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OZET

KADIN YONETICILERIN MESLEKI MOTiVASYON DUZEYININ
INCELENMESI

Bu aragtirma, kadin yoneticilerin ¢calisma hayatinda etkililik ve etkinlik diizeyleri, etkili
ve etkin gérev yapmalari i¢cin mesleki motivasyon diizeyleri, kurumun sundugu hizmet
kalitesinin artmasi i¢in de yonetici, ¢alisan ve hizmet verilenleriyle iyi iligkiler kurmas,
bunun igin de yonetici konumundaki kadin ¢alisanlarin mesleki motivasyon diizeyi ile
degiskenler arasindaki iliskiyi ortaya koymak amaciyla genel tarama modeli
kullanilarak gergeklestirilmistir. Arastirmanin 6rneklemi Istanbul ilinin 20 ilgesinde
bulunan, finans, hizmet, turizm, sanayi, egitim, saglik ve sigorta alanlarinda ¢alisan 53
kadmn yoneticiden olusmustur. Arastirmanin verileri, 5 sorudan olusan “Kisisel Bilgiler
Anketi”, 24 soru ve 5 alt boyuttan olusan “Mesleki Motivasyon Olgegi’’(Ural, 2007) ile
toplanmistir. Calismada kadin yoneticilerin demografik 6zellikleri incelenmistir.
Ayrica, kadin yoneticilerin mesleki motivasyon 6lgeginden aldiklar1 toplam puana gore
mesleki motivasyon diizeyleri incelenmistir. Yine, kadm yoneticilerin Mesleki
Motivasyon Olgegi (Ural,2007)’nden aldiklar1 toplam ve alt boyutlarmndan aldiklar:

puana gore mesleki motivasyon diizeyleri de incelenmistir.

Coziimlemede elde edilen verilerin incelenmesi SPSS programi kullanilarak yapilmistir.
Verilerin analizinde standart sapma, yiizde orani, aritmetik ortalama, Kruskal Wallis

analizi ve Mann Whitney U analizi kullanilmustir.

Aragtirmanm sonucunda, iist diizey yonetici statlistinde olan kadimlarin; yarisindan
fazlas1 evli, cogunlugunun yoneticilik yaptigi siiregte 26-40 yas araliinda oldugu, biri
hari¢ yiiksek okul mezunu olduklari, biiylik ¢ogunlugunun yoneticilik siirelerinin
yoneticilikteki toplam siirelerinin ilk yillarinda oldugu, yartya yakini bir iki ¢ocuk

sahibi, ancak diger yarisinin hi¢ cocugu olmayan yoneticilerden oldugu belirlenmistir.

Ayrica, kadin yoneticilerin mesleki motivasyon 6l¢eginin her bir alt boyutta aldiklar1 to
puana bakildiginda en yiiksek puani gorev agki; en diisiik puani ise meslegin ekonomik

kisithliginda aldig1 sonucuna ulagilmastir.

Mesleki motivasyon dlgegi bes alt boyutuna sahip oldugundan bes degisken ile bes alt

boyut arasinda farklilagma olup olmadigina bakilmis, meslegini sevmek boyutu ile



medeni durum arasinda ve ekonomik kazan¢ ile egitim arasinda fark oldugu
gorililmiistiir. Buna gore evli olan kadin yOneticilerin puanlarmin bekar olan kadin
yoneticilerin puanlarindan anlamli diizeyde yiiksek oldugu belirlenmistir. Buradan;
mesleki motivasyon diizeyleri agisindan evli olan kadin yoneticilerin bekar olan kadin
yoneticilere gore mesleklerini daha ¢ok sevdigi ve motivasyon diizeylerinin yiiksek
oldugu sonucuna ulasilmistir. Kadin ydneticilerin yas degiskeni, egitim diizeyi
degiskeni, ¢ocuk sayist degiskeni, yoneticilikteki toplam siire degiskeni ile mesleki
motivasyon diizeyi arasinda anlaml bir fark bulunamamistir. Kadin yOneticilerin yas
degiskeni ile mesleki motivasyonun alt boyutlar1 olan meslegini sevmek, gorev aski,
meslegin ekonomik yetersizligi, meslegin ekonomik kisithiligi, meslegin ekonomik
kazanglar1 arasinda anlamli bir farkin olmadig1 bulunmustur.

Anahtar Sozciikler: Yonetim, Kadin Yoneticiler, Mesleki Motivasyon, Cam Tavan
Sendromu

Vi



ABSTRACT

This study aims to examine the level of professional motivation of female employees
who work as senior managers, directors or executives at different private institutions
located in Istanbul. to evaluate the level of their professional motivation level, a
‘Professional Motivation Scale’ was conducted to participants. It is good to note that
only female workers were examined in this study. At first personal information of the
participants were noted down and then total points that female workers had from the
scale and their level of motivation were studied. Later, the total results of professional
motivation scale and its results of its subdimensions were together analysed.

The data of the study was gathered from the personal information form with 5 questions
and from the professional motivation scale which consists of 24 questions and 5
subdimensions. In total 53 female workers who work in various areas from education,
health, industry to finance, insurance and service business, from 20 different districts of
Istanbul joined the survey. While analyzing the data, SPSS program was used and while
processing it, arithmetic mean, standart derivation, Mann Whitney U Analysis and

Kruskal Wallis Analysis were used.

The result of this study shows that half of the female workers working as senior
managers, directors and executives are married and most of them worked in these high
positions between the ages of 26 and 40. Except one, all the others are university
graduates, mostly half of them have a child or children and lastly, most of them worked
in the positions mentioned above at the beginning of their careers. Upon having a look
at the total result of each subdimension from the scale of professional motivation, the
highest score is related to the love for the career. However, the lowest score is
connected with the scantinesses of their careers. Moreover, it can be said that the level
of professional motivation of married female managers is higher than single femal
managers. From the subdimensions, between the love for the career and marital status
plus between the education level and financial income have some meaningful

differences from each other.

Keywords: Management, Women Executives, Professional Motivation, Glass Ceiling

Syndrome
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BOLUMI

PROBLEM DURUMU

Is diinyasinda ¢alisma yasammin giiniimiiz modern diinyasinda ge¢mise gore
degistigini gozlemlemekteyiz. Bu degisen modern is yasaminda ydneticilik, yonetme
sekilleri de farkli bir anlayista yiiriitiilmektedir. Bu anlamda meslekler ve oOrgiitler
farklilasmistir. Modern diinyada ofisler ve kapali is yerlerinde calisma hayatini devam
ettirmeyi de beraberinde getirmistir. Bu da is diinyasinda ciddi bir hiyerarsik diizeni
ortaya koymustur. Bu hiyerarside de en list siralarda yoneticiler yer almaktadir. Onun
icin giiniimiizde is-meslek konusunda yonetim, yoneticilik 6nemli bir kavram olarak
karsimiza ¢ikmaktadir. Bu alanla ilgili 6rgiit psikolojisi, yonetim psikolojisi, yonetim
kavrami gibi bilim alanlar1 gelisip degisik sekilde ele alinip tanimlanmaktadir. Onun
icin gilinlimiizde is-meslek konusunda yonetim, yoneticilik kavrami {izerinde ¢alismalar
yapilan 6nemli bir yaklasim olarak karsimiza ¢ikmaktadir. Bu alanda calisilan orgiit
psikolojisi, yonetim psikolojisi, yonetim kavrami degisik sekilde ele alinip

tanimlanmaktadir.

Alan yazinda bir¢ok farkli bigimde tanimlandigi goriilen yonetim kavramu,
Toprak¢r’ya (2013) gore, bir oOrgiit ortaminda var olan, Orgiitii amaglarina uygun
yasatmaya ¢alisan, bunun i¢inde elindeki insan ve madde kaynagini amag¢ yoniinde
esgidiimleyen eylemler biitiiniidiir. Turban’a (1988) gore yoOnetim: Orgiitleme,
planlama, yoneltme, denetleme ve kadrolama fonksiyonlarmni yerine getirme, belli
kaynaklarn kullanimi ile belli hedeflere ulagsma faaliyetidir. Tanriéren’e (1995) gore ise
yOnetim, Orgiitiin diger alt sistemlerini yonlendirme sorumlulugunu tasiyan farkli bir alt

sistemdir (Turban 1988. Akt: Tanriéren, 1995, 54).

Bu tanimlardan anlagilacagi lizere yonetim, Orgiitiin sahip oldugu insan ve
madde kaynaklarmi amaglar1 dogrultusunda etkinligini artirmak i¢in birlikte ¢aligmay1
saglamaktir. Yonetim konusunda bu tanimlara baktiimiz zaman yOnetimin ne ise
yaratig1 ve islevi konusunda daha fazla calisildigi goriilmektedir. Yonetimin iglevi
konusunda aragtirmalar yapan Tanridren, 1995; Celikten, 2004; Taymaz, 2000; Tuncer,

2003 ve Tan, 1996’a gore yonetimin orgiit i¢in gerekli oldugunu belirtmislerdir.



Oncelikle ydnetim &rgiit icin amag ve politika belirlemeden 6nce drgiite strateji
ve gidecegi yonii belirler. Bununla birlikte altta caligmakta olan diger sistemleri de
organize eder ve birbirleri arasindaki problemlere olas1 ¢dziimler sunar. ilaveten,
yonetimin sorumluluklart igerisinde Orgiitin yapisin1 ve altta isleyen birimleri

yonlendirmek de bulunmaktadir (Tanridren, 1995).

Modern is yasaminda kadin ¢alisanlarin yer almasi eskiye gore biiylik oranda
gorilmektedir. Kadinlarin calisma yasaminda bulunmasi, pek c¢ogunun yOnetim
kademelerine, yoneticilik gorevlerine talip olmaya da itmistir. Sayilar esit olmamakta
birlikte giliniimiizde yoneticilige aday olan ve yonetici olan kadinlar bulunmaktadir.
Fakat erkeklere gore bu say1 hala diisiiktiir. 2012 yilinda Tirkiye’de 6zel sirketlerin orta
ve list diizey yOnetici pozisyonlarinda ¢alisan kadin oran1 %14,4 iken bu oran 2016

yilina gelince %16,7 olarak ortaya ¢ikmistir. (Hanehalki Arastirmasi, 2016).

1970’11 yillarin basinda calisma hayatmma dahil olan ve bununla beraber
profesyonel yonetim basamaklarinda bir kariyer amaglayan kadin sayisinda gozle
goriiliir bir artis varken, yapilan ¢alismalar da gostermistir ki, kadin ¢alisanlar meslek
hayatina erkek calisanlarla esit durumlarda girmekte ancak ¢ok zaman ge¢meden
kariyerleri ve is deneyimleri ayrilmaktadir (Morrison ve Glinov,1990, Akt: Celikten,
2004).

Bir is yerinde gorevler o pozisyonda bulunan yoneticiden istenen o goreve dair
Ozel davranis sekillerini belirlemektedir. Esasinda makam, bir kademeye ait hiyerarsiyi
ve bu kademenin digerleriyle ve tiim sistemle iliskisini belirleyen kapsayici bir
tanimdwr. Farkli makamlardan beklenen davranis bi¢cimleri ve belli gorevleri vardir. O
makamin ydneticisinin rollerini iste bu gérevler meydana getirir. Bu goérevlerin basinda
olan egitsel lider, bir kamu yoneticisi, alan uzmani, profesyonel egitimei, egitim lideri
ve ayni zamanda topluma ait etkin, ¢alisan bir birey olmakla yiikiimlidir. (Taymaz,
2000, s.54).

Ulkemizde kadinlarin en ¢ok cahstiklari alanlardan biri egitimdir. Ancak
Ogretmen, egitici ve yonetici cinsiyetlerine bakildiginda ne yazik ki kadm yonetici

sayisinin az oldugu goriilmektedir.



Ornegin Milli Egitimi Bakanlhiginda 2014 verilerine gore kadin ydneticilerin
oran1 %11,9 erkek yoneticilerin oran1 %88,1’dir Baktigimizda ayni1 yil icerisinde kadin
ogretmen sayisi erkek Ofretmen sayisina esit olarak karsimiza ¢ikmaktadir. (TUIK,

2015).

Tiirkiye’de yoneticilerin orgiite dair bakis agisi egitim Orgiitlerinin gelisimi ile
paralel ilerlemektedir. Ornegin, bir okul yoneticisi her ne kadar ¢agdashigi kendine
kilavuz edinse de, sadece calistigi okulun gelismesini hedef alamaz. Bu okul miidiirleri
hem yasadiklar1 toplumun gelisip biiylimesi ve hedeflerini toplumun bir bilgi toplumu
olmas1 yoniinde belirler. Tabi ki bunlar1 yaparken de bir¢ok gérev ve sorumluluklar1 da
yerine getirmesi beklenir. Bahsedilen bu gorev ve sorumluluklar tam da okul, yonetici

ve yonetiminin rollerini belirler (Tuncer, 2003).

Diinyada bircok bolgede ilkdgretim Ogretmenleri biliyiik 0Olglide kadmn
calisanlardan olusurken bu saymin daha st egitim seviyelerine uzanirken azaldigini

goriilmektedir (Celikten, 2004).

Tiirk egitimi sistemi i¢inde kadin faktoriiniin nerede oldugunu arastiran Gerni
(2001) yaptig1 bir lisans istii ¢alisgmada gelismis bolgelerdeki kadin yonetici sayisimin
az gelismis bolgelere gore diisiik oldugunu; ayni sekilde yine bu oranin ilkokuldan

liseye gidilirken de diistiigiinii tespit etmistir (Akt: Celikten, 2004).

Tan(1996)’in bulgularma gore tlkemizde en eski mesleki gelenek olarak
ogretmenlik, Kadinlarin sahip olabilecegi bir ¢alisma alani olarak goriiliirken ayni
alanda herhangi bir yoneticilik pozisyonu kadmlarm azinlik goriiniimiinde olan meslek

gruplarinin en baglarinda karsimiza ¢ikmaktadir (Tan, 1996. s. 33-42).

Kadinlarin basarili olmalarinin sebepleri olarak erkeklere gore daha sabirly,
sebatkar olduklari, streslere daha rahat basa ¢iktiklar1 ve yiiksek bir motivasyona sahip
olduklarini s6yleyebiliriz (Bakir, 2017).

Biitiin bu etkenlerle beraber motivasyon kavrammim kadmlarin ydneticilik

yapma konusunda énemli bir etken olarak karsimiza ¢ikmaktadir.

Ulkemizde farkli is alanlarinda c¢ahisan kadmlarm calistiklar1 yerlerdeki

pozisyonlarma baktigimizda giin gectikge Orgiitiin orta hatta {ist basamaklarina dogru



biraz daha ilerlemelerine karsin ne yazik ki benzer olumlu yiikselis egitim sektoriindeki

yoneticilik pozisyonlarinda kadinlarda istenilen seviyede degildir.

Tiirkiye’de niifusun yarisim1 kadmnlar olugturmaktadir. 2017 yilinda niifusun
kadin-erkek dagilim orani erkekler lehine %50,2°ye %49,8°dir (TUIK). Bunun yaninda

Tiirkiye’de kadinlar ve erkekler ayn1 egitimi alarak ¢alisma hayatina baslamaktadir.

Kadin yoneticilerin yoneticilikte karsilastiklar1 sorunlarin yoneticiligi tercih
etmede onemli bir yaklagim oldugu gozlemlenmektedir. Tiim bu acilardan bakildiginda
kadinlarin yonetici olmamalar1 noktasindaki sorunlari, yonetici segilirken karsilastiklari
sorunlar ve yonetici olduktan sonraki sorunlarinin neler oldugu, bu sorunlara
getirilebilecek ¢6ziim Onerilerinin neler olabilecegi arastirilmasi gereken bir durum

oldugu soylenebilir.

Kadmn erkek arasindaki egitim esitsizlikleri son yillarda giderek azalmaktadir.
Bunun sonucunda da esit egitim olanaklarma kavusmus kadinlarin daha fazla
yoneticilik yapmasi beklenmektedir. Fakat bu beklenti yonetici kadmn sayisina
baktigimiz zaman tatmin edici goziikmemektedir. Halbuki kadinlarin sebatkar, disiplinli
ve motivasyonlu olduklar1 zaman ¢ok basarili oldugu bilindiginden, kadinlarin yonetim
kademelerinde gorev yapmalarini desteklemek i¢in kadin yoneticilerinin dzelliklerinin
arastirilmas1  gerekmektedir (Onal, 2014; Simsek, 2011). Kadmlarm ydnetim
kadrolarinda basarili olmalarinin en 6nemli etkenlerinden de biri yiiksek mesleki
motivasyona sahip olmalaridir (Sahin, 2002) ve (Bastan, 2011). Bu c¢alismada iist diizey
yonetici olarak c¢alisan kadinlarin mesleki motivasyon diizeylerinin incelenmesi

amaclanmistir.
1.1. PROBLEM CUMLESI

Bir is yerinde yOnetici pozisyonunda calisan kisilerin cinsiyetinden ¢ok, olmasi
gereken ozelliklere gore istihdam edilmesi beklenir. Isletmelerde toplumsal cinsiyet
esitligi olgusunun olumlu yonde gelismesine ragmen giiniimiiz isletmelerinde kadin
yonetici sayist tatmin edici diizeyde degildir. Son yillardaki iyilesmeye ragmen yine de
kadin ydnetici sayisi tatmin edici diizeyde artmamustir. Isin niteliklerine uygun

Ozelliklere sahip kadinlarin yonetici pozisyonunda daha ¢ok olmasi beklenen bir



durumdur. Bu ylizden kadin yOnetici sayisinin artmasi i¢in caligmalar yapilmasi
uygundur. Kadm yoneticilerin ¢aligma hayatinda etkililik ve etkinlik diizeyleri, etkili ve
etkin gorev yapmalar1 i¢in mesleki motivasyon diizeyleri, kurumun sundugu hizmet
kalitesinin artmasi i¢in de yOnetici, ¢alisan ve hizmet verilenlerin iyi iliskiler kurmasi
saglanmalidir. Bunun i¢in de ydnetici olabilecek potansiyele sahip kadin ¢alisanlarin
mesleki motivasyonlarinin  yiiksek olmasi saglanmalidir. Uygulamalardaki kadin
yoneticilerin mesleki motivasyon diizeyinin incelenip mesleki motivasyon diizeyi ile
degiskenler arasindaki iliskiyi ortaya koymak onemli bir paradigma olarak karsimiza

¢ikmaktadir.

Bu sebeple bu c¢aligmanm problemi, “Kadin yoneticilerin mesleki motivasyon

diizeyleri nedir” olarak belirlenmistir.

Bu arastirmada is hayatinda ¢alisan kadin ydneticilerin mesleki motivasyon
diizeyleri ile baz1 kisisel 6zelliklerinin (medeni durum, yas, 6grenim durumu, ¢ocuk
sayis1, yoneticilikteki toplam siire) incelenmesi amaglanmaktadir. Bu amagla ¢alismada

asagidaki arastirma sorular1 diizenlenmistir.

1. Kadmn yoneticilerin kisisel 6zellikleri (medeni durumu, yasi, 6grenim durumu,

cocuk sayisi, yoneticilikteki toplam siire) nedir?

2. Kadm yoneticilerin ‘Mesleki Motivasyon Olgegi’ (Ural, 2007)’nin her bir alt
boyutundan (meslegini sevmek, gorev aski, meslegin ekonomik kisitliligi ve
meslegin ekonomik kazanglar1) aldiklar1 puana gére mesleki motivasyon diizeyi

nedir?

3. Kadm ydneticilerin “Mesleki Motivasyon Olgegi”(Ural, 2007) alt boyutlarindan
(meslegini sevmek, gorev aski, meslegin ekonomik kisithligi, meslegin
ekonomik kazanclari) aldiklar1 puana gdre mesleki motivasyon diizeyleri ile
kisisel oOzellikleri (medeni durumu, yasi, 6grenim durumu, c¢ocuk sayisi,

yoneticilikteki toplam siire) farklilasmakta midir?
1.2. ARASTIRMANIN AMACI VE ONEMIi

Diinyada oldugu gibi Tiirkiye’de de kadinlarn is hayatina katilimi gozle goriiniir

bir artig gdstermektedir. Artis olsa da ydnetici pozisyonlarinda bu oran hala oldukca



diisiiktir. Bu durumun degiserek yoneticilik pozisyonlarma daha fazla kadinin
yerlesmesi beklenmekteyken yonetici olarak calisan kadinlarin erkeklere gore birgok

zorlukla karsilastiklar1 herkes tarafindan bilinen bir olgudur.

Profesyonel is yasaminda kadin ¢alisanlarin sayisinin artmasi, beraberinde hem
is hayatinda hem de yonetimde kadinlara dair ¢aligma ve arastirmalarin sayisinin da
artmasina vesile olmustur. Kadin yoneticiler agisindan diger toplumsal faktorleri ve
zorluklar1 g6z Oniinde bulundurdugumuzda kadin yoneticilerin mesleki motivasyon
diizeyleri bu alanda 6nemli bir durum olarak karsimiza ¢ikmaktadir. Bu nedenle,
uygulamalardaki kadin yoneticilerin mesleki motivasyon diizeyinin incelenerek mesleki
motivasyon diizeylerini saptayip degerlendirmek ve bu dogrultuda kadin yoneticilere
yonelik oneriler gelistirmek, kadin yoneticilerin sorunlarin1 kaynaginda ¢ézmenin bir

yoludur.

Bu caligma sayesinde, kadm yoneticilerin mesleki motivasyonuna ydnelik
goriisleri ¢ercevesinde bir degerlendirme yapilabilecek ve kadin yoneticiler, bu alanda
arastirma yapan cevreler i¢in kadmn yoneticilerin mesleki motivasyonuna dair bir doniit
saglanmig olacaktir. Kadin yoneticilerin mesleki motivasyonu ile olas1 aksakliklar

saptanarak ¢coziim Onerileri tiretilmesinde yol gosterici olabilecektir.
Bu arastirma ile kadin yoneticilerin sayisiin artmasi ve mesleki motivasyonunu
gelistirmesine yardimc1 olacagi beklenmektedir.

1.3. VARSAYIM

Kadin yoneticiler kendilerine verilen kisisel bilgiler anketi ve 6lgme aracini

ictenlikle ve yansiz bir sekilde cevaplandirmislardir.
1.4. SINIRLILIKLAR

Arastirma;

1. Kadin yoneticilerden kisisel bilgiler anketi ve Mesleki Motivasyon Olgegi
(Ural,2007) yolu ile elde edilecek verilerle,
2. Bu arastirma Istanbul ilinde cesitli dzel sirketlerde calisan 53 iist diizey kadin

yOneticinin goriigleriyle smirhdir.



BOLUM 2

KAVRAMSAL CERCEVE VE ILGILI ARASTIRMALAR

Yetiskin egitimi alanmna baktigimizda mesleki teknik egitimlerin ¢ok 6nemli bir

alt program alani oldugu goriilmektedir.

2000 yilinda Unesco’nun Dakar’da diizenledigi Diinya Egitim Forumu’nda
yetigkin egitimi alaninda saptanmis Oncelikli kesimlerin egitimine 6nem verilmeli,
cinsiyet ayrimciliginin 6nii agilmaya calisilmali 6zellikle kiz ¢ocuklar1 ve kadinlarin

temel egitimleri saptanmalidir goriisii dikkat cekmektedir (Ural, 2013).

Glinlimiizde toplumsal degisimlerle kadmnin is yasaminda daha fazla rol
almasiyla kadinin is yasamindaki rol, sorumluluk ve isinin etkinligini etkileyen faktorler
arastirilmaktadir. Kadmin is yasamindaki basarismi etkileyen psikolojik sebepler de
arastirma konusudur. Problem ¢6zme becerisi, basa ¢ikma becerisi, elestirel diisiinme

diizeyi ve motivasyonu dnemli olmaktadir.

Is ve aile arasi sorumluluklar arasinda sikisan kadm cahsanlarin is yasami
olduk¢a zordur. Buna iist diizey kadin yoneticilerin basamaklar1 ¢ikip kariyer
hayatlarinda ilerlemeleri beraberinde arti sorumluluklar1 da getirmektedir. Tim bu
zorluklara ragmen cesitli nedenlerden dolayi(para kazanma, statii edinme vb.) iist diizey
kadin yoneticiler is hayatlarinda bu yoneticilik pozisyonlarinda gorevlerine devam
etmektedirler. Bundan dolay1 ¢alisma hayatindaki kadinin motivasyon diizeyi 6nem arz

etmektedir.
2.1. YONETIM TANIMI

Modern diinyada mesleklerin ve c¢alisma Orgiitlerinin  hiyerarsik yapisi
yoneticilerin 6nemini gitgide artwrmaktadir. 20. ylizyilin karmagik Orgiitleri, yonetim
calismalarinin ve teorilerinin gelistirilmesini gerektirmistir. Bu da belli donemlerde
farkl: teorilerin gelistirilmesine vesile olmustur. Yonetim biliminin degerlendirilmesi {i¢
doénem halinde 6zetlenebilir (Karsh, 2004: 41). Birincisi, Taylor’la baglayan, is analizi
ve formal Orgiit yapisina dayanan klasik orgiit diisiincesidir. Bilimsel orgiit ¢aligmalar1

isin verimliligine yogunlagmistir. Daha sonrada yonetimin 6geleriyle ugrasmistir. Fayol

7



bu o6geleri: planlama, Orgiitleme, kadrolama, esgiidiimleme ve kontrol alarak
stralamistir. Ikinci yaklasim Howthorne’un ¢alismalariyla baslayan insan iliskileri
yaklagimidir. Bu yaklasimda insan iligkilerinin drgiitteki problemleri ¢6zecegi seklinde
olaylar basit¢e vurgulanmistir. Ugiincii yaklasim, davranis bilimleri yaklasimidir. Bu
yaklasim formal ve informal orgiit yaklagimlarini dengelemis, ilk iki teorinin sentezini
yapmig, modern davranig ve sosyal bilim metotlarmi analizlerde kullanmistir (Hoy

&Miskel, 1987; Akt. Karsli, 2004: 41).

Yonetime dair kuramlara bakildiginda yonetim taniminin ortak bir cati altinda
toplanamadig1 gozlemlenmektedir. Bagka bir sekilde ifade etmek gerekirse, yonetimle
ilgili ¢caligmalarda bulunan bilim adami ve kadinlarin iizerinde ortak karar kildiklar1 bir
tanimin oldugundan s6z etmek oldukca zor goriinmektedir. Bu sebeple herkesge kabul
edilen belirli bir tanim1 olmayan yonetim kavrami bilimin ¢esitli boliimlerine gore farkl
tanmimlanmis olarak karsimiza ¢ikmaktadir (Can 1996; Akt. Kocaginar, 2014: 1). Diger
yandan, Orgiitler acisindan yonetim tiim kaynak ve insan giiciiniin 6rgiit hedefleri ile
paralel ve etkili bir sekilde kullanilmasi olarak tanimlanmaktadir. Kaynaklarin ve insan
glictiniin Orgiitiin hedeflerini gergeklestirme yolunda etkin ve etkili bir bigimde kullanan
bir bilimdir yonetim (Dogan, 2002; Akt. Kocaginar, 2014).

Hodgetts ve Kuratko (1998) o6rgiitiin hedeflerini tespit etmek ve bu hedefleri
hayata gecirmek amaci ile insan giiciiniin koordinasyonu olarak tanimliyor yonetimi.
Farkli bir genel geger tanim ise yOnetimi Orgiitiin biitiin kaynaklarmin planlanmasi,
koordinasyonu, tedariki ve orgiitiin amaglarmi yerine getirmek i¢in tiim kaynaklarmnin
uygun zaman ve sartlarda ortaya ¢ikarilmasi ve organize edilmesi olarak ifade eder. Bu
tanima gore yonetici orglitlin kaynaklarindan orgiitiin hedeflerini yerine getirmek amaci

ile faydalanan ve bu eylemleri hayata geciren kisidir (Turan, 2005).
2.1.1. YONETIM SURECLERI

Karar verme tiim oOrgiit yapilarinin devam edebilmesi, yonetim siirecinin temel
tagt olarak belirtilen karar verme isleyisinin daha verimli bir sekilde ¢alismasina ve
alnan kararlarm uygun ve etkin bir yonde tatbik edilmesiyle ilintilidir. Aydin’m da
(2011) belirttigi gibi verilen kararlara dahil olma, secenekleri belirleme ve potansiyel

sonuglarin lizerinde kafa yorarak daha etkili kararlar alinmasin1 ve dolayisi ile aliman



kararlarm net bir sekilde goriilmesine ve orgiit tarafindan kabul edilip uygulamaya
gecirilmesi olasiligini gozle goriiliir sekilde artirirken calisanlarin belirlenen amaglar
dogrultusunda hareket etmesine de yardimci olur. Aksi halde is ortami olarak okula ele
aldigimizda bu siirece dahil olan olmayan ¢aliganlarin genel anlamda Orgiitii ve isi
sahiplenmedigi hatta aleyhinde ¢alisarak kuruma ve isleyise zarar verebilme olasilig1 da

bulunmaktadir (Kocaginar, 2014; Aydmn, 2011; Yilmaz, 2008).

Planlamay1 ele alacak olursak, orgiitiin hedeflerine ulasabilmek icin ihtiyag
duydugu yontem calisma bigimi ve yollarin belirlenmesi veya gérevin zamani, nerede,
kiminle ve ne sekilde yapilacaginin daha 6nceden karara baglanilmasi olarak karsimiza
¢ikmaktadir. Planlamanin karar vermeyi de i¢cine aldigi 6ne siiriilmektedir. Bu sebeple
yonetimde en temel siire¢ olarak kabul edilen karar verme, planlamanin da kapsadigi

daha detayl bir biitiin olarak kabul edilebilir (Kocagmar, 2014).

Ortak bir ¢aba gerektiren bir hedefin gergeklestirilebilmesi icin orgiitleme,
ihtiyaca yonelik hareketli bir yapiya ulasmak, kisacas1 6rgiitiin verimli ¢alisabilmesi igin
ihtiya¢ duyulan her seyin bir araya getirilmesi (Tortop, 2010) ya da calisan ve
varliklarinin 6rgiitiin hedeflerine uygun olacak sekilde belli bir diizen belli bir diizen ve
yapiya sokulmasi (Dogan, 1994) ¢abalarmin tiimii olarak tarif edilmektedir. Ote yandan
okul bakimindan orgiitleme, okulun hedeflerini hayata gecirebilmek icin Orgiit yapisini
olusturma siireci olarak tanimlanip ve bu yapinin da igerisine egitim ¢alisanlarini bir
araya getirme, uygun goriilen takimlara koyma ve bir biitiine ulastirmaktir. Y 6neticinin
nizamsizliktan belirli bir diizene ulagsmasi olarak da tanim goren Ornekleme siireci
sonucunda ortaya ¢ikan sorumluluk, yap1 ve is konularinda ¢alisanlarin birbiri i¢indeki
catisma ve sorunlar1 da azaltir ve herkesin bir uyum igerisinde ¢alisabilecegi ve ortak

hedefe uygun bir ortam hazirlar (Akt: Kocagimar, 2014; Aydin, 2011).

Basaran (2008) esgiidiimlemeyi, gorev paylasimi agisindan farklhilik gdsteren
insan kaynaklarini yatay ve dikey bir bigimde biitiinlestirerek okula dair yonetsel egitsel
ve Orgiitsel hedeflerine ulagsma siireci olarak belirtmektedir. Basaran’a gore yatay
esgiidiimleme Orglitte alt sistemler arasinda igleyisin aksamaya sebep olmayacak sekilde
biitlinlestirilmesi, dikey esgiidiimleme de birim yoneticilerinin hiyerarsisini dikkate
alarak bitiinlestirilmesidir.  YOneticinin ¢alisanlar arasindaki uyumu saglama,

caliganlarin motivasyonlarini iist seviyelere ¢ikartma ve ¢alisanlari miimkiin olan en
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yiiksek performansla ¢alistirma basarisi biiyiik 6l¢iide giidiileme araglarinin verimli bir
sekilde kullanabilme yetenegine bagli olarak goriilmektedir. Bu sebeple yoneticilerin
calisanlarin1 giidiileme noktasinda kullanabilecekleri tiim yol ve beceriye hakim olmasi

beklenmektedir (Basaran, 2008).

Bigim ve tiir olarak degistigi gozlemlense de denetleme ve degerlendirme biitiin
organizasyonlarda bulunmakta, Orgiitte tasarida olan tiim hedeflerden farkli yonlere
kaymadan bahsedilen hedefler dogrultusunda hayata ge¢mesini saglayan bir siire¢
olarak karsimiza g¢ikmaktadir. Bununla beraber en temel amaci orgiitiin verimlilik
seviyesini ylikseltmek olarak bilinen denetim ve degerlendirme siiregleri, toplanan tiim
bilgi ve isleyisin tek tek birbiri ile karsilastirilmasi sonucunda bir yargiya varma
stirecini de ortaya koymaktadir. Tirk egitim sistemimizde egitim ve 6gretim ¢alisan ve
yoneticileri, slire¢ ve calisanlara dair yonetmelikler kapsaminda birincil diizeyde iken
ikinci seviyede il Milli Egitim Miidiirliikleri gibi bir iist kurum yoneticileri ve son

seviyede ise Milli Egitim Bakanligi miifettigleri tarafindan denetime girmektedir.

Bu ii¢ ayr1 denetim birimi ilgili yonetmelik kapsaminda {i¢ farkl diizeyde teftis
etmekte olup gerek siirecin daha verimli hale getirilmesi gerekse yonetici ve ¢alisanlarin
daha motive olmus sekilde ¢aligmalar1 icin gerekli olan ¢alismalar1 devam ettirmektedir.
Fayol, tiretimi yOnetimsel faaliyetlerin tiimii olarak belirleyip literatiire kazandirmis
olup bu kavram giivenlik, muhasebe, ticari, mali ve iiretim ¢alismalarindan altinci
siradakini olusturan yonetim islevine dahil olan karar verme, ornekleme, yoneltme,
planlama, koordinasyon (esgiidiimleme) ve degerlendirme genel bir 6zellige doniiserek

tiim Orgiitlerin gatisi altinda var olmaya devam etmektedir (Basaran, 2008, 2014).
2.1.2. YONETICI TANIMI

Giliniimiizde herhangi bir kurum, organizasyon ya da sirkette ¢alisgan bir bilgi
calisani kurum i¢i durumu ya da sahip oldugu bilgi sebebiyle isin hayata geg¢irilmesi ve
elde edilen sonug¢larmn kurumun kapasitesini parasal yonde etkileyip katkida
bulunmasiyla birlikte artik bir yonetim basamaklarindan bir tanesini olusturmakta olup

bir yonetici konumunda kabul edilmektedir (Karsli, 2004, s.98).

Bir bilgi ¢alisaninin yonetici olup olmadigi o kurumdaki diger calisanlarin

idaresiyle alakali degildir sadece. Bilgi isi parasal ya da rakamsal sekilde tanim icerisine

10



sokulamaz. Sonuglar dahilinde bir tanim yapilabilir. Bunun i¢in ise ¢alisma ekibinin
is¢i ve yonetici kadrosunun ne kadar genis oldugu da belirleyici bir 6zellik
olmamaktadir ¢iinkii bilginin otoritesi mevkiinin otoritesi ile esdegerdir (Drucker,

1994).

Artik glinlimiizde sirketin en alt basamagindaki yonetici ya da idareci, sirket
sahibi, baskani1 veya herhangi bir devlet kurumunun idarecisine kiyasla is noktasinda
kadro yoniinden smirli olabilir ama sonu¢ olarak bu amag cergevesinde o da bir
yoneticidir. Benzer sekilde karar verme yetkisi bulunan her bir calisan sirket baskani

yoneticisi ya da idarecisi ile ayni tiirden is1 yapmaktadir (Karsli, 2004).

Herhangi bir hizmet ya da mal iiretebilmek i¢in tiim egitim elemanlarin1 bir
arada toplayan ve is yerini c¢alistirma yetkisine sahip olan kisi yonetici olarak
adlandirilir. Bu konuda yonetici risk ve kar1 bagkalarina ait olacak sekilde kurum sirket
ya da organizasyonun basindadir. Yonetici es zamanda isletme ya da kurumun asil

sahibi ise bu durumda risk ve kar da onlara ait olmaktadir (Web, 2014,1).
2.1.3. YONETICININ GOREVLERI

Yoneticinin asli goérevlerinden birisi etkin ve verimli olmaktir. Hangi kurum ya
da organizasyonda calisiyor olursa olsun yapmasi gerekeni, en dogru sekilde yapmasi
beklenendir yonetici. Ayn1 zamanda is ortaminda olusan farkli sebeplerden kaynaklanan
tim eksiklik ve aksakliklarin da giderilmesinde en yiiksek etki seviyesine sahip olan
kisilerdir. Neticede yoneticiyi digerlerinden farkli yapan en 6nemli unsur vizyondur. Bu
vizyonun bilgi calisanlarinin da iiretimde kalmasmi sagladigi bilinmektedir (Karsls,

2004: 94).
Bir¢ok gorevi olan yoneticinin bazi gérevlerini agagidaki sekilde siralayabiliriz:

e Hedefleri i¢in kullanilacak kaynaklar1 arastirarak bu kaynaklarin elde edilmesini

saglar.

e Kurum caliganlarinin gorev ve sorumluluklarini belirleyerek is tanimlarina karar

Verir.

e Isletmedeki siirecleri baslatir.
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e Isleyisin amaca basar1 ile ilerleyebilmesi icin gerekenleri planlar ve uygular.

e Yonetici igyerindeki sorumluluklar1 ile yiikiimli oldugu kisilerin “ast™,

kendisine kars1 ylikiimlii oldugu kisilerin “iist”i konumundadir.

e Basariya giden yolda giiglii yonetici astlar1 ile iyi iletisim kurmali, onlardan
stirecler ve isleyis ile ilgili yeterli geri beslemeyi alabilmelidir ki yOneticinin

etkisi ortaya ¢iksin (Web, 2014, 2-1).

Hiyerarsi bir is yerinde, kurum ya da kuruluslarda calisanlarin alt ya da st
olmalaria gore sira ve smiflandirmasidir. Bu siniflamanin {ist seviyelerinde yOnetici
yer almaktadir. Ust seviye yoneticiler isletme kurum ya da kuruluslarin dzellikle ve
genellikle prensip karar mekanizmasmdan sorumludur. Ornek vermek gerekirse bir
genel miidiir ¢alistigi kurumu daha iyi bir isletme olmasi bakimindan yOnetmekle
sorumludur. Giinliik siirecler, teknik detaylar ve rutin operasyonlar daha alt diizey
yoneticilerin sorumlulugundadir. Zira bu yoneticiler yapilan islerin teknik detaylarma

daha yakin ¢alismaktadir (Web, 2014, 2-2).
2.1.4. YONETICININ OZELLIKLERI

Tiim yonetici kademesinde bulunan calisanlardan farkli bir konuma sahip olan
etkili yoneticiler kendilerini her tiirlii sart ve Sikintilarla bas edecek konuma yerlestirip
bundan baska segeneklerinin olmadiginin da farkindadirlar. Bu durumun farkinda
olmamak yoneticinin hedeflenen sonuclara etkin sekilde ulasamamasma dolayisiyla

yetersizligine sebep olur (Karsli, 2004: 98).

Bu anlamda bir kurumda yoneticilik yapan kisinin pek ¢ok 6zellige sahip olmasi

beklenir ama 6zellikle su {i¢ nitelik yonetici 6zelliklerinde one ¢ikmaktadir:

Her an gereken gorevlerde sorumluluk iistlenmeye hazirdirlar: Bir yonetici
kuruma, yOnettigi ise ve ¢alisanina dair sorumluluklar almakla ytikiimliidiir. Kendisinin

bu sorumluluklardan kagma gibi bir liiksli bulunmamaktadir.

Personeli ile yakin bir ilgi ve iletisim icerisinde olmak: Etkin bir yonetici

gorev siiresince kurum ve c¢alisanlarinin eylemlerinden haberi olmalidir.
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Fikirlerini personeli ile paylasmah ve agiklamada bulunmahdir: Birlikte
calistig1 insanlarin fikirlerini mutlaka almali, bunlar1 degerlendirmeli ve bu asamalarin
her birinde personelin ¢alismasina katkida bulunmalidir. Kendi fikirlerini de personeli
ile paylagmali, ihtiya¢ halinde gerekli agiklamalarda bulunmalidir. Bu noktada sunu
belirtmek gerekir ki kendi fikirleriyle beraber personelin goriislerini de aldiginda bu
onlar1 anlamay1 da kolaylastiracak ve onlarla etkilesim i¢inde kalmayi saglayacaktir

(Karsli, 2004).

Basarili yOneticinin gereklerinden birisi de yoneticinin liderlik vasiflarini
yerinde kullanmasi bilgi birikimini ve planlarini ¢aliganlarma aktarabilmesidir. Bu
aktarim sirasinda yonetici fikirlerini tam anlamiyla aktarmaya dikkat etmesi ve aktardigi

fikirlerin anlasildigimi kontrol etmesi gerektigini sdyleyebiliriz.
2.2 YONETICILIK VE KADIN

Gerek sosyal hayatta gerekse is yasaminda erkek ve kadinlar farkli faaliyetleri
beraber yiiriitebilmektedirler. Niifus dagilimina baktigimizda kadinlarin neredeyse
diinya niifusunun yarisina sahip oldugu goriilmektedir. Buna ragmen ¢aligma ortaminda

oranda ayn1 paya sahip olamamuslardir (Oriicii, 2007).

Calisma ortaminda kadmnlarin yer almasi artan oranlarda devam ettigi igin
calisma hayatindaki kadmlara yonelik arastirmalarin da artmasi ka¢mnilmaz olmustur.
Yapilan ¢alismalar sonucunda goérmekteyiz ki yonetici pozisyondaki kadmlarin orta
kademeye gelebilmelerine ragmen tam bu noktada bir duraklama tespit edilmistir.
Yonetim seviyesi agisindan baktigimizda kadin yOnetici sayist bakimindan olumsuz
olarak nitelendirilecek sonuglar goze carpmaktadir. Giliniimiizde iist diizeyde gorev
yapan yonetici statiisiinde c¢alisanlarin pek ¢ogu hem diinyada hem {ilkemizde
erkeklerden olugmaktadir. Ama son yillarda bu durum cok yavasta olsa kadin
yoneticilerin lehine degismektedir. Fortune 1000 listesinin 2007 yilina ait toplam gelir
baz almarak yapilan bir arastrmada en biiyiikk 1000 Amerikan sirketinin sadece iki

tanesini en tepe yoneticisinin (CEO) kadin oldugu goriilmektedir (Oriicii, 2007).

Kadm istihdam ve kademe yiikseltmelerinde orgiite ait kiiltlirle beraber sosyal

kalip, norm ve toplumsal kiiltiir degerlerinin de etkilerinin gozle goriiliir bir bicimde
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engel teskil ettigi herkes tarafindan kabul edilmektedir. Japonya’da yapilan bir
arastirmada ortaya ¢ikan sonu¢ bu durumu desteklemektedir. Bu arastirmaya gore
sirketlerin kadin istihdam etme ve makamlarmi yiikseltmeye yonelik genel anlamda
olumsuz bir tutum goézlenmistir. Buna da gerekge olarak kadinlarin aile hayatma dair

sorumluluklari 6nemli oldugu diistiniilmektedir (Appold vd., 1998:555).

Nalbant’in sundugu (2002) yaklasima gore ise bankacilik sektoriinde ¢alisan
Tiirk kadin ve erkek yoneticilerin iyi liderlik davraniglar1 agisindan aralarinda herhangi
bir farkin olup olmadigi ve varsa da bu farkin hangi davraniglarda ve ne seviyede
oldugu ol¢timlenmistir. Varilan sonu¢ sudur ki yoneticilere gore liderlik yetenekleri
kadin ve erkek olmalarindan kaynaklanmamaktadir. Yapilan i ve genel etkinlik
acisimdan erkek yoneticiler daha oOne ¢ikarken beseri iliskiler konusunda kadmn

yoneticilerin daha basarili oldugu belirtilmistir.

Bajdo ve Dickson (2001: 401), is yerlerinde egitim kiiltlir yapisinin cinsiyet
ayrimi yapma noktasinda 6nemli bir yeri oldugunu belirtmistir. Yaptig1 ¢alismalarda
otokratik lider tarzi, hiyerarsiye Ozgii otoritenin yukaridan asagiya dogru ilerleyen
iletisimin oldugu “erkek egemen” teskilat kiiltiiriiniin benimsenmis olmasinin kadin
calisanlarin iist kademe yonetici pozisyonlarmi ylikselmeleri noktasinda ciddi bir engel

olusturdugu belirtilmektedir.

Ote yandan Ingiltere’de gerceklestirilen bir arastrma sonucuna gore kadin
calisanlarin yOnetici pozisyonlarna daha ¢ok tercih edildigi goriilmektedir. En ¢ok
okunan gazetelerden biri olan Times’ta yayina konulan 3500 erkek ve kadin ¢alisanla
yapilan ¢alismada da ¢alisanlarin yonetici ve patronlarini nasil tarif ettikleri ve dahasi
nasil bir patron veya yonetici istedikleri sorulmustur. Bu arastirmanm sonucunda
calisanlarin daha ¢ok kadm ydnetici ve patronlarla caliymay1 tercih ettikleri ortaya

konulmustur.

139 iilkeyi kapsayan Diinya Ekonomik Forumu’nca 2010-2011 yilinda bildirilen
Kiiresel Cinsiyet Esitsizligi Raporu’na bakildiginda bu iilkeler arasinda Tiirkiye cinsiyet
esitsizligi bakimindan 126. sirada konumlanmigtir. Kadinlarin finansal manada hayata
katilim1 agisindan 131. sirada, egitim yasamina katilim bakimindan 109. sirada, politika

hayatina katilim bakimindan ise 99. sirada oldugu goriilmektedir. Tiim bu bulgulara
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dayanarak su sdylenebilir ki Tiirkiye’de yukarida bahsedilen tiim bu hayat boliimlerine

katilmalarinda farkli engeller bulunmaktadir (Schwab, 2010).

2.3. CAM TAVAN ALGISI VE KADIN YONETICILERDEKI
ETKISi

Mecazi anlamda kullanilan cam tavan kavrami bir is yerinde erkek ve kadin
arasindaki tiim esitsizlikleri belirlemek amaci ile kullanilan etkili bir kavramdir. Popiiler
medyada da admni sik sik duydugumuz ve duymaya devam edecegimiz bu kavram cesitli
hiikiimet tutanaklar1 ve akademik yaymlarda da yer almistir (Hu and Yun, 2008: Akt:
Giil ve Oktay, 2011). Fakat bu kavrami tam anlamiyla ifade edebilmek i¢in 6grenilmis
caresizlik teorisini de ele almakta fayda vardir. Ciinkii asil olarak cam tavan algisinin
temelini olusturan kadimnlarin veya azmlik i¢inde tiim gruplarm belli sartlar sonucu
olarak kendilerine deger verilmedigini dolayis1 ile kendilerini ¢aresiz ve yalniz
hissettikleri ve bir siire sonra da miicadeleden vazgegtikleri realitesi bulunmaktadir (Giil

ve Oktay. 2011).
2.3.1. OGRENILMIiS CARESIZLiK VE KADINLAR

Ogrenilmis caresizligi bir insanin ¢esitli olay ya da durumla karsilastiginda
birden fazla basarisizlik tecriibe ederek herhangi bir harekete gegse bile hicbir seyin
degismeyecegini ve artik bu durum ve olayin kendi kontroliiniin disinda gelistigini ve
sonu¢ olarak hicbir zaman basariya kavusamayacagi diislincesine saplanip kalarak

cesaretini kaybetmesidir (Sekman, 2006).

Ogrenilmis caresizlik modeli davranis ve bu davramsm neticesinde bir iliski
bulunmadigmi idrak edilmesi ve giidiisel (motivational), bilissel (cognitive) ve duygusal
(emotional) alanlarda bozulmalarin da goriildiigiinii anlatmaktadir. Giidiisel alanda
meydana gelen bir bozulma istemli davraniglarin sayisinda bir azalis; bilissel diizeydeki
bozulma sonuca varmada zorluk ¢ekme; duygusal alandaki bozukluk ise i¢ huzursuzluk

Ve depresyon olarak kendini ortaya ¢ikarmaktadir (Giil ve Oktay, 2011).

Ogrenilmis ¢aresizlige dair farkli bir varsayim da kadinlarm depresyon

durumunu belirlemede 6grenilmis caresizligin ciddi bir yeri oldugunu iddia eden bir
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calismadan gelmektedir. Bu g¢aligma bu iliskiden hareketle kadinlarin basarisizligi
tattiklarinda olaylara bakis agisin1 ve olaylari tanimlamaya yonelik sebep yliklemelerini
icsellestirdikleri yani bu durumda kendilerini suglu hissettikleri iizerinedir (Kiefer,
1990). Kadmlarda goriilen bu duyarhiligin kdkenine indigimizde kadinlardaki biyolojik
ozellik ve sosyal rol kavramlar1 6nemli bir etken olarak ortaya konulmaktadir (Giik ve

Oktay, 2011).
2.3.2. CAM TAVAN SENDROMUNUN KADINLAR UZERINDEKI ETKIiLERI

Cam tavan is yasaminda kadinlar1 da igceren bir¢ok azinlik gruplarinin kariyer
basamaklarinda bir sekilde yiikselmelerini engelleyen gozle goriinmeyen algisal ve
orgiite dair engellerin tiimiidiir. Oncelikle kadinlarm profesyonel is yasaminda &nlerine
¢ikan tiim zorluklar1 sembolize ederken daha sonralar1 yani giiniimiizde vardiginda bu
kapsam bir sekilde genislemis ve cesitli azmliklar yaslilar engellileri de kapsar hale
gelmistir. Dahas1 ¢esitli kaynaklarda o6zellikle evli ve c¢ocugu olan kadinlarm is
hayatinda erkek calisanlara gére daha az ylikselme ve 6diil alma olgularini anlatmasi

icin kullanilmaktadir (Weyer,2006).

Is hayatinda cinsiyet kavrami oldukga belirleyici faktdrlerden biridir. Erkegin
istlinliigiinii kabul goren ataerkil toplumlardaki bu goriisiin etkilerini profesyonel is
hayatinda da gormekteyiz. Ornek olarak cocugu olan kadm calisanlarin erkek
calisanlara gore ¢ocugunun bakimlar1 konusunda daha fazla sorumluluk iistlendigi ve bu
sebeple ¢alisma hayatina ayirdigi zaman azalmakta ve ise adaptasyonlar1 olumsuz
yonde etkilenebilmektedir (Ogiit,2006).

Bu ag¢idan incelendiginde kadin ¢alisanlarin maas, atlama ve terfilerinin 6niinde
bulunan engel ve zorluklar1 {i¢ farkli ana bashk altinda toplayabiliriz. Bu bagliklar
goriinmez nitelikte olup resmi degillerdir. Fakat is yasaminda daimi olarak hissedilen
direnglerdir. Birincisi maasta (iicrette) farklilik, ikincisi dini etnik ve cinsel alanlarda
ayrim ve son olarak ailevi konularda anlayish isyeri ve igveren eksikligi olarak
karsimiza ¢ikmaktadir. Egitim ve beceri eksikligi degerlendirildiginde kadinlarin terfi
almasinda genel anlamda bir neden teskil etmedigi goze c¢arpmaktadir. Zaten is
yasamina katilan kadinlarin %17°si egitim almamig veya egitim seviyesi diisiiktiir

(Dalkiranoglu ve Cetinel, 2008; Akt. Giil ve Oktay, 2011).
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Kadm calisanlarin yogun oldugu tekstil sektoriinde kadmlarin diisiik ticretlerle
calistirildigi goriilmektedir. Kadinlarin karsilastigi engelleri {i¢ baslikta toplarsak
kendilerine koyduklar1 engellemeler, erkek iistlerinin koyduklar1 engellemeler ve kadin
iistlerinin koydugu engellemeler seklinde degerlendirilebilir. Kadin toplumun bakis
acis1 sebebiyle kendi pozisyonunu konumlandirirken yasadigi 6zgiiven problemi, ev-is
dengesini kurmada yasadigi huzursuzluk ve bunun sebep oldugu isteksizlik ve inang
kariyerini dnemseme noktasinda ona ket vurmaktadir. Kadinimn erkek iistleri de sahip
oldugu onyargilarla hareket ederek pozisyonunu ve toplum normlarini koruma diirtiisii
ile giicii bulundurmay1 amaclayarak bir cinsiyet korliigli yasayabilmektedir. Buna
toplumsal kadm-erkek iletisimsizliginin bir sonucu olarak iletisim problemi de
eklenebilir. Bunun yaninda kadin {istlerde de benzeri cinsiyet korliigii biraz daha farkl
bir sekilde ortaya ¢ikabilir. Kralice ar1 sendromu yasayan kadin yonetici ¢ok yonlii bir
kiskanghiga kapilabilir, ¢alisant kendisine rakip gorebilir ve referans alinmaktan
¢ekinebilir. Bununla beraber cam tavan algisin1 destekleyen bir baska unsur da kadin
yoneticideki erkek gibi gériinme ¢abasidir. Zira kadin ¢alisanlarin 50-60% oranda erkek

yonetici ile ¢alismak istedigi belirlenmistir (Kavuncu, 2009).

Ozetlemek gerekirse is yasaminda kadin is goren ve yoneticilerin karsilastiklari

zorluklar1 asagidaki sekilde sayabiliriz:

. Calisma ortaminda calisanlara yonelik uygulamalarda kadin c¢alisanlarin
dezavantajli durumlara maruz kalmalari,

o Kadmlarin kariyer, kisisel gelisim ve egitim imkanlarindan daha az istifade

ettirilmeleri,
. Kadin calisanlara yiikselme konusunda daha az firsatin taninmasi,
o Genel olarak yonetici adaylarinin erkeklerden segilmesi,
o Ust diizey yonetici olarak kadmlarm ydnetim birimlerine daha az yerlestirilmesi,

J Onyarginim kadin ¢alisan ve ydneticilere karsi daha yogun hissedilmesi,

. [letisimde kadinlara erkeklere gore daha farkli tavir sergilenmesi,

Sanayilesmis ve gerek egitim gerekse ekonomik alanda gelismis toplumlarda
diger toplumlara nazaran cinsiyet esitligi yoniinden 6nemli ilerlemeler sagladigi ve

yiksek profilli yoneticilik pozisyonlarina gelebildigi halde kadinlarin yine de liderlik
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pozisyonlarinda nadiren gorev iistlenebildigi goriilmektedir. Angela Merkel Almanya
Bagbakani olarak onde gelen diinya liderleri arasindaki tek kadin lider olma 6zelligini
stirdiirmektedir (Acker, 2009). Kadinlarin Cam Tavan Sendromu karsisinda miicadelede
basar1 elde ederek BM Insan Haklar1 Komisyonu Bagkanligi, Finlandiya Merkez
Bankas1 Baskanligi, Yeni Zelanda Bagbakanligi, Diinya Saglik Orgiiti (WHO)
Bagkanlig1 gibi pozisyonlar1 elde etmesine ragmen yine de farkl kariyer engellemeleri

ile kars1 karsiya geldikleri goriilmektedir (Lackwood, Cev: Kavuncu, 2009).

Daha once de belirtildigi iizere cam tavan olmasi is hayatinda kadinlara yogun
bir sekilde firsat taninmasi1 ve yiikselise gegmelerinden sonra daha hissedilir olarak

belirginlesmistir.

Cam tavan olgusunun bulundugunu farkl tilkelerde yapilan istatistik sonuglarina
baktigimizda anlayabilmek miimkiindiir. Zaten herhangi bir bolgede az gelismislik veya
cok gelismislikle cam tavanin varhigini tanimlamak miimkiin degildir. Ornek olarak
parlamentonun %24’iinii kadinlarn olusturdugu Amerika Birlesik Devletleri’nde on
sene Oncesine baktigimizda bu oran sadece %16 idi, yani parlamentodaki kadnlar
kadinlara yonelik kararlar almak istediklerinde yeteri kadar ¢ogunlukta olmadiklarindan
erkeklerin de destegine gerek duymaktaydilar. Benzer sekilde Avrupa Birligi’ne iiye

olan 27 devletin merkez bankalarinin tiimiiniin basinda erkek baskan bulunmaktadir
(Web, 2015,4).

Ozel sektor ele alindiginda durumun ¢ok da degismedigini gérmekteyiz. Saglik
sektoriinde kadin ¢alisan sayisi fazla olmasma ragmen iist kademelere dogru yeteri
kadar kadin ¢alisam gérmek pek de olas1 degildir. Uretim sanayine gelindiginde ise bu
oran %?2’lerde kalmaktadir ve ayni sekilde bir ¢ok iilkede de benzerlik gdsterdigini
gozlemlemekteyiz. Metal sanayi ve motor gibi benzer sektorlerde kadin ¢alisanlarin
orani Ozellikle de oldukga diisiiktiir (http://www.eeoc.gov, Akt. Giil ve Oktay, 2011).
Kadinlara yonelik ayrimcilik Birlesmis Milletler’in yaptigi tanima gore medeni
durumlari ne olursa olsun kisisel, sosyal, siyasal, ekonomik ve kiiltiirel anlarda erkek ve
kadmn esitligi baz almarak insan haklarmin ve en temel ozgiirliiklerinin kadmnlara da
verilmesi ve kadinlarmn bu haklardan yoksun birakilmasina neden olan her tiirlii diglama,
engel ve kisitlamalar biitiiniidiir (http://www.un.org/issues/m-women.asp, Akt. Giil ve
Oktay, 2011). Birlesmis Milletler (CEDAW) Kadma Karst Ayrimciligim Onlenmesi
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So6zlesmesi’ni 1981 yilinda kabul etmistir. Tirkiye’nin 1985°te imzaladigi sézlesme
1986°da yiiriirlige girmistir (Web,2015,5-1).

Tiirkiye’de kadmlarin  egitim alma oranlarina baktigimizda ilkdgretim
basamaginda egitim alan kiz ¢ocuklarin oran1 %47,7 iken yiiksekdgretime gelindiginde
bu oranlarin %42’lere kadar diistiigiinii gdzlemlemekteyiz. Farkli sektorlerde calisan
kadin oranmna baktigimizda ise karsimiza su rakamlar ¢ikmaktadir: Tarim %48,5;
Sanayi: %14,4; Hizmet %37; Kamuda ise bu oran %23,6 iken, 6zel sektore gelindiginde
%26,4’tiir. Ust kademelerdeki yonetici pozisyonlarinda kadm ¢alisanlarin oram
karsimiza %2,7 olarak ¢ikmaktadir. TBMM’deki temsil oran1 %9; Tiirkiye geneli kadin
belediye baskan orani %0,6’dir. Yine ayni sekilde iilkemiz genelinde belediye meclis
iiyeligi temsili agisindan bu oran %2,3; Il Genel Meclisi ise %1,8’dir. Toplama
bakildiginda 15 kadmn diplomat bulunurken yiiksek yargi mensuplarinda kadinin temsil
orant %29 olarak belirtilmektedir (Web,2015, 5-2).

Kadmlarin iilkemiz genelinde isgiiciine dahil olma orani oldukca diisiik olup
yillar i¢inde de daimi bir azalis igerisindedir. Bu oran kadmlarda 1990 da %34’den
1996°da %30’a gerilerken 1980’lerde ise %40’larda idi. Ust diizey kadin yonetici,
direktor ya da miitesebbis orani ise sadece %0,19 dur. Kamuya geldigimizde iist ve orta
diizey yonetici kademelerinde bulunan kadin ¢alisanlarin %80°1 sef, %15°1 sube miidiirti
ve %3.7’s1 de daire baskani iken sadece %0,12°si genel miidiir pozisyonunda
calismaktadir. Genel konusmak gerekirse kamu sektorii tepe yonetimindeki kadin

calisan oran1 %4,2’dir (Koray,1993:21).

Yapilan baska bir arastirmada ise Tiirkiye’de yoOnetici pozisyonunda g¢alisan

kadinlarin profil olarak ortak yonleri asagidaki sekilde belirtilmistir:

. Cok fazla g6z oniinde olmak istememeleri,

. Giclii bir karakter sahibi olmalari,

o Sosyo ekonomik diizeylerinin {ist seviyelerde olmasi,

J Feminist bir ¢izgi olusturmayip aksine evrensel insan haklar1 savunucusudurlar,
J Cogunlukla evli ve ¢cocuk sahibi olup gelir diizeyleri ¢ocuklarina bakici tutmaya

elverigli oldugu siirece is hayatina daha fazla zaman ve emek harcamaktadirlar (Ogiit,

2006; KSGM, 2000, Akt: Giil ve Oktay, 2011).
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2.3.3. CAM TAVAN SENDROMUNUN TURKIYE’DEKi KADIN EGITIM
YONETICILERI UZERINDEKI ETKIiSi

Cam tavan ile ilgili ortaya konan arastirma ve calismalarin ¢ogunlugunun
Tirkiye’de igletme alaninda goriinmektedir. Egitim bilimleri alaninda ise kadin
caligmalar1 ve kadina dair benzer ¢aligmalar bulunmaktadir. Ancak cam tavan konusuna
yeteri kadar 6nem verilmedigi ortadir. Oysa 6zellikle kamu hizmetinde egitim ve saglik
sektorlerinde kadin ¢alisalim oran1 géz ardi edilemez. Paralel sekilde kadmin geleneksel
rolleriyle de benzerlik gésteren bu alanlarda toplumun sartlanmasimin etkisinin rolii de
oldukca fazladir (Egitim Sen, 2005). Bununla birlikte Tirkiye’de Milli Egitim
Bakanligi’nda c¢alisan kadin miidiirlerinin sayisinin erkek miidiir sayisina orani oldukca
disiiktiir. Bundan dolay1 yonetici pozisyonundaki diisiik sayidaki kadinlarmn sayica azlik
nedenleri ve kadmlarin miidiir olma 6niinde bulunan cam tavan arastirmacilar tarafindan

merak teskil etmistir (Aksu ve Dig., 2013).
2.4, MOTiVASYON

Calisan kadin yoneticiler agisindan son derece Onemli bir kavram da
motivasyon kavramidir. Bu alanda ¢alisan arastirmacilar tarafindan gesitli motivasyon

tanimlamalar1 yapilmstir.
2.4.1. MOTiVASYONUN TANIMI VE KAPSAMI

Motivasyon (giidiileme) kavraminin tam olarak karsihigi  dilimizde
bulunmamaktadir. Bu terim Fransizca ve Ingilizce “motive” kelimesinden iiretilmistir
(Eren, 2000, Akt. Yildirim, 2007). Temel olarak bireyin davranisina yonelik bir kavram
olan “motivasyon” latinceden “movere” kelimesiden gelmistir. Harekete gegirmek,
tesvik etmek, etki altina almak gibi anlamlara sahip olan “motivasyon” bireylerin belli

bir amac1 gergeklestirmek i¢in giidiilenmesidir. (Bingol, 1997, Akt. Yildirim, 2007)
Eren’e gore (2000) “motive” teriminin Tirk¢e’de karsihigi harekete gegirici,

saik, giidii sekillerinde tanima konmustur. Bu kapsamda motive; siirdiiriicii ya da pozitif

yone dogru yoneltici veya harekete gecirici olmak lizere {i¢ ana yapiya sahiptir. Motive

kavramindan tiiretilen “glidiileme” kavramu iSe bir veya daha fazla insanin belirlenmis
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bir yonde siirekli bir sekilde yaptigi ¢abalarin toplami seklinde tanimlanabilir (Eren,
2000).

Lutfans’a gore (1998) daha genis manasiyla motivasyon; bir davranisi harekete
gecirmek i¢in ihtiyag ya da herhangi bir hedefe yonelik bir diirtii ile baslayan bir
slirectir. Sabuncuoglu’na gore insanlar1 belirli davraniglara belirli durum ve zamanlarda
yonlendiren motivasyon benzer sekilde bireyin is diinyasindaki davranislarini da belirler

(Onal, 2014).

Motivasyon; bireyin bir sey yapma istegidir ve birey tatmin oldukg¢a bu siire¢
devam eder. Bu da giidiilenme ile harekete gegme ve eylemi gerceklestirme siirecidir
(Fidan, 1998).

Topaloglu’nun  ifadesinde; motivasyon, bireyin  olumlu  beklentilerini,
gereksinimlerinin siddetini ve odagini igeren siire¢ bir olgusudur. Kisacasi kisinin bir
hedefe yonelimini ve o hedefi gergeklestirmek i¢cin yOonelimini ve bu yonelimdeki
1srarmi igeren ¢aba biitliniidiir. Hedefin gerceklesmesi icin etkin bir sekilde yonetilen
motivasyon siireci ve bu sayede devamlilik igeren bir ¢aba gereklidir. Pek cok farkh
faktorii ihtiva eden bu caba biitiinliigli motivasyon ile saglanir (Topaloglu, 2010).
Ural’in tanimlamasi ile mesleki motivasyon kisinin isinde etkin, verimli ve basarili
oldugunu idrak etmesi ve doyum hazzi yasamasi ile disaridan da etkilenerek icinde

yasadig1 bir olgudur (Ural, 2007).

Genel olarak bireylerin neye motive olduklar1 ya da onlarin neyin motive
ettigini bilmek ¢evrede bulunanlarin davranislarini ve hareketlerini anlamay1 gerektirir.
Bu durum da insanlarin ¢evresinin farkina varip gbézlem yapmasina olanak saglar.
Insanlar birbirini daha iyi tamdiginda ise aralarnda meydana gelen sorunlar daha rahat
¢oziilir ve is arkadaslarindan yoneticilere kadar is ortamlarinda daha iyi ve etkili
iligkiler saglanabilir. Daha fazla bilgi daha fazla giic demektir. Motivasyon
katilimeiligm ve bir biitiiniin sonucudur (Erkal, 1987, Akt: Cigek, 2005).

Motivasyon tanimlarini bakilinca ortak 6zelliklerinin bireyin ihtiyaglari oldugu
devaminda ise bu ihtiyaca dair bireyin davraniglarinin ve davranislarinin sonug olarak
bireyin bir ama¢ dogrultusunda hareket etme durumu ortaya ¢ikmaktadir. Buradan

hareketle motivasyon bireyde 6grenme harekete gegme ve bir sey yapma isteyin ne
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uyandirmast olarak tanimlanabilir. Calisma yasaminda mesleki motivasyonu
calisanlarin mevcut durumlarda yaptiklar: isleri daha verimli ve hizli yapmalar1 icin

iceriden ve disaridan eklenen hak ve ddiinlerin bir biitiinii olarak tanimlanabilir.
2.4.2. MOTIVASYON TEORILERI

Motivasyon teorilerini siire¢ ve kapsam teorileri basliklar1 altinda iki ana grupta
toplanmaktadir. Stire¢ teorileri distan gelen etkenlere agirlik vermekte iken diger

kapsam teorileri igten gelen faktorlerden bahsetmektedir.
2.4.2.1. Kapsamina Gore Motivasyon Teorileri

Kapsam olarak incelendiginde motivasyon teorileri bireyleri is alanlarinda
neyin giidiiledigini tespit etmeye yoneliktir. Bireylerin diirtii ve ihtiyaglarmi 6nem
sirasia koymay1 tespit etmeyi amaclar. Kisilerin iy1 performans gostermek veya tatmin
olmak amaciyla sahip olduklari hedef ve diirtiileri tespit eder. Kapsam teorileri
gliniimiizli ya da ge¢misi temel alinca duragan olarak tanimlanabilir. Bu teori modelinde
ABD’de insanmin kiiltiirel tutum ve yaklasimlar1 esas alinmistir. ABD Kkiiltiirel ¢evresi

bu alanda temel anlik incelemelere tabii olmustur (Celik, 1997).
2.4.2.1.1. ihtiyaclar Hiyerarsisi Kurami (Abraham Maslow)

Yonetim alaninda ihtiya¢ hiyerarsisi bugiine kadar bir¢ok alanda kendini
gostermektedir. Bunlardan en yaygin olani ise 1940’lar da Abraham Maslow tarafindan
ortaya atilmistir. Bu Kurama goére iki temel varsayim bulunmaktadir. Bunlardan ilKi
bireyin sergiledigi her tutum ve davranisin bireyin sahip oldugu belli ihtiyaclarina
yonelik oldugudur. ihtiyag¢ ise davranis ve tutumu ortaya ¢ikaran oldukca onemli bir
faktordiir. Digeri ise bu ihtiyaclarin belli bir sirada olmasi ile ilgilidir buna dayanarak
birey belli bir diizen izleyen ihtiyaglar topluluguna gerek duymaktadir (Dinger ve Fidan,
1996).

Bu bakimdan atma sabahlardaki bir ihtiya¢ kargilanmadigi siirece bireyin birisi
kademelere de yonelemedigi One siiriilmektedir (Akat ve digerleri, 1994). Bireyin tist
basamaklardaki ihtiyaclarmin ortaya ¢ikmasi alttakilerin tatmin olmasmna baghdir. Bu

sebepledir ki gelisimi devam eden iilkelerin hak adalet ve demokrasi kavramlar1 hala
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temel ihtiyaglar1 kargilanmayan toplum bireyleri tarafindan ¢ok da algilanabilir degildir

(Can, 1999).

Maslow’a gore biitiin insan ihtiyaclar1 asagidan yukariya dogru besli bir
kademe iginde incelenebilir. S6z konusu kademelendirme su sekildedir (Yildirim,

2007).

Fizyolojik (Bedensel) ihtiyaglar: Uyku, yemek, orgiitsel {icret.
Giivenlik Ihtiyact: Can ve mal giivenligi

Sosyal ihtiyaglar: Iletisim

Ozsaygi ihtiyact: Bilinirlik, saygmlik

Kendini tamamlama ihtiyaci: Kisisel gelisim

Estetik ihtiyaclar

Kendini gerceklestirme

© N o g bk~ w0 D P

Kendini asma: Potansiyelinin fazlasini basarma (Akt. Onal, 2014: 30).

2.4.2.1.2. VIG Teorisi

Clayton Alderfer’in ortaya attigt VIG Teorisi, Maslow’un ihtiyaclar
hiyerarsisinin basitlestirilerek olusturuldugu bir motivasyon teorisidir. Bu teoride de
Maslow’un ihtiya¢ swralamasi gibi bir smiflama mevcuttur. Once alt diizeydeki

ihtiyaclar giderilmelidir. Bu teori de ii¢ kategoride ele alimmaktadir (Onal, 2014):

o (V)  Varolmaya yonelik ihtiyag
e (I) Iliski kurmaya ve aidiyete ihtiyag
J (G)  Gelismeye ihtiyag

Listelenen {i¢ ihtiyacin ilk harflerinden olusan bu teorinin en biiyiik 6zelligi
Maslow’un ihtiyaclar kuramini yasadigimiz c¢aga uyarlamasidir. Bu teorinin ilk
basamagi; fizyolojik ihtiyaclar ile varligini slirdiirme Maslow’un ihtiyaglar basamaklar1
ile ortiismektedir. Ikinci basamakta yer alan “Iliski kurmaya ve aidiyete ihtiyac”
Maslow’un “giivenlik ve sosyal ihtiyaglar” basamagina karsilik gelmektedir. Ugiincii
basamakta, VIG teorisindeki “Gelismeye ihtiyag” ise saygmhk ve kendini
gerceklestirmeye karsilik gelmektedir (Kogel, 2001).

23



2.4.2.1.3. Herzberg’in Cift Faktor Kuram

Frederick Herzberg’in ortaya attigi bu kuram “Cift Faktor Kurami” ya da
“Motivasyon-Hijyen Kurami1” olarak da adlandirilmistir. Herzberg bu kuramini ortaya
koymak i¢in ¢esitli aragtirmalar yapmistir. Bu aragtirmalar kapsaminda 200 miihendis
ve muhasebeciye “calisma yasaminda doyumu yiikselten ve azaltan faktorleri
belirlemeye yonelik” sorular yoneltmistir. Calismanin 6rneklemi kendilerini en iyi
hissettikleri durumlar1 ifade ederken “takdir, sorumluluk, basarma, v.b”” kendilerini en
koti hissettikleri durumlarda ise “sirket ici iliskiler, ¢alisma kosullari, iicret v.b”
kavramlar1 6n plana ¢gikarmiglardir. Herzberg edindigi veriler sonucunda motivasyonu
tanimlamak tizere iki faktor grubu olusturmustur. Bu faktorleri motive edici (giideleyici)

ve hijyen faktorler (koruyucu faktorler) olarak adlandirmustir (Tinaz, 2005).

Herzberg bu kurami ile Maslow ve Alderfer’in kuramlarmin tersine ihtiyaglari
bir siralama ve diizen i¢inde ortaya koymamas, iki gruba ayirarak belirtmistir. Buna gore
hijyen faktorlerini kapsayan ihtiyaglar bireyde tatmin duygusunu ortaya ¢ikarmazken
karsilanmamasi1 tatminsizlik sebebi olmaktadir. Buna karsi “motive edici faktorler”
icinde ortaya konan ihtiyaglar karsilanmadigi durumda kisi tatmin olmayacaktir fakat

bunun yaninda kendini tatminsiz de hissetmeyecektir (Siiral ve Topaloglu, 2008).

Herzberg kuramini olustururken deneysel bir siire¢ olusturmustur. Bu yiizden

calismasi diger calismalara gore farklilik teskil etmektedir.

2.4.2.1.4. McClelland’1in Gereksinimler Kurami

McClelland, bireylerin gereksinimlerini 3 ana baslk olarak belirlenmistir.
Bunlar; iliski kurmak, giiclii olmak ve basarmaktir. iliski kurma gereksinimi; sosyal
iliskiler gelistirmeyi ifade eder. Bu gereksinime ihtiya¢ duyan kisiler sosyal iliskiler
gelistirmeye onem verecektir. Gii¢lii olma gereksinimine ihtiya¢ duyan kisi, giic ve
otorite iizerine yogunlasirken basar1 gereksinimi duyan kisi basarili olma yoniinde ¢aba

sarf edecektir (Kogel, 2003).

McClelland (1961) basar1 ihtiyacina dair bir takim biiyiik 6l¢ekli dnermeler
sunmugtur. The Achieving Society adli kitabinda benimkini ekonomik gelismislik

diizeyi ile o iilkedeki belirlenen basar1 giidiisii seviyeleri arasinda bir iliski oldugunu
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ortaya c¢ikarmistir. Bir¢ok iilkede yapmis oldugu calismalar sonucunda girisimcilikten
basar1 motivasyonunu ekonomik gelisim ve biiyiimeye yonelik bir vasita olarak
bahsetmektedir. Buna ilaveten sosyallesme siireci ile baglantili olarak ortaya ¢ikan
basar1 gilidiisliniin o toplumda daha fazla girisimde ¢ikarmaya yardimci olabilecegini

belirtmistir (Onal, 2014).

McClelland; is insanlarindan bir¢ok meslek sahiplerine, bilim insanlarindan
yOneticilere kadar yaptig1 ¢calisma ve arastirmalarin sonunda bu insanlarin basar1 bilgisi
bakimmdan normale nazaran daha yiiksek oranlarda etkilendiklerini ve motive
olduklarini saptamistir. Bu durumda bir is adami sadece kar ve maddiyat pesinde degil;
basar1 ile giidiilendigi i¢in daha ¢ok basarma istegine sahip olacaktir. Dolayisi ile kar ve
basar1 birbirine paralel olarak ilerlemektedir. Ayni sekilde yaptigi arastirma ve
calismalar gosteriyor ki yiliksek oranda bir basarma istegine sahip olan bireyleri aldigi
tim sorumluluklarin sonuglarina katlanabilecek gorevleri tercih etmekle birlikte
gerceklestirilebilmesi  yiiksek ihtimal hedefleri saptamakta ve daha Onceden
hesapladiklar1 riskleri de goz Oniinde bulundurarak hem basarisizlik hem de basari
konusunda net kanitlar istemekte ve bunu yaparken de kisisel iligkilerini goz ardi edip
daha yetenekli is arkadaslarini ve calisanlar1 tercih etmektedir. Bu kuramdan da yola
cikarak kapasitesinin altinda bir basar1 ile avunan grup ve toplumu daha ¢ok basari
noktasinda motive edilebilecekleri ve bu giidiilenmenin &gretilebilecekleri de

savunulmaktadir (Hodgetts, 1994, Akt: Cigek,2005).

2.4.2.2. Siire¢ Motivasyon Teorileri

Bu kuramlarla ilgili fark edilen ortak bir seyin bir davranisi harekete nasil
gecirip devam ettirebilecegi ya da yavaslatip hizlandirilacagmi izah etmeye ¢alisan

kuramlar biitiinii oldugu goriilmektedir (Tastan, 2005. Akt. Yildirim 2007).
2.4.2.2.1. Beklenti Kuram

Beklenti kuram1 Vroom ve Lawyer & L. Porter tarafindan gelistirilen farkls iki
teoriden olugsmaktadir. Vroom’un beklenti Kuramu ile ilgili olarak bireyin motive olmasi

belli bir davranigin hedefine ulastirilacagi beklentisi ve ayni bireyin o hedeflere
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yiikledigi anlamin ve onemin ¢arpimina esittir. Bu kuramda kritik olan nokta kuramin

karar verme siire¢lerinde kullaniliyor olmasidir. Bu kuramin motivasyon formiili;

Motivasyon=Daha fazla ¢abanin odiillendirilecegi beklentisi X bireyin odiile

verdigi degerdir (Onal, 2014).
Insanlar bu formiiliin temelinde ii¢ noktay degerlendirir;

. Bu sece neyi sectiginde performansim ne olacak?
. Belli bir seviyede performans gosterdigime de elime ne gegecek?
o Ortaya cikan biitiin sonuglarin her birine ne kadar deger verip anlam

ylikliiyorum?

Vroom’un kurami bireyin harekete ge¢mesi i¢cin gerekli olan biligsel

fonksiyonu formiilize etmistir (Onal, 2014).

Porter ve Lawler’un teorisi Vroom’un beklenti kurammin bir devami
niteligindedir. Bu teori daha ¢ok Vroom’un eksikliklerini gideren tamamlayici statiide
bir calismadir. Yapilan ¢alisma cercevesinde; kiginin kendi basarisini degerlendirmesine
bagl olarak ortaya ¢ikan ve doyumunu etkileyen Odiillendirmeler adaletle ilgilidir.
Bundan dolayr motivasyon uygulamalarinda o&dillerin adaletli dagitimima 6zen

gosterilmelidir (Peker, 2001),

Locke’un bireysel amaglar ve is basaris1 iligskisi kurammim temelinde
calisanlarin bireysel amagclar1 bliyilk 6nem tasimaktadir. Bu yiizden 6rgilitiin amag ve
hedefleri ile c¢alisanlarin  kisisel amaglar1 Ortlismek zorundadir. Amaglarin

motivasyondaki yerleri;

. Birey tarafindan sec¢ilen amag ile is basarisi arasinda dogrudan bir iliski vardir.
Amacin acik ve net olmasi basariy1 artirir.

. Birey kendisine ne kadar ulasilmasi zor hedefler belirlerse isyerine bagliligi ve
calisma istegi de o derece artar sonug olarak verimi de artar.

. Bireysel amaglar ile orgiitsel amaglarin ¢atisma derecesi de basariy1 etkiler

(Onal, 2014).
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2.4.2.2.2. Mesleki Motivasyon

Calisanlarn  mesleklerine iligkin ortaya koyduklar1 tutumlari, onlarin
mesleklerine karst duruslarini ortaya koyar. Meslegini sevme ya da sevmeme gibi
duygular mesleki tutumun duygusal boyutlarini, meslekle ilgili diisiince ve bilgiler
mesleki tutumun biligsel boyutlarini, duygusal ve biligsel boyutlar1 ile ilgili yapilan
faaliyetler de mesleki tutumun davrams boyutunu ifade eder (Kaya, 2012, Akt: Onal,
2014).

Mesleki tutum ve motivasyon denilince akla, kisinin meslegi ile ilgili
gelistirdigi tutum ve meslegini yapmak icin duydugu ihtiyag gelmektedir. Kisinin
meslegi hakkindaki goriisleri; meslegine karst olumlu ya da olumsuz tutumu, bu
tutumun diizeyi, bu tutumun siddeti onun mesleki tutumunu belirler. Benzer sekilde
kendisinin mesleginin gerekliliklerini yapma konusunda ne hissettigi, ne kadar hazir
oldugu ve isteklilik diizeyi onun mesleki motivasyonunu gosterir. Mesleki tutum ve
motivasyonun gelistirilmesi, ig orgiitiiniin verimliligi ve performansini artirir (Hellriegel

ve digerleri, 1995).

Is doyumu kavrami da mesleki motivasyon kavrami ile benzer anlamda
kullanilmaktadir. Bireyin calistig1 iste basarili ve verimli oldugunu algilayarak meslegi
ile ilgili doyum yasamas1 ve kisisel gelisimini slirdiirmesini saglayan, dis ¢evreden

etkilenen igsel bir siirectir (Ural, 2007).

Ural’m (2007) mesleki motivasyon 6lgegini kullanarak, anasmifi 6gretmenleri
ile ilkogretim I.smif Ogretmenlerinin mesleki motivasyon diizeylerine baktigi

calismasinda:

* Gorev degiskenine gore anasmifi Ogretmenleri ile sinif Ogretmenlerinin
mesleki motivasyon diizeyleri arasinda anasmifi 6gretmenleri lehine 0.05 diizeyinde
anlamli fark bulunmustur, yani anasmnifi 6gretmenlerinin mesleki motivasyonlari smif

ogretmenlerinden daha ytiksektir.

* Kadin ve erkek smif dgretmenlerinin mesleki motivasyon diizeyleri arasinda
kadin ogretmenlerin lehine 0.01 diizeyinde anlamli fark bulunmustur, yani kadin smif
Ogretmenlerinin mesleki motivasyonlar1 daha yiiksektir. Bunun yani sira anasmifi

ogretmenlerinde cinsiyete gore anlamli fark bulunamamaigtir.
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* Smif Ogretmenlerinin yaslari ile mesleki motivasyonlar1 arasinda 0.01
diizeyinde anlamli fark oldugu saptanmistir. Buna gore; 19-24, 43-48 ve 49-54 yas
gruplarindaki smif 6gretmenleri 25-36 yas arasindaki Ogretmenlerden daha yiiksek

mesleki motivasyona sahiptirler.

Anasinifi 6gretmenlerinin yas degiskenine gore mesleki motivasyon puanlarina
bakildiginda en yiiksek ortalamaya 55-61 yas grubunun, en diislik ortalamaya 49-54 yas
grubunun sahip oldugu goriilmektedir. ikinci en diisiik ortalama 31-36 yas arasi
Ogretmenlere aittir. Ancak anasmifi Ogretmenlerinin mesleki motivasyonlarmin

yaslarina gore farklilasmadigi bulunmustur.

* Smf dgretmenlerinin mezun olduklar1 okul tiirii ile mesleki motivasyonlari
arasinda 0.05 diizeyinde anlamli fark oldugu saptanmustir. Buna gore; 2 yillik
yliksekogrenim goérmiis smif 6gretmenleri 6§retmen okulu mezunlarindan ve 4 yillik

yliksekdgrenim mezunlarindan daha yiiksek mesleki motivasyona sahiptir.

Anasinift 6gretmenlerinin mezun olunan okul tiirii degiskenine gére mesleki
motivasyon puanlarina bakildiginda en yiiksek ortalamaya 2 yillik yiiksek 6gretim
mezunlarinm, en diisiik ortalamaya kiz meslek lisesi mezunlarinin sahip oldugu
goriilmektedir. Ancak yapilan tek yonlii varyans analizi sonucunda okul tiirleri arasinda

istatistiksel acidan anlamli bir fark bulunamamustir.

* Smif Ogretmenlerinin 6gretmenlik hizmet siiresi ile mesleki motivasyon
diizeyleri arasinda 0,05 diizeyinde anlamli fark oldugu saptanmistir. Buna gore; 1-5
yildir 6gretmenlik yapan smif 6gretmenleri 2630 yillik smif 6gretmenlerinden daha

diisiik mesleki motivasyona sahiptirler.

Anasmifi 6gretmenlerinin hizmet siiresi degiskenine gére mesleki motivasyon
puanlarina bakildiginda en yiiksek ortalamaya 1-4 yildir, en diisiik ortalamaya 16-20
yildir gérev yapan Ogretmenlerin sahip oldugu goriilmektedir. Ancak anasmifi
ogretmenlerinin hizmet siiresi ile mesleki motivasyonlar1 arasinda istatistiksel agidan

anlamli bir fark bulunamamuistir.
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2.5. KADINLARIN YONETICILIKTE KARSILASTIKLARI
SORUNLAR VE ALAN ARASTIRMALARI

2.5.1. KADINLARIN YONETICILIGE MURACAAT EDERKEN VE
YONETICi OLMA SURECINDE SORUNLARI iLE iLGILI ALAN
ARASTIRMALARI

Aksu ve digerlerinin (2013), “Kadinlarin miidiir olmalarmin éniindeki cam tavan
ve cam tavani agma Stratejilerine iligkin ilkogretim okulu midirlerinin goriisleri” adli
arastirmasinda, arastirmacilarin kadin ¢alisanlarin mesleki ilerlemelerinde engel teskil
eden bir¢ok farkli etken oldugunu tespit etmislerdir. Arastirmacilarin bu bulgularini su

alt basliklarda toplayabiliriz (Aksu ve Digerleri, 2013):

Kadin ¢alisanlarin yonetimde iist seviyelere yiikselirken Oniine ¢ikan kariyer

sorunlarini inceleyen Sezen (2008), kariyer sorunlar1 asagidaki basliklarda belirlemistir:
1. Alg
2. Orgiitsel Kiiltiir
3. Toplumun Onyargilari
4. Stereotipler (Cinsiyet odakli kaliplasmis yargilar)
5. Aile I¢i Rol ve Sorumluluklar
6. Firsat Esitsizligi
7. Cinsiyet Ayrimciligi (Sezen, 2008, Akt: Aksu, Cek ve Senol, 2013).

Sahin (2002)’in benzer arastirmasinda; ¢aligma yasaminda kadin yoneticiler ve
Mugla Ornegi arastirmasini yapmis ve kadin calisanlarin kariyer gelisiminin Oniinde

bulunan temel etkenleri siralamistir. Bunlar:
1. Camtavan
2. Yiikselme engel olan diger faktorler
a. Kadinlarin daha erken emekliye ayrilabilmeleri

b. Kadin ¢alisanlarin egitim seviyesi
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C. Anne olan kadm caliganlara verilen dogum izni ve benzeri haklarda ugradigi

haksiz durumlar, (Sahin, 2002), olarak belirlemistir.

Diger bir arastirmada Simsek (2010) kadin 6gretmenlerin yonetici olma yolunda

karsilarina ¢ikan faktorleri inceleyerek asagidaki sekilde listelemistir:
1. Camtavan
2. Cinsiyete yonelik dnyargi ve kliseler
3. Kadmlarm egitimi
4. Kadinlar i¢in toplum tarafindan uygun goriilen meslekler
olarak 6zetlemistir.

Ayrica ayni arastirmada kadin calisanlarin Kariyer basamaklarini trmnirken

karsisina ¢ikan engeller su sekilde listelenmistir:
1. Erkek yoneticilerin koydugu kisitlamalar
2. Kadm yoneticilerin koydugu kisitlamalar
3. Kadinlarin kendi kendilerine koydugu kisitlamalar (Simsek, 2010).

Ayrica Simsek (2010), kadin c¢alisanlarin mesleki yasantilarinda karsilarma
¢ikan engel ve sorunlari inceledigi arastirmasinda, bu sorunlar1 ortadan kaldirmak igin

Onyargilar1 ortadan kaldirmak gerektigini ortaya koymustur. Bunlari:
1. Karsi tarafin bakis agisi ile bakabilmek (empati)
2. Onyargi kavraminimn derinlemesine anlasilmasi
3. Tiim kademelerde kararli olup ayni istikamette tutarli davranmak
4. Insan davranislarinda sahip olduklar1 dnyargmin etkisinin farkinda olabilmek
5. Belirlenmis ortak hedeflere yonlendirmek
6. Grup normlarini degistirmek,
(Simsek, 2010) olarak siralamustir.

Kadmlarim yoneticilikte yaparken karsilastiklar1 sorunlarla ilgili yapilan

calismalarda daha ¢ok egitim alaninda calisan yoneticilerin goriisleri alinmustir.
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Ozellikle kadin yodneticilerin dgretmenlik meslegine giristen ydnetici olmalarina,

yonetici olduktan sonraki siirecten iist diizey kademelere yiikselmelerine kadar ki tiim

slireclerinde bireysel ve toplumsal dnyargilarin sorun yarattigini ifade edebiliriz.

2.5.2. KADINLARIN YONETICILIK YAPARKEN KARSILASTIKLARI
SORUNLAR iLE iLGILi ALAN YAZIN ARASTIRMALARI

Aksu, Cek ve Senol (2013) yapmis oldugu kadinlarm miidiir olmalarmin

oniindeki cam tavan ve cam tavani asma stratejilerine iliskin ilkogretim okulu

miidiirlerinin goriigsleri adli arastirmasinda kadin yoneticilerin sorunlarina iligkin

goriisler ortaya koymuslaridir. Arastirmaya gore:

1.

Genel anlamda okul miidiirleri toplumsal Onyargilarin kadinlarm yonetim
basamaklarinda yiikselmelerine engel olusturdugu,

Aile hayat1 ve ev i¢i sorumluluklarin kadin yoneticilerinin bu pozisyonda
calismalarina kisitlamalar getirdigi,

Cinsiyet odakli yargi ve ayrimciligin kadin ¢alisanlarin yonetim kademelerinde
yiikselmelerine engel oldugu,

Orgiit kiiltiiriiniin getirdigi smirlamalarm oldugu,

Erkek miidiirlerin birgogu yliksek performansa cam tavani asmak i¢in gerek
duymazken kadin midiirlerin g¢ogunun cam tavani asabilmek igin yiiksek
performans sergilemek durumunda olduklarini,

Ust yonetim tarafindan ydnetim basamaklarmda kadm  miidiirlerin
yiikselmelerine sinirlamalar getirildigi,

Erkek miidiirlerin ¢ogu yonetim kademelerindeki ilerlemelerin de firsat
esitliginin olmadigimi savunurken kadin okul miidiirlerinin yaris1 bu ilerleme de

firsat esitligi oldugu goriisiinde (Aksu, Cek ve Senol, 2013).

Durmus (2001) ise erkek ve kadm yoneticilerin lider konumundaki davranig

bigimlerine etki eden faktorleri arastirmis ve aragtirmada asagidaki sonuglara ulasmustir:

1.

2.

Psikolojik etkileri
Orgiit yapist

Cam tavan
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« Tutum
+ Algilama
+  Orgiitiin isleyisi
* Ayrimcilik

3. Coklu rol tistlenme

4. Cinsiyet odakli yargi ve rol kaliplari
 Biyolojik cinsiyet ve liderlik davranigina etkisi
» Sosyolojik cinsiyet ve liderlik davranisina etkisi
» Geleneksel cinsiyet teorisi

(Durmus, 2001).

Yine Akdol’in (2009), kadin yoneticilerin cam tavan sendromuna sebep olan

davranislarla kadin yoneticilerin sorunlarini inceledigi arastirmasinda:
1. Erkegin egemen oldugu orgiit kiiltiirii ve faaliyetleri,
2. Yasam ve is arasindaki denge ile miicadelesi,
3. Cinsiyet odakl kaliplagsmis yargilar,
4. Montor eksikligi ve rol model,
5. Orgiit icinde cesitli iletisim gruplarma dahil olamama

6. Erkek ve kadin arasindaki astlarn ve kadin yoneticilerden gelen olumsuz
yaklagimlar, (Akdol, 2009), maddelerinde kadin yoneticilerin yonetici olarak

ilerlemesinin Oniindeki etkenlere dikkat ¢ekmistir.

Negiz ve Yemen’in (2011) yaptigi kamu orgiitlerinde kadin yoneticiler, yonetici
ve calisan acisindan yonetimde kadin sorunsali adli arasgtirmanin sonucunda ydnetim
kademelerine gelmeyi basaran kadinlar, literatiirde kadinlara yonelik olarak one siiriilen
engeller karsisinda (annelik sorumlulugu disinda) kabul edici bir tutum sergilemedikleri
Negiz ve Yemen, 2011).
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Tiirk kamu yonetiminde yonetici kadinlar konusunda bir arastirma yapan Acuner
ve Sallan’a (1993) gore Tiirkiye’de kadm, yasamin her alaninda geleneksel ¢izginin
disina ¢ikmaya baslamis ise de Ozellikle yoneticilik gorevlerinde yeterince temsil
edilmemektedir. Anilan yazarlar, kadinin ¢aligma yasantisina katilimimin artmasi, hem
kendisinin hem de toplumun gelismesi agisindan 6nemli olduguna dikkat ¢ekmisler,
kadinlarm Milli Egitim Bakanligi’'nda karar verici pozisyonlara getirilmediklerini

vurgulamiglardir.

Bastan ve Bastan’in (2011) yapmis oldugu kadmn yoneticilerin okul yonetiminde

karsilagtiklar1 sorunlar adli arastirmada ulastiklar1 bulgular (Web, 2014, 3):

1. Kadin ¢alisanlari yoneticilige atanma, basvuru ve yer degisikligi taleplerinde
destek gormekle beraber gerek kariyer sebebiyle gerekse ekonomik sebeplerle
bas vurduklar1 pozisyonlar i¢in degerlendirilmelerinden sonra ilgili yonetici
pozisyona atandiklarinda benzeri pozisyonda calisan erkek meslektaslarinin
karsilastig1 problemlerle yiiz yiize geldikleri ve bunun yaninda bazi durumlarda

kadin yonetici olmalar1 sebebiyle yadirgandiklari,

2. Kadin yonetici ve miidiirlerin diger o6gretmenlerden farkli olarak mesai
saatlerine uyma zorunlulugu oldugu i¢in okul i¢erisinde bitmeyen caligmalarini

evlerine de tasiyip orada da yapmak zorunda olduklari,

3. Kadinlarin yoneticilik konumunu kariyer ve ekonomik neden ya da tayin
sebebiyle basladiklar1 atama, yer degistirme, yOneticilige basvuruda destek

gordikleri,

4. Kadmlar acisimdan yoneticiligin sagladigr kisithh olanak disinda (kariyer,

licretin yetersizligi, sinirli tayin hakki) verdigi baska bir seyin olmamasi,

5. Kadin yoneticilerin eve dair is ve sorumluluklariyla birlikte annelik vazifesinin
getirdigi diger sorumluluklar da dahil tiim islerle ugrasmak zorunda oldugu igin
daha az sorumluluk isteyen ve kendilerini daha az yoracak ve onlara daha fazla

bos zaman saglayabilecek bir meslek olan 6gretmenligi tercih ettikleri,

Cicek (2005)’in orgiitlerde motivasyon ve is Yyasam Kkalitesi: “Bir kamu
kurulusundaki yonetici personelin motivasyon seviyelerinin tespit edilerek is yasam

kalitesinin gelistirilmesi” adli arastirmasinda, bu kamu kurulusunda uygulanan maas ve
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performans degerlendirme sistemi ile dncelik ve yetki kullanma, karar alma siirecine
dahil olma, c¢alisanlarla birlikte isbirligi i¢inde yoneticilerin de degisime dair
ihtiyaglarmi da karsilayacak sekilde gerekli 6nlemleri uygulamaya koymasimin, kurum
icindeki basar1 ve verimliligin artirilmasi agisindan gerekli oldugunu ortaya konmustur

(Cigek, 2005).

Bu c¢aligmalara genel olarak bakildiginda yonetici kadinlarin toplumsal
Onyargilar, aile i¢i sorumluluklar, aile i¢i sorumluluklar cinsel kalip yargilar1 cinsiyet
ayrimciligi, erkek yoneticilerin koydugu kisitlamalar, kadin yoneticilerin koydugu
kisitlamalar, kadinlarin kendi kendilerine koydugu kisitlamalar, toplumsal dnyargilar ve
kabuller olarak kadmlarin yoneticilige hazirlanma asamasinda da yoneticilik yaptiklari

asamada da kadinlarin yasadiklar1 sorunlar oldugunu sdyleyebiliriz.

Alanyazin arastirmasinda bir bagka sonug olarak cam tavan sendromu kadinlara
yonetici olmasinda ve yoOneticilikte daha {ist diizeye yiikselmesinde sorun yasattigini;
kadinlar is yasaminda yoneticilige miiracaat asamasinda cinsiyet ayrimciligina dayal
her hangi bir mevzuatla karsilasilmamakla birlikte miiracaat asamasinda mevzuat ve

atama yonetmeligi degisikliklerinden kaynakli engellemeler yasadigini sdyleyebiliriz.

Ayrica, Orgiit yapisindaki bozukluklar olumsuz bir ¢caligma ortami olugturmakta,
bu da kadmin yoneticilikte yiikkselmesine uygun bir ¢alisma iklimine engel olup sorun

yaratmaktadir.
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BOLUM 3

YONTEM

Bu boliimde, aragtirmanin modeli, evren ve 0rneklem, verilerin toplanmasi, veri

toplama araglar1 ve verilerin ¢ozlimlenmesi agiklanmustir.
3.1. ARASTIRMANIN MODELI

Bu arastirmada genel tarama modeli kullanilmistir. Genel tarama modelleri, ¢ok
sayida eleman ihtiva eden bir kiimede, kiime hakkinda genel bir yargi sahibi olmak i¢in
kiimenin tamami veya elemanlarinin bir grubu 6rnek alinarak yapilan taramalar ve

bunlarin diizenlemesidir (Karasar, 2005).

Bu calismada iist diizey yonetici olarak ¢alisan kadinlarin mesleki motivasyon

diizeyleri ele alinarak betimlendiginden genel tarama modeli uygun bulunmustur.
3.2. EVREN VE ORNEKLEM

Arastirmanin evreni, Istanbul ilinde cesitli dzel sirketlerde yoneticilik yapan {ist
diizey kadm yoneticiler olarak belirlenmistir. Arastrmanm 6rneklemini ise Istanbul’un
degisik bolgelerinde Ozel sirketlerde gorev yapan 53 st diizey kadm yOneticCi
olusturmustur. Ozel sirketler belirlendikten sonra her birinde calisan iist diizey kadm
yoneticilere ulasilmis ve goniilliiliik esasma gore 53 {ist diizey kadin yonetici ile

caligilmustir.

Caligma kapsaminda yer alan kadin yoneticilerin ¢alisma alanlar1 finans, hizmet,
teknoloji, turizm, sanayi, egitim, saglik ve sigorta alanlaridir. Bu alanlardaki tiim {ist
diizey yoneticilerin is yerleri 6zel sirketlerdir. Kadm yoneticilerin Istanbul ilinde
calistig1 isyerleri: Zeytinburnu, Arnavutkdy, Uskiidar, Atasehir, Tuzla, Avcilar, Sisli,
Bagcilar, Sultangazi, Bahgelievler, Sultanbeyli, Sariyer, Bakirkdy, Sancaktepe,
Bayrampasa, Pendik, Besiktas, Kartal, Beykoz, Maltepe, Cekmekdy, Kiiciikkgekmece,

Emindnii, Kagithane, Esenler, Kadikdy, Fatih ve Giingoren’dir.
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3.3. VERILERIN TOPLANMASI

Orneklemede yer alan Istanbul ilinde calisan iist diizey kadin ydneticiler
belirlendikten sonra randevu alinarak yoneticilerle goriisiilmistir. Kisisel Bilgiler
Anketi ve Mesleki Motivasyon Olgegi (Ural,2007) arastirmaci tarafindan yanitlanmasi
istegi ile brakilmistir. Iki hafta sonra arastirmaci kadm yoneticilerin kurumlarina

giderek doldurulan veri araglarini toplamustir.

54 kadm yoneticiye ulasilmig, 54 kadin yoneticinin Kisisel Bilgiler Anketi ve
Mesleki Motivasyon Olgegi’ne cevap verdigi goriilmiis ve bunlardan bir tanesinin eksik
oldugundan uygun olmadig1 belirlenmistir. Yanitlanmis ve kabul goren Kisisel Bilgiler
Anketi ve Mesleki Motivasyon Olgegi sayisina gore drneklem 53 olarak belirlenmistir.

Daha sonra toplanan verilerin ¢oziimlemesine gecilmistir.
3.4. VERI TOPLAMA ARACLARI

Veri toplama araclar1 olarak bu arastirmada Mesleki Motivasyon Olcegi(Ural,
2007) ve kisisel bilgi anketinden yararlanilmistir. Olgekle ilgili gerekli izinler tez
danisman1 oldugundan informal yolla almmstir. Olgek, 24 soru ve 5 alt boyuttan

olusmaktadir.

Anketin  birinci  bolimiinde c¢alisan kadin  yoneticilerin  demografik
degiskenlerine ait bilgiler yer almaktadir. Kisisel bilgi anketi katilimcilarin yas, meslek,
ogrenim durumu, medeni durum ve sahip olunan ¢ocuk sayisina yonelik 8 adet sorudan
olusan anket arastirmaci tarafindan diizenlenmistir. Ikinci bolimde ise kadm
yoneticilerin Mesleki Motivasyonlarma iliskin “meslegini sevmek”, “gérev aski”,
“meslegin ekonomik yetersizligi”, “meslegin ekonomik kisithlig1” ve “meslegin
ekonomik kazanglar1” boyutlar1 ile ilgili “Higbir Zaman Hissetmedim”, “Bazen
Hissederim”, “Sik Hissederim” ve “Her Zaman Hissederim” segeneklerinden olusan

mesleki motivasyon degerlendirme 6lgegine yer verilmistir.
Olgegin gegerlik ve giivenirlik sinamalar1 yapilmis, gegerli ve giivenilir
bulunmustur. Bu calisma kapsaminda ise Olgekteki madde sayist 18’e indirilmis ve

Olcegin Cronbach alfa kat sayisi1 0.679 olarak bulunmustur. Gegerlik ¢aligmalar1 uzman

degerlendirmesi ve faktdr analizi kullanilarak yapilmustir. Olgegin yapilan faktor analizi
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sonucunda alt boyutlar1 belirlenmistir. Bu c¢alismada 6l¢egin  toplam puani
kullanilmigtir. Olgek 2007 yilinda Marmara Universitesi, UNICEF ve Milli Egitim
Bakanlig1 ile birlikte diizenlenen “Okul Oncesi Egitimden Ilkdgretim Okullarina Gegis
Projesi” arastirmasida ve ¢esitli tezlerde (Reyhan, 2014) ve (Uyanik, 2009) ve bir¢ok

calismada kullanilmistir.
3.5. VERILERIN COZUMLENMESI

Aragtirma verilerin analizleri arastirmaci tarafindan SPSS (Statistical Package
for the Social Science) paket programi kullanilarak yapilmistir. Verilerin ¢éziimlenmesi
amaciyla asagidaki istatistiksel teknikler kullanilmistir. Her birinin kullanildig1 yerler

ilgili bulgular ve yorum boliimiinde agiklanmustir.
1. Aritmetik ortalama
2. Standart sapma
3. Frekans ve yiizde
4. Mann Whitney U analizi
5. Kruskal Wallis Analizi

Arastirmada, ortalamalar arasindaki farklarin anlamlilik dereceleri test edilirken

tiim analizlerde 0.05 anlamlilik diizeyine ulasilmistir.
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BOLUM 4

BULGULAR VE YORUM

Bulgular boliimiinde ii¢ aragtirma sorusuna yonelik yanitlar ele alinarak tablolar

halinde sunulmustur.
4.1. ARASTIRMA SORULARINA YONELIK BULGULAR

Calismanin ilk sorusu “Kadin yoneticilerin kisisel 6zellikleri (medeni durumu,
yas1, 0grenim durumu, ¢ocuk sayisi, yoneticilikteki toplam siire) nedir?” idi. Bu soruya
yonelik elde edilen ve drneklemin kisisel zelliklerini gosteren bulgulara asagida yer

verilmistir:
4.1.1. KISISEL OZELLIKLER

Bu calismanin 6rneklemi 6zel sektorde galisan 53 iist diizey kadin yoneticiden
olugmaktadir. Asagida bu 6rneklemin kisisel ozelliklerini gosteren frekans ve ylizde

dagilimi tablolar1 verilmistir(Tablo1-9).
Kadm yoneticilerin medeni hal degiskenine ait bulgular Tablo 1’de verilmistir.

Tablo 1. Kadin Yéneticilerin Medeni Hal Degiskenine Géore Demografik Bilgiler ve
Yiizdeleri

Degiskenler f %(yiizde)
. Evli 30 56.6
Meden hal Bekar 23 43.4
Toplam 53 100

Tablo 1’de yer alan verilere gore, arastirmaya katilan kadin ydneticilerin

%56.6’s1 evli, %43.41 evlidir.

Tablo 2’de kadin yoneticilerin yas degiskenine ait bulgular verilmistir.
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Tablo 2. Kadin Yoneticilerin Yas Degiskenine Gore Demografik Bilgiler ve Yiizdeleri

Degiskenler f % (yiizde)
20-25 yas 3 5.7
26-30 yas 11 20.8
Yas 31-35 yas 21 39.6
36-40 yas 11 20.8
41 yas ve lizeri 7 11.3
Toplam 53 100

Tablo 2°de yer alan verilere gore, arastirmaya katilan kadin yoneticilerin %5.7’s1
20-25 yas, %20.8’1 26-30 yas, %39.6’s1 31-35 yas, %20.8’1 36-40 yas, %11.31 41 yas

ve iizeri oldugu saptanmistir.
Kadin yoneticileri cogunun 31-35 yas arasinda oldugunu soyleyebiliriz.

Tablo 3. Kadin Yéneticilerin Ogrenim Degiskenine gore Demografik Bilgiler ve
Yiizdeleri

Degiskenler f % (yiizde)

Ortadgretim 1 19
. On Lisans 1 1.9
Ogrenim Lisans 30 56.6
Durumu

Yiksek Lisans 18 34.0

Doktora 3 5.7

Toplam 53 100

Kadin yoneticilerin 6grenim durumunu gdsteren bulgular Tablo 3’de verilmistir.
Bu bulgulara gore, arastirmaya katilan kadm ydneticilerin %1.9’u ortadgretim, %1.9’u
on lisans, %56.6’s1 lisans, %34°1 yiiksek lisans ve %5.7’s1 doktora mezunu oldugunu

belirtmislerdir.

Kadm yoneticilerinin ¢ogunun Lisans ve Yiiksek Lisans mezunu oldugunu

sOyleyebiliriz.

Kadin yoneticilerin gocuk sayis1 degiskenine ait bulgular Tablo 4’de verilmistir.
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Tablo 4. Kadin Yoneticilerin Cocuk Sayisi Degiskenine gire Demografik Bilgiler ve
Yiizdeleri

Degiskenler f % (yiizde)
Cocuk yok 28 52.8
Cocuk sayisi 1 ¢cocuk 21 39.6
2 ve daha fazla ¢ocuk 4 7.5
Toplam 53 100

Aragtirmaya katilan kadin yoneticilerin %52.8’1 cocugunun olmadigini, %39.6’s1

1 ¢ocugunun oldugunu, %7.5’1 2 ve daha fazla cocugu oldugunu belirtmistir.

Arastirmaya katilan kadin yoneticilerinin yarisindan fazlasinin hi¢ cocugu

olmadigin1 biiyiik bir kismiin da tek ¢cocuklu oldugunu séyleyebiliriz.

Tablo 5’te kadin yoneticilerin yoneticilikteki toplam siire degiskenine ait

bulgular verilmistir.

Tablo 5. Kadin Yoneticilerin Yoneticilikteki Toplam Siire Degiskenine gore
Demografik Bilgiler ve Yiizdeleri

Degiskenler f % (yiizde)

0-3 yil 24 45.3

L . 4-7 vl 17 32.1

Yonet1c113ktek1 8-10 yil 6 113
toplam siire

11-14 y1l 3 5.7

15-18 y1l 3 5.7

Toplam 53 100

Tablo 5’te goriildiigii lizere, arastirmaya katilan kadin yoneticilerin yoneticilikte
%45.3’tinlin 0-3 yil aras1 yoneticilik yaptig1, %32.1°inin 4-7 y1l aras1 yoneticilik yaptigi,
%11.3’lintiin 8-10 y1l arast yoneticilik yaptigi, %5.7’sinin 11-14 yil arast yoneticilik
yaptigi, %5.7°inin 15-18 yil aras1 yoneticilik yaptigi bulgularina ulagilmistir.
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Burada kadin yoneticilerinin biiyilk c¢ogunlugunun yoneticilik siirelerinin

yoneticilige basladigi ilk yillarda yogunlastigi, ileriki yillarda yoneticilikten ayrildigini

sOyleyebiliriz.

Calismanin ikinci sorusu, “Kadin yoneticilerin mesleki motivasyon dl¢eginin her
bir alt boyutundan aldiklar1 puana gore mesleki motivasyon diizeyleri nedir?’’ idi. Bu
soruya yanit aramak i¢in list diizey kadin yoneticilerin hepsine Mesleki Motivasyon
Olgegi (Ural 2007) uygulanmustir. Ikinci arastirma sorusuna yonelik elde edilen

bulgular asagida verilmistir:

Kadin yoneticilerin mesleki motivasyon 0Olgeginin meslegini sevmek alt
boyutundan aldiklar1 toplam puana ait ortalama ve standart sapma Tablo 6’da

incelenmistir.

Tablo 6. Meslegini Sevmek Alt Boyutuna Iliskin Ortalama ve Standart Sapma
Degerleri

Meslegini Sevmek Alt Boyutu Maddeleri X SS
Bir meslege sahip olmak insana altin bileziktir. 3.66 .649
Bu meslegi yaparken, ¢evremde saygi gérmek hosuma gidiyor. 3.47 .639
Meslegimin saygi deger meslekler arasinda oldugunu diisiiniiyorum. 3.32 701
Bu meslegi yapanlar arasinda olmak beni mutlu ediyor. 3.32 128
Meslegimi yaparken, hayatta bana diisen gorevi yaptigimi bilmek beni 323 697
mutlu ediyor. ' '
Meslegimin ¢ok degerli oldugunu diisiiniiyorum. 3.17 178
Meslegimin ¢ok zevkli bir is oldugunu diisiinityorum. 3.15 .818
Benim yapabilecegim en iyi ig, meslegimi yapmaktir. 2.72 .885
Ortalama 3.26 737

Tablo 6 incelendiginde meslegini sevmek alt boyutunda katilimcilarin en gok
katildiklar1 maddenin “her zaman” ile “Bir meslege sahip olmak insana altin bileziktir”
(X =3.66; s$5=0.649) oldugu, en az katildiklari maddenin “bazen” ile “Benim
yapabilecegim en iyi iy, meslegimi yapmaktr” ( X =2.72; s5=0.885) oldugu

belirlenmistir.

Tablo 7’de kadin yoneticilerin mesleki motivasyon Olgeginin gorev aski alt

boyutundan aldiklar1 toplam puana ait ortalama ve standart sapma incelenmistir.
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Tablo 7. Girev Aski Alt Boyutuna Iliskin Ortalama ve Standart Sapma Degerleri

Gorev Aski Alt Boyutu Maddeleri X SS
Meslegimin gereklerini/goérevimi eksiksiz yaptigimi diisiinmek hosuma
gidiyor. 3.74 445
Meslegimi yaparken bagarili oldugumu diisiinmek, beni mutlu ediyor. 3.72 495
Meslegimi seviyorum. 3.53 541
Meslegim sayesinde insanliga hizmet ettigimi diisiiniiyorum. 2.85 .969
Ortalama  3.46 613

Tablo 7 incelendiginde gorev agki alt boyutunda katilimcilarin “Meslegimin
gereklerini/gorevimi eksiksiz yaptigimi diigiinmek hosuma gidiyor” (X=3.74; ss=0.445),
“Meslegimi yaparken basarili oldugumu diisiinmek, beni mutlu ediyor (X =3.72;
$s=0.495) ve “Meslegimi seviyorum” (X=3.53; ss=0.541) maddelerine “her zaman”
yanit1 verdikleri, “Meslegim sayesinde insanliga hizmet ettigimi diisiiniiyorum” (X=2.85;

$s=0.969) ile “bazen” yanit1 verdikleri belirlenmistir.

Kadin yoneticilerin mesleki motivasyon oOl¢eginin meslegin  ekonomik
yetersizligi alt boyutundan aldiklar1 toplam puana ait ortalama ve standart sapma Tablo

8’de incelenmistir.

Tablo 8. Meslegin Ekonomik Yetersizligi Alt Boyutuna Iliskin Ortalama ve Standart
Sapma Degerleri

Meslegin Ekonomik Yetersizligi Alt Boyutu Maddeleri X SS
§u anda ygpmakta oldugum meslegimden vazgecip, bagka konuda bir 257 971
is yapabilirim.
Paraya ihtiyacim olmasa bu meslegi yapmam. 211 .870
Meslegimi yaparken hayal kirikligina ugradim. 1.92 .703
Keske baska bir alanda egitim alsaydim ve baska bir meslegim olsaydi. 191 .883
Ortalama 213 857

Yapilan analiz sonuglarina gére meslegin ekonomik yetersizligi alt boyutunda
katilimcilarin “Su anda yapmakta oldugum meslegimden vazgegip, bagka konuda bir is
yapabilirim” (X=2.57; $s=0.971) maddesine “bazen” katildiklar1 saptanmustir (Tablo 8).
Yine tablo 8’e gore “Paraya ihtiyacim olmasa bu meslegi yapmam” (X=2.11; ss=0.87),

“Meslegimi yaparken hayal kirikligma ugradim” (X=1.92; ss=0.703) ve “Keske baska
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bir alanda egitim alsaydim ve baska bir meslegim olsaydi” (X =1.91; ss=0.883)

maddelerine “hi¢bir zaman” katilmadiklar1 yanit1 verdikleri belirlenmistir.

Kadm yoneticilerin mesleki motivasyon oOl¢eginin meslegin kisithligr alt
boyutundan aldiklar1 toplam puana ait ortalama ve standart sapma Tablo 9’da

incelenmistir.

Tablo 9. Meslegin Kisithlhigi Alt Boyutuna Iliskin Ortalama ve Standart Sapma
Degerleri

Meslegin Kisithhigi Alt Boyutu Maddeleri X ss
Hayatimu belirli bir diizende siirdiirebilmek i¢in meslegimi yapiyorum. 2.96 .706
Meslegimde yiikselme, terfi imkanlari kisitli. 2.30 749
Istesem de istemesem de sartlar bu meslegi yapmanu gerektiriyor. 1.94 .908
Meslegimle ilgili calisabilecegim is alanlari/ isyerleri ¢ok kisitli. 1.72 744
Ortalama  2.23 177

Yapilan analiz sonuglarma gore meslegin kisitlilig1 alt boyutunda iki maddede
“Hayatimi belirli bir diizende siirdiirebilmek igin meslegimi yapiyorum” (X=2.96;
ss=0.706) ve “Meslegimde yiikselme, terfi imkéanlar1 kisith” (X=2.30; s$5=0.749)
katilimcilarin = “bazen” katildiklari, diger iki madde olan “Meslegimle ilgili
calisabilecegim is alanlary/ isyerleri ¢ok kisith” (X=1.94; ss=0.908) ve “Istesem de
istemesem de sartlar bu meslegi yapmami gerektiriyor” (X=1.72; ss=0.744) maddelerine

“hi¢bir zaman” katilmadiklar1 yanit1 verdikleri saptanmistir (Tablo 9).

Kadm yoneticilerin mesleki motivasyon 6lgeginin meslegin ekonomik kazanglari
alt boyutundan aldiklar1 toplam puana ait ortalama ve standart sapma Tablo 10’da

incelenmistir.

Tablo 10. Meslegin Ekonomik Kazanclart Alt Boyutuna Iliskin Ortalama ve Standart
Sapma Degerleri

Meslegin Ekonomik Kazanclar1 Alt Boyutu Maddeleri X ss
Meslegimi yaparak, her ay diizenli olarak para/maas kazanacagimi

bilmek beni rahatlatiyor. 3.64 522
Boyle bir meslegim oldugu icin gelecege giivenle bakiyorum. 3.21 743
Emekli oldugumda maas glivencemin olacagim diisiinmek beni
3.21 817
rahatlatiyor.
Ortalama  3.35 .694
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Tablo 10’a gore meslegin ekonomik kazanglart alt boyutunda katilimcilarin
“Meslegimi yaparak, her ay diizenli olarak para/maas kazanacagimi bilmek beni rahatlatiyor”
(X =3.64; s5=0.522); “Béyle bir meslegim oldugu igin gelecege giivenle bakiyorum”
(X=13.21; s5=0.743); “Emekli oldugumda maas giivencemin olacagini diisiinmek beni

rahatlatryor” (X=3.21; ss=0.817) maddelerine “her zaman” yanit1 verdikleri belirlenmistir.

Kadin yoneticilerin mesleki motivasyon Olceginin her bir alt boyutta aldiklari
puanlara bakildiginda en yiiksek puani (X =3.46) ile gérev aski (Bkz. Tablo 7); en diisiik
puan1 ise (X = 2.23) ile meslegin kisithlig1 almistir (Bkz. Tablo 9). Buna gére kadmn
yoneticilerin meslegini sevmek ve gorev askinin mesleki motivasyonlarini yiikselttigini
soyleyebiliriz. Ote yandan meslegin kisithligi ve ekonomik yetersizligi alt
boyutlarindan diigiik puan almalar1 kadin yoneticilerin  ekonomik gelir olarak
kendilerini 1y1 bir seviyede gérmeleri ve bu da onlarin mesleki motivasyonunu olumlu
yonde etkilemektedir seklinde yorumlanabilir. Bu kadinlar {ist diizey yonetici oldugu
icin tablolarda da goriildiigii gibi gorev aski ve meslegini sevmek boyutlarinda
ortalamalar1 yliksekken; meslegin kisitliligi ve ekonomik kazanglar alt boyutlarindan
daha diisik puan almaktadir. Bu noktada ekonomik olarak kisitlilik hissetmemeleri
pozisyonun getirdigi kazan¢ durumundan kaynaklandigi diisiiniilebilir. En fazla da

gorev askindan almalari yliksek motivasyon sahibi olduklarina bir isarettir.

Arastirmanm tglincti sorusu olan: “Kadm yoneticilerin “Mesleki Motivasyon
Olgegi™nin her bir alt boyutundan (meslegini sevmek, gorev aski, meslegin ekonomik
yetersizligi, meslegin ekonomik kisitlhiligi, meslegin ekonomik kazanclar1) aldiklar
puana gore belirlenen mesleki motivasyon diizeyi ile kisisel 6zellikleri(medeni durumu,
yas1, 6grenim durumu, ¢ocuk sayisi, yoneticilikteki toplam siire ) farklilasmakta midir?

sorusuna yonelik elde edilen bulgulara asagida yer verilmistir.

Mesleki motivasyon Olcegi bes faktorlii bir 6lgektir. Burada drneklemin her bir

faktorden aldiklar1 puanlar ayr1 ayr1 degerlendirilmistir.

Mesleki motivasyon ve medeni hal arasindaki meslegini sevmek alt faktoriine ait

bulgular Tablo 11°’da verilmistir.
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Tablo 11. Mesleki Motivasyon ve Medeni Hal Degiskeni Arasindaki Meslegini
Sevmek Alt Faktériine ait lliskiye Yionelik Mann Whitney U Analizi Sonuclart

Medeni S Sira
Faktor N ra Ortalamasimin z p
hal Ortalamasi P
Ozeti
5ini Evli 30 30.82 924.50 .
Meslegini -2.062 039
sevmek Bekar 23 22.02 506.50

p<0.05"

Yapilan analiz sonucglarma gore katilimcilarin medeni hal degiskenleri ile

meslegini sevmek alt boyutu arasinda anlamli farkin oldugu belirlenmistir.

Buna gore evlilerin puanlarinm ( X =30.82) bekarlardan (X =22.02) anlamli
diizeyde yliksek oldugu belirlenmistir.

Evli olan kadin yoneticilerin bekar olan kadmn yoneticilere goére mesleklerini

daha ¢ok sevdigi sdylenebilir.
Mesleki motivasyon ve medeni hal arasindaki gorev aski alt faktOriine ait

bulgular Tablo 12°de verilmistir.

Tablo 12. Mesleki Motivasyon ve Medeni Hal Degiskeni Arasindaki Gorev Aski alt
Faktoriine ait lligkiye Yonelik Mann Whitney U Analizi Sonuclar

Medeni S Sira
Faktor ra Ortalamasinin z p
hal Ortalamasi P
Ozeti
N Evli 30 27.98 839.50
Gorevaski — p yar 23 25.72 591.50 ~539 590
p<0.05

Tablo 12°de mesleki motivasyon ve medeni hal arasinda gorev aski alt boyutuna
iliskin fark incelenmistir. Bu fark incelendiginde incelendigin de medeni hal degiskeni

ile gorev agki alt boyutu arasinda anlamli bir fark olmadigi belirlenmistir (p>0.05).

Mesleki motivasyon 6lgeginin medeni hal degiskeni ile ekonomik yetersizlik alt

faktoriine ait bulgular Tablo 13’de verilmistir.
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Tablo 13. Mesleki Motivasyon ve Medeni Hal Degiskeni Arasindaki Meslegin
Ekonomik Yetersizligine ait lligkiye Yonelik Mann Whitney U Analizi Sonuclart

Medeni S Swra
Faktor N ra Ortalamasimin z p
hal Ortalamasi P
Ozeti
Meslegip Evli 30 23.95 718.50
skonomik - poar 23 30.98 712.50 1656 098
yetersizligi
p<0.05

Mesleki motivasyon ve medeni hal arasinda meslegin ekonomik yetersizligi alt
boyutuna iliskin fark incelenmis ve mesleki motivasyon ile medeni hal degiskeni
arasinda ki meslegin ekonomik yetersizligi alt boyutu i¢cin anlaml bir fark olmadigi

belirlenmistir (Tablo 13; p>0.05).

Mesleki motivasyon ve medeni hal arasindaki meslegini kisitliligr alt faktoriine

ait farklilik Tablo 14°da verilmistir.

Tablo 14. Mesleki Motivasyon ve Medeni Hal Degiskeni Arasindaki Meslegin
Kisithlhigina ait lliskiye Yonelik Mann Whitney U Analizi Sonucglar

Medeni Sira Sira
Faktor N Ortalamasimin z p
hal Ortalamasi P
Ozeti
Meslegin Evli 30 25.20 756.00
kst Bekar 23 2035 675.00 982 326

p<0.05

Tablo 14’e gore medeni hal degiskeni ile meslegin kisitlilig1 alt boyutu arasinda

anlamli bir fark olmadig1 belirlenmistir (p>0.05).

Mesleki motivasyon ve medeni hal arasindaki meslegini sevmek alt faktoriine ait

farklilik Tablo 15’da incelenmistir.

Tablo 15. Mesleki Motivasyon ve Medeni Hal Degiskeni Arasindaki Meslegin
Ekonomik Kazanclarina ait lliskiye Yonelik Mann Whitney U Analizi Sonuclart

. Sira
Faktor Medeni N Sira Ortalamasimin z p
hal Ortalamasi P
Ozeti
Meslegip Evli 30 29.68 890.50
ekonomik 1o 23 23.50 540.50 -L.475 140
kazanglari
p<0.05
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Tablo 15 incelendiginde mesleki motivasyon ile meslegin ekonomik kazanglari

alt boyutu arasinda anlamli bir fark olmadig1 goriilmiistiir (p>0.05).
Tablo 16’da mesleki motivasyon ve yas degisken arasindaki meslegini sevmek

alt faktoriine ait farklilik incelenmistir.

Tablo 16. Mesleki Motivasyon ve Yas Degiskeni Arasindaki Meslegini Sevmek alt
Boyutundaki iliskiye Yonelik Kruskal Wallis Analizi Sonuglart

.. Sira .
Faktor Yas N Ortalamasi Chi-Square p
20-25 yas 3 43.33
" 26-30 yas 11 27.41
Meslegini o 35 21 25.93 5.981 201
sevmek
36-40 yas 11 27.05
41 yag ve lizeri 6 17.42

Tablo 16 incelendiginde mesleki motivasyon ve yas degiskeni arasinda meslegi

sevmek alt boyutu arasinda anlamli bir fark olmadigi gortilmistiir (p>0.05).
Mesleki motivasyon ve yas degiskeni arasindaki gorev aski alt faktoriine ait

farklilik tablo 17°de incelenmistir.

Tablo 17. Mesleki Motivasyon ve Yas Degiskeni Arasindaki Gorev Aski Alt
Boyutundaki Iliskiye Yénelik Kruskal Wallis Analizi Sonuclar

Faktor Yas N Or t:;;?nm Chi-Square p
20-25 yas 3 41.50
26-30 yas 11 29.09
Gorev agki  31-35 yag 21 27.26 6.032 197
36-40 yas 11 19.41
41 yas ve iizeri 6 24.58

Yapilan analiz sonuglarina gore katilimcilarin mesleki motivasyon ve yas
degiskeni arasinda gorev aski alt boyutu arasinda anlamli bir fark olmadig:

goriilmiistiir(Tablo 17; p>0.05).

Mesleki motivasyon ve yas degiskeni arasindaki meslegin ekonomik yetersizligi

alt faktoriine ait farklilik Tablo 18’de incelenmistir.
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Tablo 18. Mesleki Motivasyon ve Yas Degiskeni Arasindaki Meslegin Ekonomik
Yetersizligi Alt Boyutuna ait lliskiye Yonelik Kruskal Wallis Analizi Sonuglart

Faktor Yas N Or tz;;fnam Chi-Square p
20-25 yas 3 12.67
Meslegin 2630 yas 11 27.27
ekonomik 31-35 yas 21 27.43 3.607 462
yetersizligi 3640 yag 11 24.73
41 yag ve lizeri 6 32.00

Tablo 18’¢ gore mesleki motivasyon ve yas degiskeni arasinda meslegin
ekonomik yetersizligi alt boyutu arasinda anlamli bir fark olmadigi belirlenmistir

(p>0.05).

Tablo 19°da mesleki motivasyon ve yas degiskeni arasindaki meslegin kisitliligi

alt faktoriine ait farklilik incelenmistir.

Tablo 19. Mesleki Motivasyon ve Yas Degiskeni Arasindaki Meslegin Kisithligi Alt
Boyutundaki Iliskiye Yéonelik Kruskal Wallis Analizi Sonuclart

Faktor Yas N Ortig?nam Chi-square p
20-25 yas 3 21.33
. 26-30 yas 11 29.18
E;i}ﬁ%;‘f 31-35 yas 21 26.64 799 939
36-40 yas 11 25.77
41 yas ve iizeri 6 25.00

Tablo 19 incelendiginde mesleki motivasyon ve yas degiskeni arasinda meslegin

kisitliligi alt boyutu arasinda anlamli bir fark olmadigi goriilmiistiir (p>0.05).

Mesleki motivasyon ve yas degiskeni arasindaki meslegin ekonomik kazanclar1

alt faktoriine ait farklilik Tablo 20’de incelenmistir.
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Tablo 20. Mesleki Motivasyon ve Yas Degiskeni Arasindaki Meslegin Ekonomik
Kazanglart Alt Boyutundaki Iliskiye Yionelik Kruskal Wallis Analizi Sonuglart

Faktor Yas N Or tz;;fnam Chi-Square p
20-25 yas 3 35.33
Meslegin ~ 26-30 yas 11 29.59
ekonomik 31-35 yas 21 26.33 4.091 .394
kazanglart 36 40 yag 11 26.59
41 yag ve lizeri 6 16.83

Yapilan analiz sonuglarina gore katilimcilarm mesleki motivasyon ve yas
degiskeni arasinda meslegin ekonomik kazanglar1 arasinda anlamli bir farkin olmadigi

belirlenmistir (p>0.05; Tablo 15).

Mesleki motivasyon ve egitim diizeyi degiskeni arasindaki meslegin sevmek alt

faktoriine ait farklilik Tablo 21°de incelenmistir.

Tablo 21. Mesleki Motivasyon ve Egitim Diizeyi Degiskeni Arasindaki Meslegini
Sevmek Alt Boyutundaki Iliskiye Yénelik Kruskal Wallis Analizi Sonuclart

. <. . Sira .
Faktor Egitim Diizeyi N Ortalamasi Chi-Square p
Ortadgretim 1 40.00
Meslegini On Lisans 1 48.50
sevmek Lisans 30 24.88 3.653 301
Yiiksek lisans 18 24.44

Tablo 21 incelendiginde mesleki motivasyon ve egitim diizeyi degiskeni
arasinda meslegini sevmek alt boyutu arasinda anlamli bir fark olmadigi goriilmiistiir

(p>0.05).

Mesleki motivasyon ve egitim diizeyi degiskeni arasindaki gorev aski alt

faktoOriine ait farklilik Tablo 22’te incelenmistir.
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Tablo 22. Mesleki Motivasyon ve Egitim Diizeyi Degiskeni Arasindaki Gérev Aski Alt
Boyutundaki Iligkiye Yéonelik Kruskal Wallis Analizi Sonuclart

.. ooy .. Sira .
Faktor Egitim Diizeyi N Ortalamasi Chi-Square p
Ortadgretim 1 37.00
On Lisans 1 46.50
Gorev aski . 2.900 407
Lisans 30 24.82
Yiiksek lisans 18 24.83

Tablo 22’ye gore mesleki motivasyon ve egitim diizeyi degiskeni arasinda gérev

aski alt boyutu arasinda anlamli bir fark olmadig1 goriilmiistiir (p>0.05).

Mesleki motivasyon ve egitim diizeyi degiskeni arasindaki meslegin ekonomik

yetersizligi alt faktoriine ait farklilik tablo 23’te incelenmistir.

Tablo 23. Mesleki Motivasyon ve Egitim Diizeyi Degiskeni Arasindaki Meslegin
Ekonomik Yetersizligi Alt Boyutundaki lliskiye Yonelik Kruskal Wallis Analizi
Sonuclart

Sira

Faktor Egitim Diizeyi N Ortalamasi Chi-Square p
Ortadgretim 1 15.50
Meslegin On Lisans 1 23.00
ekonomik . 672 .880
yetersizligi Lisans 30 26.38
Yiiksek lisans 18 24.72

Tablo 23 incelendiginde mesleki motivasyon ve egitim diizeyi degiskeni
arasinda meslegin ekonomik yetersizligi alt boyutu arasinda anlamli bir fark olmadigi
goriilmiistiir (p>0.05).

Tablo 24’de mesleki motivasyon ve egitim diizeyi degiskeni arasindaki meslegin

kisitliligr alt faktoriine ait farklilik incelenmistir.

Tablo 24. Mesleki Motivasyon ve Egitim Diizeyi Degiskeni Arasindaki Meslegin
Kisithihig1 Alt Boyutundaki lligkiye Yéonelik Kruskal Wallis Analizi Sonuglart

Sira

Faktor Egitim Diizeyi N Ortalamasi Chi-Square p
Ortadgretim 1 26.00
oy On Li 1 44.00
Meslegin 1 Asans 1.789 617
kisithilig Lisans 30 25.60
Yiksek lisans 18 24.28

50



Tablo 24’e gore mesleki motivasyon ve egitim diizeyi degiskeni arasinda

meslegin kisitliligi alt boyutu arasinda anlamli bir fark olmadigi goriilmiistiir (p>0.05).

Mesleki motivasyon ve egitim diizeyi degiskeni arasindaki meslegin ekonomik

kazanglar1 alt faktoriine ait farklilik Tablo 25°te incelenmistir.

Tablo 25. Mesleki Motivasyon ve Egitim Diizeyi Degiskeni Arasindaki Meslegin
Ekonomik Kazanglart Alt Boyutundaki lIligkiye Yonelik Kruskal Wallis Analizi
Sonuclart

Sira

Faktor Egitim Diizeyi Ortalamasi Chi-Square p
Ortadgretim 1 33.00
Meﬂegl}’ On Lisans 1 43.50
ekonomik . 2.475 480
kazanglari Lisans 30 26.13
Yiiksek lisans 18 23.03

Tablo 25 incelendiginde mesleki motivasyon ve egitim diizeyi degiskeni
arasinda meslegin kisitlilig1 alt boyutu arasinda anlamli bir fark olmadig1 goriilmiistiir

(p>0.05).

Buradan; yapilan analiz sonuglarina gére katiiimcilarin egitim diizeyleri ile
mesleki motivasyon diizeyleri alt boyutlar1 arasinda anlamli bir farkin olmadigi

belirlenmistir.

Tablo 26’te mesleki motivasyon ve ¢ocuk sayis1 degiskeni arasindaki meslegini

sevimek alt boyutuna ait farklilik incelenmistir.

Tablo 26. Mesleki Motivasyon ve Cocuk Sayisi Degiskeni Arasindaki Meslegini
Sevmek Alt Boyutundaki lliskiye Yonelik Kruskal Wallis Analizi Sonuclar:
Sira

Faktor Cocuk sayisi N Ortalamas Chi-Square p
" Cocuk yok 25 0
Meslegini - oy 21 12.98 001 970
sevmek
2 ve daha fazla ¢ocuk 4 13.13

Tablo 26 incelendiginde mesleki motivasyon ve ¢ocuk sayist degiskeni arasinda

meslegini sevmek alt boyutu arasinda anlamli bir fark olmadig1 gériilmistiir (p>0.05).
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Mesleki motivasyon ve cocuk sayist degiskeni arasindaki gorev agki alt

faktoriine ait farklilik Tablo 27°te incelenmistir.

Tablo 27. Mesleki Motivasyon ve Cocuk Sayisi Degiskeni Arasindaki Gorev Aski Alt
Boyutundaki Iligkiye Yéonelik Kruskal Wallis Analizi Sonuglart

Faktor Cocuk sayisi N Or ti:;fnam Chi-Square p
Cocuk yok 25 0
Gorev aski 1 ¢ocuk 21 12.90 .023 578
2 ve daha fazla ¢gocuk 4 13.50

Tablo 27 incelendiginde mesleki motivasyon ve ¢ocuk sayisi degiskeni arasinda

gorev agki alt boyutu arasinda anlamli bir fark olmadig1 goriilmistiir (p>0.05).

Mesleki motivasyon ve ¢ocuk sayist degiskeni arasindaki meslegin ekonomik

yetersizligi alt faktoriine ait farklilik Tablo 28’te incelenmistir.

Tablo 28. Mesleki Motivasyon ve Cocuk Sayisi Degiskeni Arasindaki Meslegin
Ekonomik Yetersizligi Alt Boyutundaki Iliskiye Yonelik Kruskal Wallis Analizi
Sonuclart

Faktor Cocuk sayis1 N Or tig?nam Chi-Square p
Meslegin Cocuk yok 25 0
ekonomik 1 ¢ocuk 21 13.36 317 573
yetersizligl 5 e daha fazla cocuk 4 11.13

Tablo 28’e¢ gore mesleki motivasyon ve gocuk sayisi degiskeni arasinda

meslegin ekonomik alt boyutu arasinda anlamli bir fark olmadigi gériilmiistiir (p>0.05).
Mesleki motivasyon ve Cocuk sayis1 degiskeni arasindaki meslegin kisitlilig alt

faktoriine ait farklilik Tablo 29’da incelenmistir.

Tablo 29. Mesleki Motivasyon ve Cocuk Sayisi Degiskeni Arasindaki Meslegin
Kisuthlig Alt Boyutundaki lliskiye Yionelik Kruskal Wallis Analizi Sonuglart

.. Sira .
Faktor Cocuk sayisi N Ortalamasi Chi-Square p
. Cocuk yok 25 0
Meslegin 1 gocuk 21 14.21 3.664 056
kisithligt
2 ve daha fazla gocuk 4 6.63
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Tablo 29’a goére mesleki motivasyon ve cocuk sayist degiskeni arasinda

meslegin kisitliligi alt boyutu arasinda anlamli bir fark olmadigi goriilmiistiir (p>0.05).

Mesleki motivasyon ve ¢ocuk sayist degiskeni arasindaki meslegin ekonomik

kazanglar alt faktoriine ait farklilik Tablo 30’da incelenmistir.

Tablo 30. Mesleki Motivasyon ve Cocuk Sayist Degiskeni Arasindaki Meslegin
Ekonomik Kazanglart Alt Boyutundaki Iligkive Yonelik Kruskal Wallis Analizi
Sonuclart

Sira

Faktor Cocuk sayis1 N Ortalamasi Chi-Square p
Meslegin Cocuk yok 25 0
ekonomik 1 ¢ocuk 21 14.14 3.379 .066
kazanglart 5 e daha fazla cocuk 4 7.00

Tablo 30’a gore mesleki motivasyon ve cocuk sayist degiskeni arasinda

meslegin ekonomik alt boyutu arasinda anlamli bir fark olmadig1 goriilmiistiir (p>0.05).

Yapilan analiz sonuglarma gore katilimcilarin sahip olduklar1 ¢ocuk sayilari ile
mesleki motivasyon diizeyleri alt boyutlar1 arasinda anlamli bir farkin olmadigi

belirlenmistir.

Mesleki motivasyon ve yoneticilikteki toplam siire degiskeni arasindaki

meslegini sevmek alt faktoriine ait farklilik Tablo 31°de incelenmistir.

Tablo 31. Mesleki Motivasyon ve Yoneticilikteki Toplam Siire Degiskeni Arasindaki
Meslegini Sevmek Alt Boyutundaki lligkiye Yonelik Kruskal Wallis Analizi Sonuclart
Yoneticilikteki toplam Sira

Faktor siire N Ortalamas Chi-Square p
0-3 yil 24 26.83
47yl 17 27.74
Meslegini g 1) 6 22.08 999 910
sevmek
11-14 yil 3 31.67
15-18 yil 3 29.33

Tablo 31 verileri incelendiginde mesleki motivasyon ve yoneticilikteki toplam
siire degiskeni arasinda meslegini sevmek alt boyutu arasinda anlamli bir fark olmadigi

goriilmiistiir (p>0.05).
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Mesleki motivasyon ve yoneticilikteki toplam siire degiskeni arasindaki gorev

aski alt faktoriine ait farklilik Tablo 32°te incelenmistir.

Tablo 32. Mesleki Motivasyon ve Yéneticilikteki Toplam Siire Degiskeni Arasindaki
Gorev Aski Alt Boyutundaki lliskiye Yonelik Kruskal Wallis Analizi Sonuglart
Yoneticilikteki toplam N Sira

Faktor siire Ortalamasi Chi-Square b
0-3 yil 24 28.33
4-7 y1l 17 27.38
Gorev agki  8-10 yil 6 20.33 1.947 146
11-14 y1l 3 22.50
15-18 yil 3 32.00

Tablo 32’ye gore mesleki motivasyon ve yoneticilikteki toplam siire degiskeni
arasinda meslegini sevmek alt boyutu arasinda anlamli bir fark olmadig1 goriilmiistiir

(p>0.05).

Mesleki motivasyon ve yoneticilikteki toplam siire degiskeni arasindaki

meslegin ekonomik yetersizligi alt faktoriine ait farklilik Tablo 33’de incelenmistir.

Tablo 33. Mesleki Motivasyon ve Yéneticilikteki Toplam Siire Degiskeni Arasindaki
Meslegin Ekonomik Yetersizligi Alt Boyutundaki Iliskive Yonelik Kruskal Wallis
Analizi Sonuclart

Yoneticilikteki toplam Sira

Faktor siire N Ortalamasi Chi-Square p
0-3 yil 24 26.85
Meslegin 47 vl 17 27.35
ekonomik  8-10 yil 6 23.92 618 961
yetersizligi 19 14y 3 27.00
15-18 yil 3 32.33

Tablo 33 verileri incelendiginde mesleki motivasyon ve yoneticilikteki toplam
stire degiskeni arasinda meslegin ekonomik yetersizligi alt boyutu arasmnda anlamli bir

fark olmadigi goriilmiistiir (p>0.05).

Mesleki motivasyon ve yoneticilikteki toplam siire degiskeni arasindaki

meslegin kisitliligi kazanglar1 alt faktdriine ait farklilik Tablo 34’de incelenmistir.
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Tablo 34. Mesleki Motivasyon ve Yoneticilikteki Toplam Siire Degiskeni Arasindaki
Meslegin Kisithligi Alt Boyutundaki Iliskiye Yinelik Kruskal Wallis Analizi Sonuclart

Faktir Yonetlcllllftekl toplam N Sira Chi-Square )
siire Ortalamasi
0-3 yil 24 30.29
4-7yl 17 23.15
Meslegin
kst o 10yl 6 25.17 2.877 579
11-14 yil 3 21.83
15-18 yil 3 31.33

Tablo 34’e gore mesleki motivasyon ve yoneticilikteki toplam siire degiskeni
arasinda meslegin kisitliligi alt boyutu arasinda anlamli bir fark olmadigi goriilmiistiir
(p>0.05).

Mesleki motivasyon ve yoneticilikteki toplam siire degiskeni arasindaki

meslegin kisitlihig: alt faktoriine ait farklilik Tablo 35°de incelenmistir.

Tablo 35. Mesleki Motivasyon ve Yoneticilikteki Toplam Siire Degiskeni Arasindaki
Meslegin Ekonomik Kazanclart Alt Boyutundaki lliskiye Yonelik Kruskal Wallis
Analizi Sonuclar

Faktor Yonet1c1lllitek1 toplam N Sira Chi-Square D
siire Ortalamasi
0-3 yil 24 31.50
Meslegin 4-7 yll 17 24.62
ekonomik 8-10 y1l 6 17.08 5.173 910
Kazanglart 9914y 3 25.83
15-18 yil 3 25.50

Tablo 35’e gore mesleki motivasyon ve yoneticilikteki toplam siire degiskeni
meslegin ekonomik kazanglar1 alt boyutu arasinda anlamhi bir fark olmadig:

gorilmistiir (p>0.05).

Yapilan analiz sonuglarma gore katilimcilarin sahip olduklar1 yoneticilikteki
toplam siire yili ile dlgegin alt boyutlarindan olan meslegin ekonomik kazanglari

arasinda anlamli bir farkin olmadig1 belirlenmistir.
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BOLUM 5

SONUC VE TARTISMA

5.1. SONUCLAR

Bu bolimde arastrmanin bulgularindan yola c¢ikarak asagidaki sonuglara

ulagilmigtir:

Arastirmada yiiksek yOnetici statiisiinde olan kadinlarin demografik gostergeleri
olan medeni durumu, yasi, 6grenim durumu, gocuk sayist ve yoneticilikteki toplam

stiresi ile meslek motivasyonlar1 arasindaki iligkiye bakilmastir.

Bu kadinlarin; yarisindan fazlasi evli, cogunlugunun yoneticilik yaptigi siirecte
26-40 yas araliginda oldugu, biri hari¢ digerlerinin lisans, yiiksek lisans veya doktora
mezunu olduklari, biiyiik ¢ogunlugunun yoneticilik siirelerinin yoneticilikteki toplam
stirelerinin ilk yillarinda oldugu, yariya yakin1 bir iki ¢ocuk sahibi, ancak diger yarisinin

hi¢ cocugu olmayan yoneticilerden oldugu belirlenmistir.

Mesleki motivasyon dlgeginden aldiklar1 puanlara baktiginda su sonuglar elde
edilmistir: Kadin yoneticilerin mesleki motivasyon 6l¢eginin her bir alt boyutta aldiklar1
puanlara bakildiginda en yiiksek puani gorev aski, en diisik puani ise meslegin

kisithilig1 boyutlarindan aldig1 sonucuna ulasilmistir.

Mesleki Motivasyon Olgegi alt boyutlarindan (meslegini sevmek, gorev aski,
meslegin ekonomik kisithligi, meslegin ekonomik kazanglari) aldiklari1 puana gore
mesleki motivasyon diizeyleri ile kisisel ozellikleri (medeni durumu, yasi, 6grenim
durumu, ¢ocuk sayisi, yoneticilikteki toplam siire) arasinda farklilasma olup olmadigina
bakilmistir. Meslegini sevmek boyutu ile medeni durum arasinda ve ekonomik kazang
ile egitim arasinda fark oldugu goriilmiistiir. Buna gore evli olan kadin yoneticilerin
puanlarmin bekar olan kadin yoneticilerin puanlarindan anlamli diizeyde yiiksek oldugu
belirlenmigtir. Buradan; mesleki motivasyon diizeyleri agisindan evli olan kadin
yoneticilerin bekar olan kadin yoneticilere gore mesleklerini daha ¢ok sevdigi ve
motivasyon diizeylerinin yiiksek oldugu sonucuna ulasilmistir. Kadin yoneticilerin yas

degiskeni, egitim diizeyi degiskeni, ¢cocuk sayis1 degiskeni, yoneticilikteki toplam siire
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degiskeni ile mesleki motivasyon diizeyi arasinda anlamli bir fark bulunamamistir.
Kadm yoneticilerin yas degiskeni ile mesleki motivasyonun alt boyutlar1 olan meslegini
sevmek, gorev aski, meslegin ekonomik yetersizligi, meslegin ekonomik kisitliligi,

meslegin ekonomik kazanglar1 arasinda anlamli bir farkin olmadigi belirlenmistir.
5.2. TARTISMA

Arastrma kapsaminda yapilan literatiir taramasina bakildiginda kadin
yoneticilerinin mesleki motivasyon diizeyleri hakkinda ¢ok fazla arastirma yapilmadigi
goriilmiistiir. Kadi yoneticiler konusunda yapilan arastirmalara baktigimizda kadinlarin
mesleklerinde ilerlerken ¢esitli sorunlar yasadigini, kadinlarin is yasaminda kariyer
sorunlar1 i¢inde olduklarini, cam tavan sendromu ve bunun alt bagliklar1 olarak
nitelendirilen durumlarin yoneticilikte ilerlemelerinde ciddi sorunlar dogurdugunu ve
bunun da kadmlarda yonetici olma istegini azalttigmi sdyleyebiliriz. Diger taraftan
kadinlarin yonetici olmalarin1 engelleyen 6n yargilarmm oldugunu, kadin kariyer
gelisiminin Onilinde c¢esitli engeller oldugunu, kadinlarin liderlik yoniini olumsuz
etkileyen faktorlerin bulundugunu ifade edebiliriz. Yine, kadinlarin meslege giristen
yonetici olmalarina, yonetici olduktan sonraki siiregten iist diizey kademelere
yiikselmelerine kadarki tiim siireclerinde bireysel ve toplumsal Onyargilarin sorun

yarattigin ifade edebiliriz.

Bu arastirmaya katilan iist diizey kadin yoneticilerinin yarisindan fazlasmnin hig
cocugu olmadig1 dikkat ¢ekmektedir. Bunun da aile i¢i sorumluluklarda kadmlarin
sorumluluklarmin erkeklere oranla daha yiiksek oldugu, bunun sonucu olarak kadin
yoneticilerin kariyer yaparken cocuk yapmadiklar1t veya gegistirdikleri ya da

oteledikleriyle ilgili oldugu diisiiniilebilir.

Kadin  yoneticilerinin ~ biiyiilk  ¢ogunlugunun  yoneticilik  siirelerinin,
yoneticilikteki toplam siirelerinin ilk yillarinda oldugunu sdylenebilir.

Kadm yoneticilerinin ¢ogunun lisans Ve yiiksek lisans mezunu oldugu
gortinmektedir. Simsek (2010), iist diizey yOnetici tercihinde egitim diizeyi yiiksek
kadinlarin daha ¢ok tercih edildigi bulgulari ile bulgularimiz 6rtiigmektedir.
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Mesleki motivasyon diizeyleri acisindan evli olan kadin yoneticilerin bekar olan kadin
yoneticilere gore mesleklerini daha ¢ok sevdigi soylenebilir. Simsek (2010) ve Bastan
ve Bastan’in yaptig1 bir ¢alismasina gore evli kadin yoneticilerin is motivasyonlarinin
yiiksek oldugunu belirtmislerdir (Bastan, 2011). Isini seven kadinlarmn, evlilik
yagaminin zorluklarina ragmen islerine devam etmesi, yiiksek motivasyonlu olduklarmi
gostermektedir. Is ve ev yasammi siirdiirmek zor olmakla birlikte bu kadmlar islerini
yliksek motivasyonla siirdiirmektedirler. Ayrica evli kadmlarin eglerinden de destek
aldiklar1 diisiiniilebilir. Ancak bazi durumlarda esle ilgili sorunlarin yasanmasi da
caligma yasamina agirlik vermelerine sebep olabilmektedir, yani, aile hayatinda esinden
goremedikleri mutlulugu ya da destegi is hayatinda elde ettikleri basar1 ve giicle
kapattiklar1 ya da esinden gelen olumsuz uyaranlar1 (baski, siddet, takdir etmeme ya da
kiiciik gérme vb) gibi kisiligini ve kisisel motivasyonunu zedeleyen faktorleri kariyerine
olumlu olarak yansitarak kendini is hayatinda basariya odaklaylp mesleki
motivasyonunu yiiksek tutmaya calistigi yoniinde diisiiniilebilir. Bu durumlarin
hepsinde de isini sevmek, kendini isine adamak ve esinden destek almak is yasamini

stirdiirmede onemli rol oynayan faktorlerden olabilir.

Kadmn yoneticilerin mesleki motivasyon 6lgeginin her bir alt boyutta aldiklari
puanlara bakildiginda en yiiksek puani gérev aski, en diisik puani ise meslegin
kisithligr boyutlarinda aldiklar1 belirlemistir. En yiiksek puanin gorev aski alt
boyutundan alinmasi bu iist diizey yonetici kadinlarin yiiksek mesleki motivasyona

sahip olduklarmi isaret edebilir. Bu konuda literatiirde bir arastirmaya rastlanmamastir.

Kadin yoneticilerin yas degiskeni, cocuk ile mesleki motivasyon diizeyleri alt
boyutlar1 arasinda anlamli bir farkin olmadigi belirlenmistir. Sahin (2002) ve Aksu, Cek
ve Senol, (2013) yaptiklar1 arastirmalarda ortak sonug olarak kadin ¢alisanlarin yonetici
olmalarinda egitim durumu degiskeninin yoneticiligi tercih etmede 6nemli bir neden
oldugu, bununda mesleki motivasyonu etkiledigi belirlenmistir. Aragtrmamizda bir
kadin yoneticinin yiiksek okul mezunu olmadig: digerlerinin lisans, yiiksek lisans ve
doktora derecesine sahip oldugu, bunun da literatiirde kadin yoneticilerin yoneticiligi
se¢mede egitim diizeylerinin etkili oldugu bulgulariyla ortiistiiglinii desteklemektedir.
Ayrica kadin yoneticilerin egitim durumu yiikseldikge daha ¢ok kazang elde edildigi

sOylenebilir.
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Kadm yoneticilerin sahip olduklar1 ¢ocuk sayilar1 ve yoneticilikteki toplam siire
ile mesleki motivasyon diizeyleri alt boyutlar1 arasimda anlamli bir farkin olmadigi
belirlenmistir. Acuner ve Sallan (1993) ve Negiz ve Yemen (2011) yaptigi
arastirmalarin ortak sonucu olarak yonetim basamaklarmna ulasan kadinlarin yonetim
stirecleri uygulamalarinda annelik sorumlulugunun disinda kabul edici bir tutum
sergilemediklerini sonucuna varmiglardir. Bu arastirmalar aragtirmamizdaki ¢ocuk
sayisinin - mesleki motivasyonu etkilemedigi bulgusu ile Ortiismemekte ancak

yoneticilikteki siire bulgusunu desteklemektedir.
5.3. ONERILER

Yiriitiilen bu arastirmanin sonucunda elde edilen verilere dayanarak 6zel sektor
yOneticilerinden kamu kurumu yoneticilerine, akademisyenlerden bu konuda arastirma

yapmay1 diisiinenlere verilebilecek oneriler asagidaki sekilde siralanabilir:

Bu calisma Istanbul ilinde galisan orta ve iist kademede ¢alisan 53 kadin ydnetici
ile uygulanmistir. Daha farkli il, bolge veya bolge gruplari segilerek uygulanmasi
halinde belirtilen sonuglardan farkli sonuglar ortaya ¢ikabilmesi olasidir. Mesleki
motivasyon ile ilgili bagka amaglarla arastirmalar yapilmis olmakla birlikte {ist diizey
yonetici olarak c¢alisan kadin yoneticilerin mesleki motivasyon tespitine yonelik
aragtirmaya rastlanmamustir. Bu sebeple, c¢alismanin eksikleri olmakla birlikte bu
konuda yapilabilecek baska arastirmalara kaynak olabilecegi diisiiniilmektedir. Bu
calisma sinirh sayida iist diizey kadin yoOnetici ile yapilmisg nicel bir c¢alismadir.
Gelecekteki arastrmada farkli yoOnetici gruplar1 Olgme araglar1 ve yontemlerle
calisilarak konu ile ilgili farkli arastirmalarin da yapilmasi 6nerilmektedir. Nicel yapilan
bu ¢aligma arastirmacilar tarafindan daha derinlemesine bilgi toplamak amaciyla nitel

olarak yapilip sonuclar karsilastirilabilir.

Aragtirmada evli olan kadm yoneticilerin bekar olan kadm yoneticilere oranla
meslegini sevmek alt boyutunda anlamli bir fark oldugu ortaya konmustur. Ancak
aragtirmada kadmn yoneticilerin yarisindan fazlasmin hi¢ ¢cocugu olmamasma dikkat
cekmektedir. Isini seven, calisma arzusu olan yiiksek motivasyon sahibi iist diizey
yonetici kadinlar, olasilikla es destegini de saglayarak yorucu is ve ev dengesini

kurmayr basarmakla birlikte, belki bazi kadinlar ¢ocuk yetistirmenin giicliigiinden
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kacinmaktadirlar. Bu ¢alismada {ist diizey yonetici kadinlarin yaridan fazlasinin ¢ocuk
sahibi olmamalarinin sebepleri baska bir ¢calismada arastirilabilir. Bu iki sonug birlikte
yorumlanarak arastirmacilar tarafindan arastirilabilir. Bunun disinda kadmn yoneticilerin
mesleki motivasyonunu etkileyen faktorler ile bazi degiskenler arasinda bir iligki
bulunamamistir. Bundan Onceki benzer arastirmalarda farkli gruplarla mesleki
motivasyon arasinda anlamli ve ayni yonlii iligkiler bulunmustur. Bu yiizden kadin
yoneticiler ile mesleki motivasyon diizeylerini etkileyen faktorlere yonelik deneysel

calismalar yapilabilir.
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EKLER

BiLGi TOPLAMA ARACI

MESLEKiI MOTiVASYON OLCEGI

YONERGE: Saym katilimc1, mesleki motivasyon ile ilgili olarak asagida demografik
gostergelerinizle ilgi bilgiler ve mesleginizle ilgili bir takim ifadeler
siralanmistir. Burada dogru ya da yanhis ifade yoktur. Fazla zaman
harcamadan, genel olarak nasil hissettiginizi gosteren secenegi
isaretleyiniz.

Anket 2 boliimdiir. 1. Bolim katilime1 tanima sorularidir. 2. Bolim degerlendirme
sorularidir. Anket dorthi likert Olgegi iizerinden yanitlanacaktir. Size

uygun nasil hissettiginizi gosteren secenege (X) koyunuz.
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1. Boliim
iSiMm
MESLEK

CALISTIGI KURUM/YER:

Medeni Durumunuz

Yasiniz

Ogrenim Durumunuz

Cocuk Sayiniz

Yoneticilikteki Toplam Siireniz

() Evli

- () 20-25

() 36-40
() 51-55

( ) Lisans

()1

() 11-14

2 () Ikogretim

()2

- ()0-3
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( ) Bekar ( ) Diger
() 26-30 () 31-35
() 41-45 () 46-50

( ) 56 ve yukarisi

( ) On Lisans
( ) Doktora

() Ortadgretim
( ) Yiiksek Lisans

()3 ( ) 4 ve yukarisi
() 4-7 () 810
() 15-18 () 19 ve yukarisi



SECENEKLER Higbir éaman Bazen : : Her zaman
VE KARSILIGI . ) i i Sik Hissederim . .
Hissetmedim Hissederim Hissederim
2. Boliim
LUTFEN BASLAYINIZ VE HER CUMLEYE BiR CEVAP VERINIZ
Higbir Sik Her
Bazen
zaman stk | zaman
1 | Meslegimi seviyorum.
2 Meslegimin gereklerini/gérevimi eksiksiz yaptigimi
diisiinmek hosuma gidiyor.
3 | Meslegimde yiikselme, terfi imkanlar1 kisitlt
4 Hayatimui belirli bir diizende siirdiirebilmek i¢in
meslegimi yapiyorum.
5 Meslegimle ilgili ¢alisabilecegim is alanlary/ igyerleri
¢ok kisitli.
6 Meslegimin saygt deger meslekler arasinda oldugunu
diisiiniiyorum.
7 | Isteyerek bu meslegi secmedim ama simdi seviyorum.
8 Meslegim sayesinde insanliga hizmet ettigimi
diisiiniiyorum.
9 Istesem de istemesem de sartlar bu meslegi yapmanu
gerektiriyor,
10 | Bu meslegi yapanlar arasinda olmak beni mutlu ediyor.
11 Keske bagka bir alanda egitim alsaydim ve baska bir
meslegim olsaydi.
12 Meslegimi yaparken basarili oldugumu diisiinmek,
beni mutlu ediyor.
13 | Meslegimin ¢ok degerli oldugunu diisiiniiyorum.
14 Meslegimi yaparak, her ay diizenli olarak para/maasg
kazanacagimi bilmek beni rahatlatiyor.
15 Boyle bir meslegim oldugu icin gelecege giivenle
bakiyorum.
16 Emekli oldugumda, maas giivencemin olacagini
diisiinmek beni rahatlatiyor.
17 | Meslegimi yaparken hayal kirikligina ugradim.
18 | Benim yapabilecegim en iyi i, meslegimi yapmaktir.
19 Su anda yapmaktq oldugum. rpeslegimden vazgecip,
bagka konuda bir is yapabilirim.
20 | Bir meslege sahip olmak insana altin bileziktir.
21 Meslegimi yaparken, hayatta bana diisen gorevi
yaptigimi bilmek beni mutlu ediyor.
22 | Paraya ihtiyacim olmasa bu meslegi yapmam.
23 | Meslegimin ¢ok zevkli bir is oldugunu diisiiniiyorum.
24 Bu meslegi yaparken, ¢cevremde sayg1 gérmek hosuma

gidiyor.

Samimiyetle Yanitladiginiz icin Tesekkiir Ederim...
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