve Uzun (2017) kadin yoneticilerin
sorunlarini ve egilimlerini incelemeyi hedefleyen ¢alismasinda kadin yoneticilerin kisa
vadede emekli olmayi diisiinmedigini ayrica emekli olana yonetici olarak islerine devam
edeceklerini gozlemlemistir. Konuya daha genis bir ¢erceveden bakan Murat (2007),
kadinlarda yillar itibariyle siirekli azalan isgiicline katilma oraninin diisiikligiiniin arka
planin da erken emeklilik oldugunu belirtmistir.

4.1.2. Kadin Genglik Liderlerine Gore Kariyer Engelinin Ne ifade Ettigi ve
Kariyerlerinde Ne Tiir Engellerle Karsilastiklarina Iliskin Yorumlar

Calismaya katilan kadin genclik liderlerinin kariyerlerinde karsilastiklar1 engeller
sirastyla mesleklerinde yiikselme durumlarinin olmamasi, c¢alisma saatlerinin 7/24
olmasi, zorunlu seyahat durumlarinin olmasi ve yoneticilerden kaynakli engellerin
oldugunu belirmislerdir. Kadinin hem ailesi hem de isi i¢in yerine getirmek zorunda
oldugu gorevlerin fazlaligi kadinlarin kariyerlerinin Oniinde bir engel olarak
gorulmektedir (Koéstek, 2007). Gonen vd. (2004) yaptiklar1 ¢alismada kadinlarin ev
islerinin biiylik cogunlugunu iistlenmis olmalarinin kariyer engelleri algilarini artirdigini
belirtmislerdir.

4.1.3. Kadin Genglik Liderlerinin Duraklama Yasadiklari Doénem
Nedenlerine iliskin Yorumlar

Kadin genglik liderlerinin duraklama yasadiklar1 donemler genellikle dogum ve
cocuktan kaynakli oldugu gozlenmistir. Canbaz vd. (2005) kadinlarin dogum oncesi ve
sonrasi ¢alisma kosullarii inceledikleri ¢alismalarinda katilimcilarin %81.5’inin izin

kullanmasi katilimcilarin bu siire boyunca islerine ara verdikleri anlamina gelmektedir.
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4.1.4. Kadin Genclik Liderlerinin isteki Sorunlarin Ya Da Engellerin
Evlerine ve Ozel Hayatlarina Ne Gibi Etkilerinin Olduguna iliskin Yorumlar

Kadin genglik liderlerinin isteki sorunlarin ya da engellerin evlerine ve 0Ozel
hayatlarina yansimaktadir. Babaoglan (2011) birka¢ kadin ¢alisanlardan biri olmanin
zorluklarimi inceledigi ¢alismasinda kadin ¢alisanlarin gorevleri dogasindan kaynaklanan
stresin aile iligkilerine yansidigini gézlemlemistir.

4.15. Kadin Genclik Liderlerinin Kariyerlerinde Bir Engele Maruz
Kaldiklarinda Hissettikleri Durumlarina Iliskin Yorumlar

Kadin genglik liderlerinin kariyerlerinde bir engele maruz kaldiklarinda yogun
stres, mutsuzluk ve motivasyon disiikligii hissetmektedirler. Erol-Korkmaz (2014)
calismasinda c¢alisanlarin, iist yoneticiler tarafindan haksiz davraniglara maruz
kaldiklarinda kizginlik hissettigini belirtmistir. Gurnier (1992) kadinlarin kariyerlerinde
ilerleme hevesini kiran ve erkekleri kariyerlerinde ilerlemeye tesvik eden, basmakalip
yargilarla sinirli olan iletisim aglarmin varligindan bahsetmektedir. Bir¢ok ¢alisma,
kadinlarin 6rgiit iginde ve disinda bir iletisim ag1 eksikligi hissettigini de gostermistir (Cai
ve Kleiner, 1999)

4.1.6. Kadin Genglik Liderlerinin Kariyerlerine Iliskin Engellerle Nasil Basa
Ciktiklarna iliskin Yorumlar

Kadin genclik liderlerinin kariyerlerine iliskin engellerle sirasiyla iletisim
kurarak, yaptiklari isi severek, ihmal ederek, tecriibeleri ile asarak ve ellerinden geleni
yaparak basa c¢ikmaktadirlar. Ucar ve Giliven (2020) yaptiklart calismalarinda
katilimcilarin engellerle basa ¢ikma stratejilerini engellere kayit kalma, iletisim, ¢evre
destegi ve miicadele etmek olarak ifade etmislerdir.

4.1.7. Kadin Genglik Liderlerinin Isyerlerinde Cinsiyetci Yaklasimlar
Konusunda Diisiincelerine iliskin Yorumlar

Kadin genglik liderlerinin isyerlerinde cinsiyetgi yaklasimlar konusundaki
diisiinceleri ¢ogunlukla cinsiyet¢i yaklasimin olmamasidir. Diker, Tagpinar ve Soylu
(2017) cinsiyetcilik diizeylerini inceledigi ¢alismalarinda kadina karsi tutum ile
diismanca cinsiyetcilik arasinda istatiksel olarak anlamli bir iligki gozlemlemislerdir.
Karatas (2013) Isgiicii piyasasinda toplumsal cinsiyet rollerinin devami olan cinsiyetci
yaklasimlarin golgesinde kadinlar kariyer firsatlarindan uzak durmaktadir. Kadinlarin
isglicii piyasasinda cinsiyet¢i kariyer farklilasmasini yasamalariin baslica nedenleri

toplumsal dnyargilar, kadinlarin toplumsal rolleri ve firsat esitsizligi olarak 6zetlenebilir.
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Charles ve Davies (2000) yaptiklar1 arastirmalarinda yoneticilerin kadin
calisanlara erkeklerden daha az destek verdigini ve bu konuda ayrimeilik yapildigini ifade
etmislerdir. Inand1 vd. (2009) yaptiklar1 ¢alismalarda kadim bireylerin yéneticilerinden
daha az destek gordiikleri ve yoneticilerin kadin bireyleri gelistirmek i¢in herhangi bir
girisimde bulunmadiklar1 gézlemlenmistir. Kliselesmis oOnyargilar, kadin bireylerin
kariyerlerinin oniinde bir engeldir (Inand1 vd. 2009). Usluer (2000) arastirmasinda
orgiitlerde “ataerkil degerlerin” igsellestirildigini belirterek, 6zellikle erkek yoneticilere
daha fazla destek verildigini tespit etmistir. Erkek yoneticilerin Onyargilarina maruz
kalmamalar1 nedeniyle kariyer hedefleri daha yiiksek olabilirken, kadin ydneticilere
yonelik Onyargilar kadin 6gretmenlerin kariyer hedeflerine engel teskil etmektedir
(Usluer, 2000). Turker (2007), arastirmasinda cinsel kimlikler nedeniyle onyargilarin
olustugunu tespit etmistir. Kadin yoneticilere yonelik onyargilarin erkeklere yonelik
onyargilardan ¢ok daha yiliksek oldugu saptanmistir. Bu durum kadin yoneticilerin
kariyerlerinde en 6nemli etkenlerden birinin dnyargilar oldugunu gostermektedir (Tiirker,
2007).

4.1.8. Kadin Genglik Liderlerinin Is Yasaminda Karsilastiklar1 Engeller
Kisilik ve Karakteristik Ozelliklerine Ne Gibi Etkiler Biraktiklarina iliskin
Yorumlar

Kadin genglik liderlerinin i yasaminda karsilastiklar1 engeller kisilik ve
karakteristik 6zelliklerini mutsuz, gergin, umursamaz stresli, bazilarini ise gucli ve dik
durma etkileri birakmugtir. Fettahlioglu (2008) yaptigi ¢calismasinda is yerinde uygulanan
mobbingin bireylerin Kkarakteristik ozelliklerine gore sonuglarinin  degiskenlik
gosterebilecegini gozlemlemistir.

4.1.9. Yoneticilerinin Kariyerlerindeki Zorluklar Ya Da Engeller
Karsisindaki Tutumlarina Iliskin Yorumlar

Kadin genglik liderlerinin yoneticilerin kariyerlerinde zorluklar ya da engeller
karsisindaki tutumlarini isleri zorlastirmalari, baski uygulamalari ve yardimct olmamalari
olarak ifade etmislerdir. Necanli (2017) yoneticilerin liderlik 6zelliklerinin okul iklimine
etkilerini belirlemeye yonelik yaptigi ¢alismasinda yoneticilerin ortamin huzuru igin
birincil 6neme sahip oldugu; mobbing uygulayan yoneticilerin mesleki ve kisisel
aciklarindan dolay1 baski uyguladigi; bunun sonucunda maddi ve manevi kayiplarin

yasandigini belirtmistir.
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4.1.10. Kadin Cahsanlarin Engellere Kars1 Basarih Olmasinda Ne Tiir
Ozelliklere Sahip Olmalar1 Gerektigini Diisiinmelerine Iliskin Yorumlar

Kadin genglik liderlerinin engellere kars1 basarili olmasinda 6zgiivenli olmalarini,
tecriibe, beceri ve bilgili olmalarini, cesaretli ve kararli olmalarini, ¢6ziimcii yaklasim
Ozelliklerine sahip olmalar1 gerektigini belirtmislerdir.

41.11. Kadin Genglik Liderlerinin is Hayatlarinda Karsilastiklar
Zorluklara Iliskin Yorumlar

Kadin genglik liderlerinin is hayatlarinda karsilastiklar1 zorluklar strekli ve uzun
siiren seyahatler, is saatlerinin 7/24 olmasi ve saha ¢alismalarmin zorluklaridir. Acuner
(2019) kadin calisanlarin kariyer gelistirme siirecinde karsilagtiklart sorunlar1 incelemek
amaci ile yaptig1 caligmasinda kadin ¢alisanlarin ¢ogunlukla evdeki sorumluluklar ve is
hayatinin birlikte yiiriitiilmesinin stres ve yorgunluga sebep olmasini, erkek calisanlarca
kiiglimsenme, ciddiye alinmama, Gocuklara yeterli zaman ayiramamalari, sahada
calismanin getirdigi gilivenlik sorunlar1 vb. sorunlarla karsi karsiya geldiklerini
belirtmislerdir.

4.1.12. Kadin Genglik Liderlerinin Engel Olarak Gordiikleri Veya Eklemek
Istedikleri Konulara Iliskin Yorumlar

Kadin genglik liderlerinin engel olarak gordiikleri ve eklemek istedikleri konular
calisma saatleridir. Bagka bir calismada, bazi ¢alisan kadinlar, kadin olmalarindan dolay1
yoneticilerin olumsuz tutumu ve davraniglariyla karsilagtiklari, ayni isi yapmalaria
ragmen erkek calisanlarla esit haklara sahip olamamalari, evli olanlarin dogum, emzirme,
hamilelik, ¢cocuk bakimi vb. gibi durumlarda izin taleplerinde yoneticilerin olumsuz
tutumlarla karsi karsiya kaldiklar tespit edilmistir (Akalan, 2013). Karaca (2007)’ya gore
yaptig1 ¢alismasinda kadinin aile hayatini 6n planda tutmasi onu is hayatinda ikinci sinif
calisan konumuna diistiriirken, is hayatina agirlik vermesi, kendisinin de benimsedigi
geleneksel kutsal gorevi olan “iy1 annelik” ve “iyi anne” olma gorevinden taviz vermesine
neden olmaktadir. Kadin bireylerin aileleri ve isle ilgili sorumluluklar1 kapsamindaki
coklu rol iistlenme durumlarinin kariyerlerini negatif yonde etkiledigini ifade etmistir

(Gonen vd., 2004).
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4.1.13. Kadin Genglik Liderlerinin Kariyerlerinde Engele Maruz Kalan
Diger Liderlere Onermek istedikleri Seylere iliskin Yorumlar

Kadin genglik liderlerinin kariyerlerinde engele maruz kalan diger liderlere
onermek istedikleri birbirlerine destek olmalari, baska kurumlara gegmelerini ve ¢alisma

alaninin gliven ortamina dontistiirilmesini 6nermektedirler.
4.2. Sonug

Egitim sadece planli olarak yapilan faaliyetleri kapsamaz. Egitim ayn1 zamanda
hayatin siirekli olarak igerisinde yer alan bir déngii hali anlamina gelmektedir (Ozdemir
ve Erol, 2015: 229). Bu sebeple son zamanlarda devlet politikalar1 6zellikle genglerin bos
zamanlarinin siirekli bir egitim ile doldurulmasi gerektigi diislincesiyle hareket
etmektedir. Buna yonelik olarak gergeklestirilen devlet faaliyetleri igerisinde Genglik ve
Spor Bakanligina bagl Genglik Merkezleri sayisinda artig yer almaktadir. S6z konusu
Genglik Merkezlerinde vakit gecirerek kisisel gelisimlerine katkida bulunan gencler
cagin zararh aligkanliklarindan da dolayli olarak korunmaktadirlar. Giiniimiiz genglerinin
yarmlarin 15181 olduklarinin bilinciyle hareket ederek s6z konusu gencleri en iyi sekilde
yetistirmek bir devlet politikas1 halini almas1 gerekmektedir. Bu dogrultuda yapilan
Genglik Merkezi faaliyetlerinin daha sistemli bir sekilde ilerlemesi, genclerin bu
faaliyetlere etkin katiliminin saglanmast ve gencler ile yonetim arasinda iletim
kopuklugunun giderilmesi adina bu merkezlerde genclik liderleri 6nemli gorevler
ustlenmektedirler.

Genglerin bu merkezlerde etkin sekilde yer almalart ve bu merkezlerde
diizenlenen s6z konusu etkinliklere daha verimli sekilde katilarak saglikli, sosyal ve
yetenekli Genglerin yetismesinde genglik liderlerine 6nemli sorumluluklar diismektedir
(Demirci, 2019: 34; Ortes, 2010: 24). Genglik liderlerinin bu sorumluluklari en iyi sekilde
yerine getirerek genglere list diizey katki saglamasi i¢in kendilerini gelistirmesinin
gerektigi muhakkaktir.

Kariyer tiim meslek gruplarinda oldugu gibi genglik liderleri i¢in de dnemli bir
konuyu olusturmaktadir. Giliniimiizde kariyer kavrami hem bireyler hem de 6rgitler
acisindan degerlendirildiginde vazgegilmez bir unsuru olusturmaktadir (Karaca, 2007:
15). S6z konusu kariyer kavraminin odak noktasini insan olusturmaktadir. Bu nedenle
fiziksel ve duygusal acgidan ihtiyaclarini karsilamis olan birey kendini gergeklestirme
duygusuna erisecek ve bu dogrultuda kariyerinde ilerlemek isteyecektir (Kozak, 2001:
17).
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Genglik liderlerinin kariyer noktasinda ilerlemelerine firsat saglayacak mesleki
nitelikler arasinda liderlik 6zelliklerinin gii¢lii olmasinin yer aliyor olmasi olagandir.

Bu caligmada 6 kadin genclik lideri degerlendirilmistir. Calismaya katilan kadin
genglik liderlerinin yas dagilimlar1 28-39 arasindadir. Calismaya katilan tiim kadin
genglik liderleri lisans mezunudur. Kadin genglik liderlerinin 4’ (%66,6) evli, 2’si
(%33,3) bekardir. Kadin genglik liderlerinin 3’iinlin ¢ocugu bulunmamakta, 1’inin 1
cocugu bulunmakta, 2’sinin 2 g¢ocugu bulunmaktadir. Kadin gencglik liderlerinin
meslekteki ¢alisma yillar1 2-14 arasindadir.

Arastirmaya Katilan kadin genglik liderlerinin ¢gogu emekli olana kadar ¢alismanin
uygun olmadigini ifade etmislerdir. Bunun nedeninin ise ilerleyen yaslarda gocuklarla
aralarindaki kusak farkinin ortaya ¢ikabilecegindendir. Kadin genglik liderlerinin
kariyerlerinde yasadiklari duraklama donemleri genellikle dogum ve dogum sonrasidir.
Kadin genglik liderleri is kaynakli sorunlar sebebiyle 6zel yasantilarina ve ailelerine ¢ok
fazla vakit ayiramadiklar1 ve karsilagilan sorunlardan dolay1 evdeki atmosferlerinin de
olumsuz etkilendigini ifade etmistir.

Kadin genglik liderlerinin ¢ogu is saatlerinin 7/24 olmasindan dolay1 eslerine,
cocuklarma ve 0zel hayatlarina yeterli ilgiyi gdsteremediklerini belirtmislerdir. Ayni
sekilde kariyerlerindeki engellerin uzun siiren is seyahatleri ve mevki atlayamamak
oldugunu dile getirmislerdir.

Sonug olarak tiim veriler degerlendirildiginde arastirma sorularina iligkin verilen
yanitlar dogrultusunda kadin genclik liderlerinin kariyer engeli yasadiklari ortaya

konulmustur.
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Kadin Genglik Liderlerinin [kt
e Aile yuktmlulukleri

Ka riyerlerinde «Kisilerarasi beceriler ve is bulmada zorluk
Ka rsi Ia§t|klar| Enge”eri n e kaynak noksanligi ve destekleyici olmayan yonetim

e Sosyal problemler
Sonuglari «Cinsiyet

Kadin Genglik Liderlerinin
Kariyerlerine iliskin

eiletisim kurarak
e Yaptiklari isi severek
Engellerle Nasil Basa «ihmal ederek

Ciktiklarina iliskin * Tecrbeleri ile asarak
e Ellerinden geleni yaparak
Sonuglar

Kadin Genglik Liderlerinin
|§yer|erinde CinSiyetgi o Cinsiyetgci yaklasimin olmamasi
Ya k|a§|m|ar Kon usunda e Agir islerin kadin ve erkeklere esit verilmesi
DU§Unce|erine I||§k|n eis tanimlarinin erkek odakli olmasi
Sonuglar

Sekil 2. Calismada kadin genglik liderlerinin kariyerlerinde karsilagtiklart engeller,
engellerle nasil basa ¢iktiklari ve cinsiyetgi yaklagimlar konusunda diisiincelerine iligkin
sonuclar

4.3. Oneriler
Alana yonelik oneriler;

o Kadin genglik liderleri hakkinda literatiirde sinirli sayida ¢alisma bulunmaktadir.
Dolayistyla bu konudaki ¢aligmalarin sayis1 artirilabilir.

o Kadin genglik liderlerinin ¢aligma saatlerinin yogunlugu azaltilabilir.

o Kadin genglik liderlerinin kariyer engellerine yonelik diizenlemeler yapilabilir.

o Dagilima bakildiginda erkek liderlerin kadin genglik liderlerinden daha fazla
oldugu goriilmektedir. Bu baglamda kadin genglik liderlerinin erkek liderlere gore
daha fazla desteklenmesi saglanabilir.

o Kariyerlerini engelleyen durumlara yonelik cesitli egitimler hazirlanabilir ve
genglik liderlerine aktarilabilir.

. Kariyer engelleri ve mobing yasamalar1 dolayisiyla igerisinde olduklar1 huzursuz
ortamin azaltilmasi agisindan sosyal destekler veya streslerini azaltabilecekleri

aktiviteler yapilabilir.
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Aragtirma alanina yonelik oneriler;

Caligmanin 6rneklem grubunun sayisi arttirilabilir.

Arastirmanin farkli 6rneklem gruplariyla yapilmasi, arastirmadan elde edilen
modelin farkli 6rneklemlerle karsilastirilip dogrulugunun test edilmesi saglanabilir
ve bu sayede diger oOrneklemlerde degiskenler arasindaki iligkilerin nasil
farklilagtig1 gézlemlenebilir.

Bu calismada nitel calisma yontem kullanilmistir. Nicel ¢alisma yOntemi
kullanilabilir.

Bu ¢alismada Ege bolgesinde bir il ele alinmistir fakat daha fazla 6rnek olmasi

adina farkli illerde de ¢aligsmalar siirdiiriilebilir.
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GORUSME FORMU

Merhaba .....oooiiii , ben Cihan
ATABEY. Pamukkale Universitesi Sosyal Bilimler Enstitlisii Spor Yénetimi Anabilim
Dalinda Yiiksek Lisans yapmaktayim.

T.C. Genglik ve Spor Bakanliginda Genglik Lideri olarak ¢alisan kadin Genglik
Liderlerin kariyer engellerine yonelik bir aragtirma yapiyorum. Bu konuda Denizli
ilindeki kadin Genglik Liderleri ile goriismeler yapiyorum. Bu ¢alismada amacim Kadin
Genglik Liderlerinin mesleklerinde ve kariyerlerinde yasadiklari engelleri derinlemesine
arastirarak ortaya c¢ikarmaktir. Bu konuda sizin goriislerinizin ¢ok 6nemli oldugunu
diisiiniiyorum. Yaptigim bu arastirmada kurumunuz ve mesleginiz geregi bana cevap
verebilecek en uygun kisi oldugunuzu disiiniiyorum. Vereceginiz bilgiler 1s18inda
olusturacagim calismam ile ortaya ¢ikacak sonuclarin kadin genclik liderlerinin kariyerler
stireclerinde karsilastiklar1 engellerin farkindaligi ile toplumda olusacak olumlu etkinin
ortaya konulmasina ¢alisilacaktir. Yapacagimiz ¢alismanin iilke genelinde ki diger kadin
genglik liderleri iizerinde de olumlu bir yaklasim olusturacag diisiiniilmektedir.

Bu goriisme siiresince soOyleyeceklerinizin timii gizli kalacaktir. Arastirma
haricinde asla kullanilmayacaktir.

Izin verirseniz goriismemizi ses kaydima almak istiyorum. Sizce bir sakincasi var
mi1?

Bagslamadan once bu soylediklerim ile ilgili soylemek istediginiz veya sormak
istediginiz bir sey var mi1?

Goriigmemizin yaklagik yarim saat siirecegini diisiiniiyorum. Izin verirseniz
baslayalim.

Arastirmaci Danisman Ogr. Uyesi

Cihan ATABEY Dog. Dr. Ugur SONMEZOGLU
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DEMOGRAFIK BILGILER

1.Yasmiz?

2.Egitim durumunuz?

3.Medeni durumunuz?

4.Cocugunuz var mi1? Varsa kag tane?
5.Meslekte kaginct yiliniz?

GORUSME SORULARI

1.Kendinizden ve kariyerinizden kisaca bahseder misiniz?

2.Bir kadin Genglik Lideri olarak emekli olana kadar calisma hakkinda
diistinceleriniz nelerdir?

3.Kariyer engeli size ne ifade etmektedir? Kariyerinizde ne tir engellerle
karsilasmaktasiniz?

4 Kariyerinizde duraklama yasadiginiz bir donem olduysa nedenleri nelerdir?

5.Isteki sorunlarin ya da engellerin evinize ve 6zel yasantiniza ne gibi etkileri
olmaktadir?

6.Kariyerinizde bir engele maruz kaldiginizda hissettiginiz durumu agiklar
misiniz?

7. Karsilagtiginiz kariyerinize iliskin engeller ile nasil basa ¢ikiyorsunuz ve
engelleri agmak i¢in neler yapiyorsunuz?

8.Is yerinizde cinsiyetci yaklasimlar konusunda diisiinceleriniz nelerdir?

9.1s yasaminda karsilastiginiz engeller kisilik ve karakteristik dzelliklerinize ne
gibi etkiler birakmaktadir.

10. Yoneticilerinizin Kkariyerinizdeki zorluklar ya da engeller karsisindaki
tutumlar1 nasildir?

11.Kadin calisanlarin engellere kars1 basarili olmasinda ne tiir 6zelliklere sahip
olmalar1 gerektigini diisiiniiyorsunuz?

12. Bir Kadin Genglik lideri olarak is hayatinizda karsilastigimiz zorluklar
nelerdir?

13. Sizin engel olarak gordiigiiniiz veya eklemek istediginiz konular nelerdir?

14. Kariyerlerinde engele maruz kalan diger liderlere 6nermek istediginiz seyler
nelerdir?

Arastirmaci Danisman Ogr. Uyesi

Cihan ATABEY Dog¢. Dr. Ugur SONMEZOGLU





