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Oz

Hizmet sektoriinde bulunan turizm sektorii icinde kadin is gorenlerin sayisi her gecen giin artmasma ragmen orgiitlerde
yasanan temel sorun olan ayrimcilik turizm isletmelerinde de goriilmektedir. Bu arastirmanin amaci otel isletmelerinde calisan orta ve
st diizey kadin yoneticilerin karsilastiklar1 kariyer engellerinin kariyer gelistirme stratejileri tizerindeki etkisini ortaya koymaktir. Bu
amacla otel isletmelerinde kadm yoneticilerin karsilastiklar: kariyer engellerinin kariyer gelistirme stratejileri tizerindeki etkisini
belirlemek igin bir model 6nerilmistir. Arastirmanin verileri Alanya’da faaliyet gosteren 45 adet dort ve bes yildizli otel isletmesinden
anket teknigi ile elde edilmis ve arastirmada kullamilabilir durumda olan 325 veri yorumlanmustir. Arastirma modelini test etmek icin
korelasyon ve coklu regresyon analiz tekniklerinden faydalanilmustir. Otel isletmelerindeki kadin yoneticilerin kariyer engelleri algilar:
ile kariyer stratejileri arasindaki iliskilerin siddeti ve yoniine dair yapilan analizler sonucunda kariyer engelleri ile kariyer stratejileri
arasinda negatif yonlii istatistiksel olarak anlaml1 zayif bir iliski bulunmustur. Buna ek olarak kadin yoneticilerin karsilastiklar: kariyer
engellerinin kariyer gelistirme stratejileri tizerinde etkisinin oldugu tespit edilmistir.

Anahtar Kelimeler: Otel Isletmeleri, Kadin Yoneticiler, Kariyer Engelleri, Kariyer Stratejileri.

Abstract

Despite the increasing number of women working in the tourism sector in the service sector, discrimination is seen in tourism
businesses as the main problem in organizations. The purpose of this study is to show the influence of career barriers encountered by
middle and senior women managers in hotel enterprises on career development strategies. For this purpose, a model has been proposed
to determine the effect of career barriers of female managers in hotel operations on career development strategies. Survey data were
obtained from questionnaires of 45 four and five star hotel operations operating in Alanya and 329 data available in the study were
interpreted. Corelation and multiple regression analysis techniques were used to test the research model. As a result of the analysis of
the severity and direction of the relationships between the perceptions of career managers and the perceptions of career managers of
hotel managers, there was a negative statistically significant negative correlation between career barriers and career strategies. In
addition, it was determined that the career obstacles faced by female managers have an impact on career development strategies.

Keywords: Hotel Management, Women Managers, Career Barriers, Career Strategies.

1. GIRIS

Sosyal, ekonomik, teknolojik ve politik gelismelerin hizli gergeklestigi is diinyasinda isletmelerin
varliklarmi stirdiirebilmeleri, degisen sartlara uyum saglamalarina ve dontisimii gerceklestirebilmelerine
baghidir. Ozellikle uluslararasi rekabet kosullarinin daha sert yasandigi piyasa kosullarinda bilingli
tuketiciler orgiitlerden daha fazla kaliteli mal veya hizmet beklemektedirler. Turizm sektériinde bunu
saglayacak olan isletme galisanlaridir. Orgiitlerde, verimliligi etkileyen en 6nemli faktoriin insan oldugunun
anlagilmasi ile birlikte kariyere yonelik yaklagimlar her gecen giin artmaktadir (Percin ve Cetin, 2016: 165).

Kadin calisanlarin diger sektorlere nazaran daha fazla istihdam edildikleri turizm sektoriinde
kadinlar genellikle alt kademelerde calistirilmakta ve yonetim kademelerinde adil bir sekilde temsil
edilememektedirler. Kariyer engeli, bireylerin ilerleme kaydetmesini engelleyen veya kontrol eden bir
faktor, olay veya olgu olarak tanimlanr (Ismail ve Ibrahim, 2008: 54). Kadinlarin orgiitlerde yonetici
pozisyonlarina erkekler kadar hizli ve kolay ulasabilmelerini engelleyen bircok engel vardir. Bu engeller
yazili kurallar i¢cinde degil uygulamalarda var olan, kisinin kendi eksikliginden kaynaklanan, toplumsal
yapida ya da orgtitte var olan engellerdir.

Sanayi Devrimi sonrasinda ¢alisma hayatinda daha aktif bir sekilde yer alan kadin calisanlar cesitli
sektorlerde istihdam edilmisler ancak gelmeleri gereken noktalara gelememislerdir. Kadin ¢alisanlarin aile
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hayatlarinda erkeklerden daha fazla sorumluluk almalar: ve ataerkil toplum yapisinin getirdigi kadinlara
yonelik on yargilar kadinlarin yonetim kademelerinden uzak kalmalarina sebep olmaktadir. Turizm
isletmelerinin erkek egemen yonetim yapilar1 da bu durumlara eklenince kadin calisanlarin birtakim
stratejiler gelistirmeleri gerekmektedir. Bu calismada kadin yoneticilerin gelistirdigi bireysel stratejiler yer
almaktadir. Ancak kadinlarin kariyer gelistirme stratejilerini kullanmadan 6nce kendi durumlarini bilmeleri
ve engellerin ne oldugunu iyi tanimlamalar1 gerekmektedir.

Konunun 6neminden hareketle bu ¢alismanin temel amact dort ve bes yildizli otel isletmelerinde
calisan kadin yoneticilerin algiladig1 kariyer engellerini ve kariyer gelistirme stratejilerini belirlemek, buna
ek olarak bu engellerin kariyer gelistirme stratejileri tizerindeki etkilerini ortaya koymaktir.

2. KAVRAMSAL CERCEVE

2.1. Kariyer Engelleri Kavrami

Kariyer kavrami Tiirkce’ ye Fransizca “Carriere” sozctigiinden ve Ingilizce “Career” kelimelerinden
gecmistir. Kelime, Fransa'nin giineyinde konusulan Roman kokenli Provencal dilinden “carriera” araba yolu
anlamina gelmektedir. Fransizca’ da kelime; meslek, diplomatik kariyer, bir meslekte asilmasi gereken
asamalar, yasamda secilen yon, araba yarisinda ayrilmis etrafi cevrili alan gibi anlamlarda da
kullanilmaktadir (Bingol, 2006: 284).

Mgili literatiir incelendiginde kariyer kavramina iliskin birgok tanim bulunmaktadir. Kariyer; kisinin
hayatina diizen, anlam ve siireklilik saglayan, birbiriyle baglantili ancak ayrisan, isle ilgili faaliyetler
(Randhawa, 2007:151) seklinde tanimlanmisken bir baska taruma gore ise para, sayginlik, prestij, basarma
arzusu, daha iyi bir yasama bicimi, bireyin oniine ¢ikan firsatlar, odiiller, terfiler, yasam boyu gelisimdir
(Gtirtiz ve Yaylaci, 2007: 224).

Engel kavramu Tiirk Dil Kurumu sézltigtinde (2017) “bir seyin gerceklesmesini dnleyen sebep, mani,
mahsur, miiskiil, piiriiz, mania ve handikap” seklinde tamimlanmaktadir (www.tdk.gov.tr). Kariyer engelleri
ise; kariyer veya mesleki engeller, kisinin kariyer ilerlemesini veya kariyer hedeflerini engelleyebilecek
durum veya tutumlardir (Swanson vd.; 1996: 220). Bir baska tanima gore kariyer engelleri, bireyin
kendinden kaynaklanan ya da gevresindeki faktorlerin sebep oldugu, kariyer gelisimine engel olan sartlar
veya olaylardir (Swanson ve Wotkie, 1997: 443). Anafarta vd. (2008: 112)’e gore ise kariyer engelleri kisinin
calisma hayatinda arzu ettigi yetki, yiikselme, ticret ve prestij gibi hedeflere ulasabilmesinin oniinti kesen,
kisiden kaynaklanmayan etmenler olarak tanimlanmaktadir.

Calisma hayatinda kadin galisanlar temelde kadin olduklari igin baska bir ifadeyle cinsiyet faktoriine
bagh olarak engelle karsilasirlar. Bunun disinda kadinin galisirken karsilastig1 engeller kisinin kendinden,
calistigl orgiitten ve yasadigi toplumdan kaynaklanmaktadir (Taskin ve Cetin, 2012: 20). Ilgili literatiir
incelendiginde bu temel ti¢ kariyer engeli kaynaginda en ok rastlanan engeller soyledir; bireyden
kaynaklanan kariyer engelleri icerisinde bireyin is ve aile sorumluluklarimin ¢atismasi (Benli vd., 2016: 418;
Greenhaus ve Beutell, 1985: 77; Carik¢1 ve Celikkol, 2009: 157; Frone ve Cooper, 1992: 728), bireydeki
ozgitiven ve motivasyon dustkligiu (Regules, 1997: 17; Gupta, 1983: 3-4), egitim ve deneyim eksikligi
(Shakeshaft, 1989: 111; Edson, 1988: 52) yer almaktadir.

Calisanlarin 6zellikle kadin calisanlarin galisma hayatinda yonetim kademelerine yiikselmelerinde
bireysel engellerin yam sira orgiitsel engellerde bulunmaktadir. Calisan bireysel engellere miidahale etme
imkan1 bulurken orgiitsel engellere miidahale etme sansi ¢ok diisiiktiir (Cetin, 2011: 73). Orgiitten
kaynaklanan kariyer engelleri: cam tavan sendromu (Oztiirk ve Bilkay, 2016: 91-92; Bingél vd., 2011: 117;
Karcioglu ve Leblebici, 2014: 4), kralige ar1 sendromu (Ozturk ve Cevher, 2015: 164; Oriicii vd., 2007: 118;
Akman ve Akman, 2016: 750; Zel, 2002: 40), orgiit kulttirti (Kose vd., 2001: 228; Alkan, 2014: 34; Karcioglu ve
Leblebici, 2014: 7), mentor eksikligi (Gong vd., 2014: 487; Halliday: 2015: 8), cinsel taciz (Gilbert vd., 1998: 50-
52; Gerni, 2001: 22), iletisim aglarina katilamama (social networks/ old boys network) (Kogut, 2000: 407;
Uzzi ve Spiro, 2005: 449; Giizel, 2009: 78; Palmer ve Hymann, 1993: 65),

Calisanlarin yasadiklari toplumda kendilerine uygun mesleklerin hangileri oldugunu tespit eden
cinsiyet ayrimciligi (Karcioglu ve Leblebici, 2014: 2; Yiiksel, 2003: 154; Nergiz ve Yemen, 2011: 196) ve
kendilerine yonelik toplumsal kalip ve yargilar (streotipler) (Oriicii vd., 2007: 118; Dohrman, 1982: 942;
Giileg, 2015: 50; Chase ve Bell, 1994: 37) onlarin gorevlerinde ytikselmelerinde etkili olmaktadir.

2.2, Kariyer Gelistirme Stratejileri Kavrami

Guintimiizde bireyin kariyerindeki basarisini sadece yaptig1 is karsiiginda iyi icret alma, itibar
kazanma, is giivencesinin saglanmasi, statii ile belirlemek yeterli goriilmemektedir. Bunlarin disinda birey,
gelisen teknolojiye uyum saglamak i¢in kendini gelistirmek, isiyle ilgili yeni beceriler elde etmek ve egitim
almak istegi duymaktadir (Tung ve Uygur, 2001: 93). Kariyer gelistirme orgtitle calisan kisinin kariyeriyle
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ilgili planlari gerceklestirebilmek maksadiyla uygulayacag: faaliyetlerdir. Bu faaliyetler organizasyondaki
insan kaynaklar1 bolimiiniin sorumlulugunda yiirttiilebilecegi gibi bireyin 6rgiitten bagimsiz olarak da
gerceklestirebilecegi faaliyetleri de olabilir (Ozgen vd., 2005: 202-218).

Literatiirde kariyer gelistirme ile ilgili bircok tanim bulunmaktadir. Bunlardan bazilar asagidaki
gibi siralanabilir;

» Kariyer gelistirme; is gorenin kisiligini, yeteneklerini ve becerilerini gelistirebilecegi teknik ve sosyal
donanimlara sahip olabilmek igin bireyin is hayatinda kendini gelistirebilme ve ilerleme gayretinin
olmasi ve yine bireyin 6nceden belirledigi meslek secimine, isletmenin bireye sagladig: bilingli katk:
ve faaliyetlerdir (Tasci, 2013: 97).

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

= Kariyer gelistirme; is gorenlerin yetenek, bilgi, kisilik ve becerilerini gelistirmeye yonelik teknik ve
sosyal faaliyetleridir (Bird, 1994: 337).

Kariyer gelistirme siireci uzun siiren bir stirectir. Oncelikle bireyin kendi zayif ve giiglii yonlerini
bilmesi, kisa ve uzun vadeli hedeflerini ve 6rgtitiin planlarin1 ve hedeflerini ve bunlarla nasil bir uyum
yakalayacagini degerlendirmesi gerekir. Orgiit ise kariyer gelistirme stirecinde calisanini degerlendirmek
yerine onun potansiyelini ortaya koyacak sekilde stratejiler gelistirmesi gerekmektedir (Zweig, 1991: 176).

Bu calismada kariyer gelistirme stratejileri orgiitlerde uygulanan kariyer stratejileri ve bireyin
uyguladig1 kariyer stratejileri olmak tizere iki baslik altinda incelenmektedir.

Orgiitler hedeflerini gerceklestirmek, orgiitiin gereksinimlerini karsilamak ve bulunduklar:
toplumun beklentilerine cevap vermek maksadiyla kariyer stratejileri gelistirirler. Ciinkii kariyer gelistirme
her zaman calisana 6zgii bir vaka degildir (Camci, 2003: 301). Orgiitlerin gelistirdigi kariyer stratejilerinin
temel amaci calisanlara kariyer yolu ile ilgili bilgi vermek ve kariyer basamaklarimi giiclendirmektir (Tung ve
Uygur, 2001: 98). Orgiitlerde kariyer gelistirme stratejileri kapsaminda bir takim yontem ve uygulamalar
bulunmaktadir. Bunlardan bazilar:

v' Kariyer Gelistirme Igin Bigimsel (Formel) Egitim ve Programlar
Kariyer Merkezleri

Kariyer Atolyeleri (Workshops)

Kariyerle Ilgili Yazili Kaynaklar

Cifte (Dual) Kariyer Yolu

Kariyer Darusmanlig:

Mentorluk- Kogluk

Is Zenginlestirme

Is Rotasyonu

AN N N NN N N N

Ozel Gruplar Igin Programlar
Kariyer stratejileri, bireysel kariyer yonetiminin ¢nemli yonlerinden biridir (Aryee vd., 1993: 193).
Arthur ve Rousseau (1996) 21. Yiizyila ait bir kariyer sozliigi olustururken “bireysel kariyer yonetimi”
teriminin karsilig1 olarak “kendi durumunu bilmek, kabiliyetini sonuna kadar kullanmak ve uyumunu
genisletmek” gibi bir tanimlama yapmuslardir. Bu ¢agdas tanim kisinin uzun veya kisa donemli hedeflerini
anlamasi ve kisinin calistif1 pozisyonda yerini saglamlastirmasi icin yeteneklerini gelistirmek, sosyal
aglardan faydalanmak gibi stratejileri benimsemesi gerektigini anlatir (akt. Lau ve Pang, 2000: 137). En
yaygin olarak kullanilan bireysel kariyer stratejileri (Bramdser, 1996, Li-Yu-Chen, 2005; Lueptow, 2001;
Ercen, 2005; Aryee vd., 1993; Gould ve Penley, 1984; Frederics, 2003; Ashkenas vd., 2002; Goldsmith ve
Eggers, 2004 ) sunlardir;

v" Universite ve Mesleki Egitim Edinme Stratejisi
Mentordan Yardim Alma Stratejisi
Sosyal Aglardan (Network) Yararlanma Stratejisi
Kariyer Gelistirme Programlarina Katilma Stratejisi

AN NN

Yiiksek Performans Gelistirme Stratejisi
2.3. Kariyer Engelleri ve Kariyer Stratejileri ile Ilgili Calismalar

Li ve Leung (2001) Singapur'da faaliyet gosteren otel isletmelerinde calisan orta diizey kadin
yoneticilerin daha st pozisyonlara yiikselmelerine engel olan faktorleri tespit etmek amaciyla yapmuis
olduklar1 arastirmaya katilan kadmn yoneticiler kariyerlerinde ilerleyebilmek icin aile hayatindan
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vazgectiklerini belirtmislerdir. Bunun disinda kadin yoneticiler orta diizey yoneticilik pozisyonuna
ulasmada giicli kimlik bilgileri ve becerilerinin 6nemli rol oynadigini ancak daha tiist pozisyonlara
ulasmada yeterli olmadigini sdylemislerdir. Arastirmadaki onemli bir bulgu da kadinlarin kariyer
gelisimlerini etkileyen engellerin ne kurumsal uygulamalar ne de politikalar nedeniyle degil kiiltiirel ve
toplumsal cinsiyete dayali kaliplasmis yargilar olarak goriilmesidir.

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

Zeybek (2010) calismasinda Ankara’da faaliyet gosteren dort ve bes yildizli otel isletmelerinde
otellerim mudiir, midiir yardimcisi, sef ve alt kademe pozisyonlarinda calisan 95 kadin ve yonetim
kademelerinde calisan 130 erkege kariyer engelleri ve kariyer engellerinin bir tiirti olan cam tavan algt
diizeylerini 6lgmek amaciyla anket uygulamistir. Daha sonra kadin yoneticiler arasindan rastgele 16 kisi
secilerek ytiz ytize goriismeler yapilmistir. Bu yiiz yiize goriismelerde kadin yoneticilerin bulunduklar:
konuma gelirken yasadiklar1 engelleri asmak icin neler yaptiklari kendi agizlarindan ortaya konmustur.
Arastirmada kadinlarin karsilastign en onemli engelin toplumda var olan cinsiyete dayali onyargilar
oldugunun ve bunun kadmin turizm sektoriinde ¢alismasini, kariyer yapmasim olumsuz yonde etkiledigi
sonucuna varilmistir. Bu engeli asmak igin ise katilimcilar kadinlarin erkeklerden ¢ok calismas: gerektigini
soylemislerdir. Katilimcilarin bir diger engel olarak is hayatinin aile hayatin1 olumsuz yonde etkilediginden
is-aile catismasi yasadiklarini bildirmislerdir. Kadin katilimcilar is aile dengesini ve sevgi baglarini ayakta
tutmak icin baska yollarla ailelerinin gonltinti aldiklarii belirtmislerdir. Buna ek olarak calistiklar:
pozisyonla ilgili egitim alan ve meslegini severek yapan kadinlarin mevcut engellere ragmen yonetim
kademelerinde daha rahat ilerlediklerini soylemislerdir. Ayrica disiplinli ve 6zverili ¢alismanin, isle ilgili
eksikleri tamamlamanin, calisma arkadaslar1 ve astlariyla olan iliskilerde belli bir seviyeyi korumanin,
kendilerini ispatlamak icin imk&n taninmasmin kariyer gelistirmede kadin calisanlara biiytik avantaj
saglayacaginin ozellikle {istiinde durmuslardir.

Mkono (2012) calismasinda Zimbabve’de faaliyet gosteren otel isletmelerinde istihdam edilen kadin
otel yoneticileri arasinda kariyer hirslari, ilerleme taktikleri ve kariyer engellerini aragtirmistir. Arastirmada
kadinlarin kariyerlerinde engel olarak en ¢ok: is-yasam dengesinde yani gocuk ve ev bakimi gibi
sorumluluklar1 arasindaki dengeyi olustururken zorlandiklarinin, dikey ayrimciliga maruz kaldiklarinin
(6rnegin, sadece yonetim kadrosu icin uygun erkek bulunamadig takdirde bir kadin tist yonetim kadrosuna
atanir) sonucuna ulasilmistir. Erkeklerin olusturdugu ve yonetim kadrolarmi da etkisi altina alan sosyal
aglara cok ugrassalar da katilamadiklarini, kadin otel yoneticisi olarak hem 6rgiit icinde hem de toplumda
olumsuz algilara maruz kaldiklarini belirtmislerdir. Kadinla ilerleme umutlarini arttirmak igin 6ncelikle
egitimlerini ilerletmek, sonra deneyimlerini arttirmak ve siki calismanin agirlama endiistrisinde ilerlemek
icin onemli “nitelikler” oldugunu fark ettiklerini vurgulamglardir. Dolayisiyla fazla mesai yaptiklarimn, is
yukumliiliiklerinin 6tesinde galistiklarini ve gorevlerini yerine getirirken yenilikci ve yaratici olduklarin
belirtmislerdir.

Gaskins (2006) yiiz yiize goriisme yontemiyle kariyerlerini ilerletmek isteyen lise kademelerinde
gorev yapan Afrika kokenli Amerikali kadin okul yoneticilerinin kariyerler ilerlemelerinde engel olarak
gordiikleri unsurlar1 ve bunlar1 asmak icin uyguladiklar: spesifik stratejileri belirlemek ve incelemek
amaciyla vaka analizi yapmustir. Calismada oncelikle kadinlarm kariyer yollar1 tanimlanmis daha sonra
karsilastiklar1 kariyer engelleri ve bunlar1 asmak icin kullandiklar1 stratejiler saptanmistir. Kadin
yoneticilerin en ¢ok algiladiklar: kariyer engelleri: cocukluklarindan siiregelen sosyallesme eksikliginin is
hayatina yansimasi, etnik sorumluluklar ve roller, baskalar: tarafindan algilanan yetenek eksikligi, rol model
eksikligi, ayrimcilik, kaliplasmis cinsiyet rolii, beyaz erkeklerle yasadiklari catismalar, diger kadin
calisanlarla catismalar, irk ve etnik yapir hakkinda diger calisanlarin algilari, etnik sorumluluklar ve
taahhiitler ve ailelerine kars1 kisisel sorumluluklar olarak tespit edilmistir. Bu engellere karsilik kadinlarin
basartya ulasmak igin gelistirdikleri stratejiler ise; zaman yonetimi, egitim ve Kkariyer gelistirme
programlarina katilim, isbirlikgi iletisim, risk alma, mentordan yardim alma, aile destegi ve sosyal aglardan
faydalanmadr.
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Akrivos vd. (2007) Yunanistan'da faaliyet gosteren 5 yildizli De’luxe otel isletmelerinde gorev yapan
65 otel genel miidiiriiyle yaptiklar1 arastirmada yoneticilerin kariyerlerini basarisi saglamak igin bir dizi
farkl: stratejiler kullandiklar1 sonucuna varmistir. Burada kariyer basarisi faktorleri; calistiklar1 pozisyonlar,
is tatmin dtizeyleri ve aldiklar1 maas olarak belirlenmistir. Katilimcilara 33 ifadeden olusan bir strateji listesi
verilmis ve kariyer hayatlar1 boyunca en ¢ok tercih ettikleri kariyer stratejilerini isaretlemeleri istenmistir. Bu
calismaya gore katilimcilarin en ¢ok tercih ettikleri stratejiler: kariyer firsatlar ile ilgili bilgi sahibi olmak,
beceri ve yetenek gelistirmek, hareketlilik (mobility) ve iletisim olarak belirlenmistir.

Johnson (1995) 24 kadin okul yoneticisi ile telefonda goriismeler yaparak yapilan bu nitel
arastirmada kadin yoneticilerin kariyer yollarinda karsilastiklar1 kariyer engelleri ve bu engellerin
tistesinden gelmek icin kullanilan stratejiler frekans ve ytizde hesaplamalar1 yontemi ile tespit edilmistir.
Kadin yoneticilerin karsilastig1 kariyer engelleri bireyden kaynaklanan (kendini yetersiz hissetme, egitim
eksikligi) ve birey disindaki engeller (toplum algisi, kadinlar hakkinda kaliplanmis diisiinceler, ticret
esitsizligi) olmak {izere iki grup altinda toplanmustir. Bu engelleri asmak icin en ¢ok kullandiklar: stratejiler:
tiniversite egitimi olmak, is ve genel anlamda vizyonlarin gelistirmek, daha tecriibeli ¢alisanlardan ve resmi
mentordan tavsiyeler almak olmustur.

Li-Yu-Chen (2005) calismasinda kariyer engelleri ile kariyer stratejileri arasinda istatistiksel olarak
anlaml bir iliski olup olmadigini arastirmay1 amaclamistir. Arastirmanin bir diger amact da Amerika’da
bulunan Kadin Liderlik Enstitiisii'ne kayitli 500 kadin yoneticinin tist diizey pozisyona ulasmasinda hangi
stratejinin en olumlu etkiledigini bulmaktir. Li-Yu-Chen (2005) yaptig1 calismada katilimcilarin kariyer
engellerine maruz kalip kalmadiklarin kisilerin almis olduklari terfi sayilari ile anlamaya ¢alismistir. Eger
katilimcr fazla sayida terfi almigsa kariyer engellerine maruz kalmadig1 sonucuna varmustir. Bagka bir ifade
ile terfi sayilar1 kadin yoneticilerin kariyer gelisimlerini temsil etmektedir. Calismada kariyer gelistirme
stratejileri bes boyutla ol¢tilmiistiir. Bu boyutlar: “egitim ve mesleki egitim stratejisi, resmi olmayan iletisim
aglarindan yararlanma stratejisi, kariyer ilerletme programlarindan faydalanma stratejisi, resmi danismanlik
(mentorluk) destegi stratejisi ve performans beklentilerinin asilmasi stratejisi’nden olusmaktadir. Calisma
sonucunda en ¢ok mentorluk destegi stratejisinin kadinlarin kariyer ilerlemesinde tist diizey yonetici
pozisyonuna ulasmalarinda olumlu yonde etkiledigi tespit edilmistir. Yapilan analiz sonucunda bes adet
kariyer gelistirme stratejisinin terfi sayilar1 tizerinde pozitif etkilerinin oldugu ve stratejilerin etkilerine ayr1
ayr1 bakildiginda biitiin stratejilerin terfi sayilar: tizerinde istatistiksel agcidan anlamli ve pozitif etkili oldugu
bulunmustur.

Ergen (2008) yaptig1 calismada Tiirkiye'de kadin is gorenlerin maruz kaldiklar1 cam tavan engelini
asarak kariyerlerini ilerletmede kullandiklar: stratejileri belirlemeyi amaglamistir. Er¢cen bu calismasinda
cam tavany; kadinin bir tist pozisyona ilerlemede karsilastig1 zorluklar ve engeller anlaminda kullanmustir.
Bu dogrultuda Financial Times (500) listesinde bulunan 11 adet Tiirk isletmesinde calisan 230 kadina anket
uygulamistir. Arastirmanin 6lgegi Li-Yu-Chen (2005) tarafindan gelistirilen kariyer gelistirme stratejilerini
belirlemeye yonelik 51i likert tipi olcektir. Katilimcilarin aldiklar terfi sayisi ile kadin ¢alisanlar bu engeli
asmis olduklar1 varsayilmis ve kadin galisanlarin terfileri ile kariyer gelistirme stratejileri arasindaki iliski
Olgtilmeye calisilmistir. Yani arastirmanin bagimli degiskeni terfi sayist bagimsiz degiskeni ise kariyer
gelistirme stratejileridir. Calisma sonucunda calisanlarin terfi sayilari ile kariyer gelistirme stratejileri
arasinda anlamli bir iliski bulunamamustir. Stratejilerin alt boyutlarina bakildiginda sadece “yiiksek
performans gosterme stratejisi”nin kadin ¢alisanlarin kariyer ilerlemesinde etkili oldugu belirtilmistir.

Taskin ve Cetin (2012) yilinda yapmus oldugu tez ve Cetin (2011)'in yapmus oldugu makale
calismalarinda kariyer engellerinin bir tiirii olan cam tavan algisi ile bunu asma stratejileri arasindaki
iliskinin varligini ve yoniinii tespit etmek amaciyla Bursa ili tekstil sektoriinde 112 kadin yonetici ile nicel
arastirma yapmustir. Calismalarda cam tavan algisina neden olan faktorler; bireysel (toplumsal (mesleki
ayrim, stereotipler: toplumsal yargilar) ve orgtitsel (orgiit kultiiri, orgiit politikalari, 6rgtit iklimi, mentor
eksikligi, firsat esitsizligi, iletisim aglarma katilamama, erkek yoneticilerin koydugu engeller, kadin
yoneticilerin koydugu engeller ve is hayatinda kadin algisi) faktorler olmak ti¢ boyutta incelenmistir. Cam
tavani asma stratejileri ise bireysel stratejiler (iiniversite ve mesleki egitim stratejisi, mentordan yardim alma
stratejisi, sosyal iligkileri gelistirme stratejisi, yiiksek performans gosterme stratejisi, rol catismasini ¢6zme
stratejisi) ve orgtitsel stratejiler (kariyer gelistirme programlarina katilma stratejisi, sosyal haklardan
yararlanma stratejisi, erkek egemen orgiit kiiltirtinii degistirme stratejisi, aile dostu isyeri ve esneklik
stratejisi, pozitif ayrimcilik stratejisi) olmak tizere iki boyutta incelenmistir. Calisma sonucunda bu iki
degisken arasinda pozitif yonlii anlamli ve zayif bir iliski oldugu tespit edilmistir. Bununla birlikte cam
tavan algisina neden olan faktorlerden orgiitsel faktorler ile bireysel ve orgiitsel stratejiler arasinda
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istatistiksel acidan anlamlilik diizeyinde pozitif yonli daha kuvvetli iligkiler bulundugu sonucuna
varilmustir.

Bu calismalara ek olarak daha 6nce yapilan ¢alismalar incelendiginde kariyer yollarinda ilerlemek
isteyen, kariyerlerini gelistirip tist kademelerde gorev almak isteyen kadin calisanlarin kullandiklar1 kariyer
stratejileri: genel ve mesleki egitim alma, resmi olmayan sosyal iliskileri gelistirme veya o iliskilerden
yararlanma, kariyer gelistirme programlarina katilma, mentordan ya da damsmandan destek alma ve
yiiksek performans gosterme olarak belirtilmistir (Schor 1997, Aksu vd. 2013, Goodman vd. 2003, Lewis ve
Fagenson 1995, O'Neill ve Black-Beard 2002).

3. YONTEM

3.1. Arastirmanin Amaci, Modeli ve Hipotezleri

Arastirmanin temel amaci; Antalya iline bagh olan Alanya ilcesinde faaliyet gosteren dort ve bes
yildizli otel isletmelerinde istihdam edilen kadin yoneticilerin is hayatlarinda karsilastiklar: kariyer engelleri
algilarini tespit etmektir. Bununla birlikte kadin yoneticilerin kariyer stratejileri diizeyleri belirlemek ve
kariyer engellerinin kadin yoneticilerin kariyer stratejileri tizerindeki etkisini ortaya koymaktr.

Sekil 1'de gosterilen arastirma modeline gore kariyer engellerinin kariyer stratejilerini etkiledigi
varsayillmaktadir. Sebep sonug iligkilerini ortaya koyan modelde calismanin bagimsiz degiskeni kariyer
engelleridir (¢coklu rol catismasi, kariyer-cocuk taleplerinde gatisma, kariyer tatminsizligi, is-sektor kisitr).
Calismanin bagimli degiskeni ise kariyer stratejileri (egitim ve mesleki egitim stratejisi, resmi olmayan
iletisim aglarindan yararlanma stratejisi, kariyer ilerletme programlarindan faydalanma stratejisi, resmi
mentorluk destegi ve beklenen performans sinirlarini asma stratejisi).

Sekil 1 Arastirmanin Modeli

KARIYER STRATEJILERI
KARIYER Egitim ve Mesleki Egitim
ENGELLERI . Stratejist
Coklu Rol ]
(ahimast
Resmi Olmayan Iletigim
: Aglarndan Yararlanma
Kanyer Cocuk £ amgmtej?:?
Taleplerinde
Catigma -
. Kariyer Ilerletme
Programlanndan
Kartyer Faydalanma Stratejis
Tatminsizliz
Resmi Olmayan
Mentorhuk Destegi
Is-Sektor Kisitt Stratejisi
Beklznen Performans
Swnurlanm Asma Strateyist

Aragtirma modelinde goriildigi tizere asagidaki hipotezler test edilecektir.

H1: Kariyer engelleri kariyer stratejilerini etkilemektedir.

a. H11: Coklu rol catismasi egitim ve mesleki egitim stratejisini etkilemektedir.

H12: Kariyer ve gocuk taleplerinde ¢atisma egitim ve mesleki egitim stratejisini etkilemektedir.
H13: Kariyer tatminsizligi egitim ve mesleki egitim stratejisini etkilemektedir.
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H14: Is ve sektor kisiti egitim ve mesleki egitim stratejisini etkilemektedir.
b.H15: Coklu rol catismasi resmi olmayan iletisim aglarindan yararlanma stratejisini etkilemektedir.

H16: Kariyer ve cocuk taleplerinde ¢atisma resmi olmayan iletisim aglarindan yararlanma stratejisini
etkilemektedir.

H17: Kariyer tatminsizligi resmi olmayan iletisim aglarindan yararlanma stratejisini etkilemektedir.

H18: Is ve sektor kisiti resmi olmayan iletisim aglarindan yararlanma stratejisini etkilemektedir.

c. H19: Coklu rol catismasi kariyer ilerletme programlarindan faydalanma stratejisini etkilemektedir.

H110: Kariyer ve cocuk taleplerinde catisma Kkariyer ilerletme programlarindan faydalanma
stratejisini etkilemektedir.

H111: Kariyer tatminsizligi kariyer ilerletme programlarindan faydalanma stratejisini
etkilemektedir.

H112: {5 ve sektor kisiti kariyer ilerletme programlarindan faydalanma stratejisini etkilemektedir.
d.H113: Coklu rol catismasi resmi mentorluk destegi stratejisini etkilemektedir.

H114: Kariyer ve ¢ocuk taleplerinde gatisma resmi mentorluk destegi stratejisini etkilemektedir.
H115: Kariyer tatminsizligi resmi mentorluk destegi stratejisini etkilemektedir.

H116: s ve sektor kisiti resmi mentorluk destegi stratejisini etkilemektedir.

e.H117: Coklu rol ¢atismasi beklenen performans ve sinirlarini asma stratejisini etkilemektedir.

H118: Kariyer ve ¢ocuk taleplerinde catisma beklenen performans ve sinirlarini asma stratejisini
etkilemektedir.

H119: Kariyer tatminsizligi beklenen performans ve smirlarini asma stratejisini etkilemektedir.

H120: is ve sektor kisit1 beklenen performans ve sinirlarini asma stratejisini etkilemektedir.

3.2. Aragtirmanin Evreni ve Orneklemi

Aragtirmanin evreni, Antalya iline bagh Alanya ilcesinde faaliyet gosteren dort ve bes yildizli otel
isletmeleri calisanlarindan olusmaktadir. Alanya’da bulunan otel isletmelerinin arastirma evreni olarak
belirlenmesinin nedeni bu boélgenin turizm agisindan 6nemli bir destinasyon olmasi ve burada bulunan
tesislerin orgiit yapilarinin ¢alismanin amacina uygun olmasidir.

Arastirmanin zaman ve maliyet kisitlar1 nedeniyle arastirma evreni tizerinde tamsayim yapmak
miimkiin olmadig igin 6rnekleme yontemine gidilmistir. Arastirmanin érneklemini ise Alanya’da faaliyet
gosteren dort ve bes yildizli otel isletmelerinde calisan orta ve {iist kademe kadin yoneticilerden
olusmaktadir. Arastirmada oOrnekleme yontemi olarak tesadiifi olmayan ornekleme y&ntemlerinden
“yargisal ornekleme” yontemine dayanilarak anketleri cevaplayacak kadin yoneticilere ulasilmis ve anketleri
cevaplamalari saglanmistir.

Arastirma 2016 yili Agustos ayinda yapilmistir. Arastirmanin yapildigi dénem itibariyla Alanya
Kiiltiir ve Turizm Il Midiirligi' nden alinan veriler dogrultusunda Alanya ilgesinde faaliyet gosteren 4 ve 5
yildizli otel isletmesi sayis1 154 tiir. Ancak, tilkede ve dolayisiyla turizm sektdriinde yasanan olumsuzluklar
sebebiyle Alanya ilgesinde faaliyet gosteren otel isletmelerinin 109 tanesi calismaya katilmay: kabul
etmemistir.

Bununla birlikte her otel isletmesinin kendine 6zgii bir hiyerarsik yapisi oldugu ve yonetici sayilari
net olarak bilinemediginden galismada ortalama 12 orta ve iist kademe yoneticisi oldugu varsayilmistir
(Demirdelen ve Ulema, 2013: 71). Otel Isletmesi Sayis1 x Varsayilan Yonetici Sayist = Otel Isletmelerindeki
Yonetici Sayist ise; 154 x 12 = 1848'dir. ILO'nun (International Labour Organization) 2015 verileri
dogrultusunda Agirlama ve Perakende Sektorii'nde calisan kadin yoneticilerin orani ortalama 9%34,8
oldugundan Alanya’daki Kadmn Otel Yoneticisi Sayis1 = 1848 x %34,8 = 643,1 arastirmanin evrenini
olusturmaktadar.

Veri toplama araci olarak olusturulan anket 2016 yil1 Agustos ayinda anketi uygulamay1 kabul etmis
45 adet dort ve bes yildizli otel isletmelerine birakilmis ve bir stire sonra geri toplanmustir. Otel isletmelerine
toplam 450 adet soru formu birakilmistir. Soru formuna tam olarak cevap verilmemesi ve birden fazla
secenegin isaretlenmesi gibi nedenlerle kullanilabilirligi olmayan soru formlar: ayiklandiktan sonra 329 adet
anket calismada kullanilmustir.

3.3. Veri Toplama Aracinin Hazirlanmasi

Otel isletmelerinde calisan kadin yoneticilerin algiladiklar1 kariyer engelleri ve kariyer stratejileri
ol¢mek amaciyla kullanilan olcekler anket formu ile kadin yoneticilere sorulmustur. Arastirmadaki
degiskenlere ait lcekler Ingilizce ‘den Tiirkge” ye ve Tiirkge ‘den Ingilizce ‘ye gevrilerek anlam kaymalari
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onlenmeye calisilmistir. Arastirmanin amacina uygun olarak diizenlenen anket formu ti¢ bolimden
olusmaktadir. ik bsliimde kariyer engelleri algisi, ikinci bsliimde kariyer gelistirme stratejileri ve tigiincii
bolimde demografik ozelliklere iliskin sorular yer almaktadir. Arastirmada besli Likert tipi olgek
kullanmilmistir (1= kesinlikle katilmiyorum, 5= kesinlikle katiliyorum).

Kadmn yoneticilerin kariyer engelleri algilarini 8lgmek amacryla Swanson, Tokar ve Daniels (1996)
tarafindan gelistirilen Kariyer Engelleri Olgegi (Career Barriers Inventory CBI) kullamlmustir. Kariyer
engelleri olgeginin; “Coklu Rol Catismas:” (8 ifade), “Kariyer ve Cocuk Taleplerinde Catisma” (6 ifade), “Kariyer
Tatminsizligi” (5 ifede), “Is ve Sektér Kisitlar:” boyutlar1 yer almaktadur.

Katilimcilarin kariyer gelistirme stratejilerini 6lgmek amaciyla Li-Yu Chen (2005) tarafindan
gelistirilen “Kadinlarin Kariyer Gelistirme Stratejilerini Belirlemeye Yonelik Olgek” kullanilmistir. Bu 6lgek
bes temel kariyer stratejisini icermektedir. Her bir strateji icin 3 ifade bulunmaktadir. Arastirma ¢lceginde
yer alan kariyer gelistirme stratejileri, bu stratejileri olusturan ifadeler sdyledir:

v Egitim ve mesleki egitim stratejisi (Advence education and training).
Resmi olmayan iletisim aglarindan yararlanma stratejisi (Internal Networking).
Kariyer ilerletme programlarindan faydalanma stratejisi (Career Tracking).
Resmi danismanlik (mentorluk) destegi stratejisi (Internal Mentoring).

AN N NN

Beklenen performans sinirlarini asma stratejisi (Exceeding Performance Expectations).
3.4. Verilerin Analizi

Verilerin analizi yapilmadan ¢nce veri setindeki kayip degerler incelenmistir. Veri setinde kayip
deger bulunmamaktadir. Daha sonra 6lgme araci araciigiyla elde edilen veriler bilgisayar ortamina
aktarilmistir. Yapilan puanlamalarin ardindan olgeklerden alinan toplam puanlar hesaplanmis ve veri
setindeki ug degerler incelenmistir. Katilimcilarin kariyer engelleri toplam puanlari ile yapilan incelemelerde
ug deger bulunmamaktadir. Katilmcilarin kariyer stratejileri toplam puanlari ile yapilan incelemelerde ise
58, 61, 82 ve 96 denek numarali katilimcilarin ug deger olduklar: tespit edilmis ve bu kisilere ait veriler veri
setinden ¢ikarilarak analiz dig1 birakilmustir.

Arastirma verilerine ¢ok degiskenli istatistiksel analizler yapilabilmesi i¢in tek degiskenli normallik
testi yapilmustir. Calismada kullanilan veri setinin normal dagilim gosterip gostermediginin incelenmesi igin
basiklik (kurtosis) ve carpiklik (skewness) degerlerine bakilmistir. Normal dagilim gosteren bir verinin
carpiklik ve basiklik degerleri -1 ve +1 araliginda olmaktadir (Tabachnick ve Fidell, 2012). Kariyer engelleri
olgeginin basiklik katsayis1 -0,140, carpiklik katsayisi -0,256; kariyer stratejileri 6lgeginin basiklik katsayisi
0,521, carpiklik katsayisi 0,383 olarak oranlanmistir. Olgeklerden alman toplam puanlarin carpiklik ve
basiklik katsayilarmin -1 ve +1 arasinda yer aldig: tespit edilmistir. Yapilan analizler sonucunda verinin tek
degiskenli normal dagilim gosterdigi desteklendigi i¢in, bu durum verilerin analizinde parametrik testlerin
kullanimina ve regresyon analizinin yapilabilmesine olanak saglamistir. Arastirma modeli test edilmeden
once bagimsiz degiskenler arasinda coklu baglant1 (multicollinearity) problemi olup olmadig incelenmistir.
Arastirma modeli test edilmeden 6nce bagimsiz degiskenler arasinda g¢oklu baglanti (multicollinearity)
problemi olup olmadig: incelenmistir. Bagimsiz degiskenler arasinda ¢oklu baglanti sorununun olmadig:
goriilmistiir. Bununla birlikte arastirmanin 6rneklem biiytikliigii regresyon analizinin yapilabilmesi igin
uygun goriilmektedir (Altunisik vd., 2007; Hair vd., 1998).

Calisma kapsaminda ele alman arastirma sorularindan biri kullanilan Olceklerde yer alan alt
boyutlar arasindaki iligkilerin belirlenmesidir. Bu iligkilerin hangi korelasyon katsayis1 kullarilarak
hesaplanacaginin belirlenebilmesi icin alt boyutlardan alinan toplam puanlara normallik testi yapilmigtir.
Kullanilan 6lgeklerde yer alan alt boyutlardan alinan toplam puanlarin normal dagilmadigi sonucuna
ulasilmaktadir (p<0.05). Bu nedenle iliskiler parametrik olmayan bir teknik olan Spearman korelasyon
katsayis1 kullanilarak belirlenmistir.

4. BULGULAR

4.1. Giivenilirlik ve Gecgerlilik Analizleri

Gtuvenilirlik “bir testin veya Olcegin Ol¢mek istedigi seyi tutarli ve istikrarli bir bi¢cimde 6l¢me
derecesi”dir (Altunisik, 2005: 114). Olgtimlerin tekrarlanmasi halinde ortaya gikan tutarl sonuglardir (Nakip,
2013: 203). Giivenilirligi clgmeye yonelik farkli analiz tiirleri vardir. Ancak en yaygin olarak kullanilan
Cronbach Alpha katsayisidir (Ozdamar, 2002: 622). Cronbach Alpha katsayisinin 0,60 ile 0,80 arasinda
olmas1 olcegin oldukga giivenilir olduguna, katsaymin 0,80 ile 1.00 arasinda olmasi1 ise 6lgegin yiiksek
derecede giivenilir olduguna isaret etmektedir (Kalayci, 2010:405).
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Calisma kapsaminda kullanilan 6lceklerinin uygulanmas: sonucunda elde edilen puanlara iliskin
giivenirlik kestirimleri amaciyla hesaplanan Cronbach alfa i¢ tutarlilik katsayilar: Tablo 1'de sunulmustur.
Bu bulgular arastirmada kullanilan 6lceklerden elde edilen puanlarin giivenilir oldugunu gostermektedir.

Tablo 1. Olgeklerin Giivenilirlik Katsayilart

Olgekler Madde Sayis1 Cronbach Alpha

Kariyer Engelleri 23 0,892
Coklu Rol Catismasit 8 0,964
Kariyer ve Cocuk Taleplerinde Catisma 6 0,955
Kariyer Tatminsizligi 5 0,953
Is-Sektor Kistt 4 0,903

Kariyer Stratejileri 15 0,607
Egitim ve Mesleki Egitim Stratejisi 3 0,917
Resmi Olmayan {letisim Aglarindan Yararlanma Stratejisi 3 0,905
Kariyer {lerletme Programlarindan Faydalanma Stratejisi 3 0,910
Resmi Mentorluk Destegi 3 0,927
Beklenen performans ve sinirlarini agsma 3 0,881

4.2. Aragtirmada Kullanilan Olceklere iligskin Bulgular

Tablo 2’'de arastirmada kullanilan lgeklere iliskin ortalama ve standart sapma degerleri verilmistir.

Tablo 2. Olceklerin Ortalama ve Standart Sapma Degerleri

Olgekler Ortalama Standart
m Sapma
Kariyer Engelleri
Coklu Rol Catismasit 26,30 9,74
Kariyer ve Cocuk Taleplerinde Catisma 19,77 7,38
Kariyer Tatminsizligi 13,18 5,52
Is-Sektor Kisitt 12,57 4,69
Kariyer Stratejileri
Egitim ve Mesleki Egitim Stratejisi 11,24 2,92
Resmi Olmayan iletisim Aglarindan Yararlanma Stratejisi 10,29 2,94
Kariyer flerletme Programlarindan Faydalanma Stratejisi 7,60 3,06
Resmi Mentorluk Destegi 6,21 3,06
Beklenen performans ve smirlarini asma 12,48 2,57

Calismada kullanilan olceklere iliskin gecerlik kanitlar1 aciklayic: faktor analizi ile elde edilmistir.
Arastirmada kullanilan 6lgeklere yapilan aciklayici faktor analizi sonuglarina gore o6lceklerin KMO ve
Bartlett degerleri sirasiyla; kariyer engelleri olgegi KMO=0.887, p=0.000; kariyer stratejileri clcegi KMO=.687,
p=0.000"dir. KMO degeri olarak 0,5-1,0 arasi degerler kabul edilebilir olarak degerlendirilirken 0,5'in
altindaki degerler faktor analizinin s6z konusu veri seti i¢in uygun olmadigmin gostergesidir (Alturusik vd.
2005: 217). Analiz sonuglarina bakildiginda, KMO ve Bartlett test sonuclariin olmasi gereken degerlerde
oldugu goriilmektedir.

Kariyer Engelleri Olgeginin ilk faktorii olan Coklu Rol Catismasi alt boyutundan alinan toplam
puanlarin ortalamast 26.3, standart sapmasi 9.74’diir. Kariyer Engelleri Olgeginin ikinci faktorii olan Kariyer
ve Cocuk Taleplerinde Catisma alt boyutundan alinan toplam puanlarin ortalamasi 19.77, standart sapmast
7.38 dir. Kariyer Engelleri Olgeginin iiciincii faktorii olan Kariyer Tatminsizlii alt boyutundan alinan
toplam puanlarin ortalamasi 13.18, standart sapmasi 5.52'dir. Kariyer Engelleri Olgeginin dérdiincii faktorii
olan Is-Sektor Kisiti alt boyutundan alinan toplam puanlarin ortalamasi 12.57, standart sapmasi 4.69’dur.

Kariyer Stratejileri Olgeginin ilk faktorii olan Resmi Olmayan [letisim Aglarindan Yararlanma
Stratejisi alt boyutundan alman toplam puanlarin ortalamas: 10.29, standart sapmasi 2.94’diir. Kariyer
Stratejileri Olceginin ikinci faktorii olan Kariyer Ilerletme Programlarindan Faydalanma Stratejisi alt
boyutundan alinan toplam puanlarin ortalamasi 7.60, standart sapmast 3.06’dur. Kariyer Stratejileri Olgeginin
ticlincti faktorii olan Resmi Mentorluk Destegi alt boyutundan alinan toplam puanlarin ortalamas: 6.21,
standart sapmasi 3.06'dir. Kariyer Stratejileri Olgeginin dérdiincii faktorii olan Beklenen performans ve
sinirlarini asma alt boyutundan alinan toplam puanlarin ortalamasi 12.48, standart sapmasi 2.57’dir. Kariyer
Stratejileri Olgeginin besinci faktorii olan Egitim ve Mesleki Egitim Stratejisi alt boyutundan alinan toplam
puanlarin ortalamasi 11.24, standart sapmas1 2.92"dir.

4.3. Hipotez Testleri

Tablo 3’de Kkariyer engellerini olusturan boyutlar ile kariyer stratejilerini olusturan boyutlar
arasindaki Spearman korelasyon katsayilar1 verilmistir.
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Tablo 3. Kariyer Engelleri ile Kariyer Stratejileri Arasindaki Korelasyon Katsayilar1

Kariyer Stratejileri
Egitim ve Resmi Olmayan Kariyer Ilerletme Resmi Beklenen
Mesleki Tletisim Programlarindan Mentorluk performans
Egitim Aglarindan Faydalanma Destegi ve smirlarini
Stratejisi Yararlanma Stratejisi asma
Stratejisi
Coklu Rol Catismast 0,057 0,110 -0,198" -0,108 0,004
) '5 Kariyer-Cocuk -0,030 0,097 -0,102 -0,051 0,084
E‘ ?D Taleplerinde Catisma
,\2 [5 Kariyer Tatminsizligi -0,052 -0,042 -0,160" -0,126" 0,038
Is-Sektor Kisitu 0,141 -0,127° -0,213 -0,137 0,180™

** Korelasyon 0.01 seviyesinde anlamli (2-uglu).
* Korelasyon 0.05 seviyesinde anlaml1 (2-uclu).

Tablo 3 incelendiginde, Coklu Rol Catismasi ile Resmi olmayan iletisim aglarmndan yararlanma
stratejisi arasinda diisiik diizeyde, pozitif yonde, istatistiksel olarak anlamli bir iliski vardir. Coklu Rol
Catigmasi ile Kariyer ilerletme programlarindan faydalanma stratejisi arasinda diisiik diizeyde, negatif
yonde, istatistiksel olarak anlamli bir iliski vardir. Kariyer Tatminsizligi ile hem Kariyer ilerletme
programlarindan faydalanma stratejisi hem de Resmi danmigsmanlik (mentorluk) destegi stratejisi arasinda
diisiik diizeyde, negatif yonde, istatistiksel olarak anlamli bir iliski vardir. Is ve Sektor Kisitlari ile hem
Egitim ve mesleki egitim stratejisi hem de Beklenen performans ve sinirlarini asma arasinda diisiik diizeyde,
pozitif yonde, istatistiksel olarak anlaml bir iliski vardir. Is ve Sektor Kisitlar ile Resmi olmayan iletisim
aglarindan yararlanma stratejisi, Kariyer ilerletme programlarindan faydalanma stratejisi ve Resmi
danismanlik (mentorluk) destegi stratejisi arasinda diisitk diizeyde, negatif yonde, istatistiksel olarak
anlamli bir iligki vardar.

Calisma kapsaminda dogrulugu degerlendirilecek ilk hipotez “H1: Kariyer engelleri kariyer
stratejilerini etkilemektedir” hipotezidir. Kariyer engellerinin, “kariyer stratejileri” tizerindeki etkisine iliskin
coklu regresyon analizi sonuglar1 Tablo 4 ve 5'te sunulmustur.

Tablo 4 Kariyer Engellerinin Kariyer Stratejileri Uzerindeki Etkisinin Model Ozeti ve ANOVA Sonuglar

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

Yordayict degiskenler ile yordanan degisken arasindaki iliski 0.230 olarak hesaplanmustir. Bu iliski
diistik diizeydedir. Bireylerin kariyer engellerinin, kariyer stratejilerine iliskin varyansin %5.3tinti agikladig:
goriilmektedir. Kurulan regresyon modeli istatistiksel olarak anlamlidir. Analiz sonuglar1 incelendiginde,
bireylerin kariyer engellerinin, kariyer stratejilerini yordamalaria iliskin modelin anlamli oldugu
goriilmektedir, F (4, 320) = 4,478, p<0.05.

Tablo 5. Kariyer Engellerinin Kariyer Stratejileri Uzerindeki Etkisinin Regresyon Modeli

Degisken Katsay Std. Hata B t p Tikili Tlasmi
Sabit 52,986 1,557 34,030 0,000
Coklu Rol Catismasit -0,070 0,036 -0,109 -1,919 0,056 -0,126 -0,107
Kariyer-Gocuk 0,010 0,048 0,012 0,219 0827 008 0012
Taleplerinde Catisma
Kariyer Tatminsizligi -0,179 0,066 -0,159 -2,726 0,007 -0,196 -0,151
Is-Sektor Kisitt -0,092 0,077 -0,069 -1,195 0,233 -0,120 -0,067

Tablo 5’te sunulan ikili ve kismi korelasyonlar incelendiginde Coklu Rol Catismasi ve Kariyer
Stratejisi arasinda dusiik diizeyde negatif (rikili=-0.126) bir iliskinin oldugu, analizde yer alan diger
degiskenler kontrol edildiginde de bu iliskinin ¢ok farklilasmadig: (rkismi=-0.107) goriilmektedir. Kariyer-
Cocuk Taleplerinde Catisma ve Kariyer Tatminsizligi icin de benzer durum s6z konusudur. Ancak Is-Sektor
Kisit1 ve Kariyer Stratejisi arasinda mevcut olan diisiik diizeydeki negatif (rikili=-0.120) iligkinin, analizde
yer alan diger degiskenler kontrol edildiginde bir miktar daha diistiigii (rkismi=-0.067) goriilmektedir.

Tabloda sunulan, regresyon katsayistnin anlamlilifina iliskin t testi sonuglarina gore yalmzca
Kariyer Tatminsizligi, Kariyer Stratejisi tizerinde anlaml bir yordayicidir. Model incelendiginde Kariyer
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Tatminsizligindeki 1 birimlik artis Kariyer Stratejisi'nde yaklasik olarak 0.179 birimlik bir azalis meydana
getirmektedir.

5. SONUC VE ONERILER

Kadin calisanlar is hayatlarinda bircok engelle karsilasmaktadir. Kadin is giictinti ele alan anlayislar
incelendiginde genel olarak kadmin asil sorumlulugunun aile ve ev sorumluluklar:i oldugunu savunan
ataerkil anlayisin is giici piyasalarinda da etkili oldugu goriilmektedir. Geleneksel toplum yapisindan is
hayatina aktarilan ataerkil iliski yapilarinda kadin is gorenlerin erkek meslektaslarina oranla dezavantajli
konumda oldugu sdylenebilir. Kadinlarin is hayatinda sayilarinin her gegen giin artmasi kadinlarin yénetim
kademelerinde yer almasina kisitli yansimistir. Yonetim kadrolarinda erkek calisanlarin say: olarak iistiin
olmalar1 tartisma konusudur.

Bu calismada otel isletmelerinde kadin yoneticilerin is hayatlarinda karsilastiklar: kariyer engelleri
algilar tespit edilmis, kadin yoneticilerin kariyer stratejileri ve orgtitsel baglilik diizeyleri belirlenmis, otel
isletmelerinde kadin yoneticilerin kariyer engelleri algilarinin kariyer stratejileri ve orgiitsel baghlik
diizeyleri tizerindeki etkileri incelenmistir.

Aragstirma sonuglarma gore Kariyer Engelleri Olgegi'nin Coklu Rol Catismasi, Kariyer ve Cocuk
Taleplerinde Catisma ve Is Sektor Kisiti alt boyutlarindan alinan toplam puanlarin ortalamasi orta noktanin
tizerindedir. Kariyer Tatminsizligi alt boyutundan alinan puanlarin ortalamasi orta noktanin altindadir. Bu
sonuglarin Li ve Leung (2001)"un Singapur’daki otel isletmelerinde ¢alisan kadin yoneticilerin ve Mooney ve
Ryan (2009)'mn Yeni Zelanda ve Avusturya’da faaliyet gosteren bir otel grubunda calisan kadin otel
yoneticilerinin tist pozisyonlara ytikselmelerine engel olan faktorleri tespit etmek amaciyla yapmis olduklar:
¢alismalarin sonuglar1 benzerlik gosterdigi goriilmektedir.

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

Otel isletmelerindeki kadin yoneticilerin kariyer engelleri algilari ile kariyer stratejileri arasindaki
iliskilerin siddeti ve yoniine dair yapilan analizler sonucunda kariyer engelleri ile kariyer stratejileri arasinda
negatif yonlii istatistiksel olarak anlamli zayif bir iliski bulunmustur. En yiiksek korelasyon kariyer
engellerinin ig-sektor kisiti ile kariyer stratejilerinin kariyer ilerletme programlarindan faydalanma stratejisi
boyutlar1 arasindadir (-0,213). Bu sonuglar dogrultusunda otel isletmelerinde kadin yoneticilerde kariyer
engelleri algisi arttikca kariyer stratejilerinin azaldig sdylenebilir.

Arastirma sonuglar1 incelendiginde kariyer engellerinin kariyer stratejileri tizerinde etkisinin
oldugunu soylemek miimkiindiir. Bu arastirmada kariyer engellerinin bagimh degisken olan kariyer
stratejilerini olumsuz etkiledigi saptanmustir. Bu sonug Li-Yu-Chen (2005) ve Taskin ve Cetin (2011, 2012)’in
yapmis oldugu calismalardaki sonuglarla ortiismemektedir. Kadin yoneticilerle yapilan goriismelerde
kadinlarin is hayatindaki sorunlarinin sadece kariyer engelleri olmadiginin iilkede yasanan ekonomik ve
siyasi olumsuzluklarin en fazla turizm sektoriinii dolayisiyla otel isletmelerini etkiledigini ve bu durumlarin
bireyleri kariyer stratejileri gelistirme konusunda olumsuz etkilediginin tizerinde durmuslardar.

Buna ek olarak kariyer egellerinin kariyer stratejileri alt boyutlarina etkileri incelendiginde kariyer
engellerinin egitim ve mesleki egitim stratejisi boyutu tizerinde etkisinin olmadig sonucuna ulasilmistir.
Yapilan goriismelerde kadin yoneticiler almis olduklar: egitimi 6zellikle mesleki egitimi yaptiklar is i¢in
yeterli gordiiklerini kariyer engellerini asma konusunda egitim almanin bir ¢oziim olmayacagin
belirtmiglerdir. Egitim almaya devam etmelerinin sebebini ise ilerleyen zaman iginde turizm sekttriinden
ayrilip akademisyen olmak veya kamuda bir ise girmek istediklerini ve bu sebepten lisans tamamladiklarini,
lisanstistii egitim aldiklarin1 veya KPSS kurslarina devam ettiklerini séylemislerdir. Kariyer engellerinin
resmi olmayan iletisim aglarindan yararlanma stratejisini etkilemedigi ancak kariyer engellerinin is sektor
kisit1 boyutunun resmi olmayan iletisim aglarindan yararlanma stratejisi tizerinde anlamli bir yordayici
oldugu goriilmistiir. Model incelendiginde is sektdr kisitinin resmi olmayan iletisim aglarindan yararlanma
stratejisi tizerinde negatif etki yarathigr goriilmektedir. Kariyer engellerinin kariyer ilerletme
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programlarindan faydalanma stratejisi tizerinde negatif yonli etkisinin oldugu arastirmanin bir diger
sonucudur. Kariyer engellerinin resmi mentorluk destegi stratejisi tizerinde negatif etkisinin bulundugu
sonucu bulunmustur. Otel isletmelerinde resmi mentorluk biriminin bulunmayisinin ve kadinlarin kariyer
engelleriyle karsilastiklarinda calistiklar1 orgiitlerde destek olacak bir mentorluk birimin vaya mentorun
olmayisinin bu durumun sebebi olabilecegi diistiniilmektedir. Kariyer engellerinin kariyer stratejileri alt
boyutlarina dair analiz sonuglar1 iginde tek pozitif etki kariyer engellerinin beklenen performans ve
smirlarini asma startejisi {izerindedir. Kariyer engellerinin beklenen performans ve sinirlarini agsma startejisi
tizerinde pozitif yonlti anlamli bir etkisi oldugu sonucu elde edilmistir. Bu sonug¢ Ercen (2008) ve Chen
(2005)’in galismalarin sonuglari tarafindan desteklenmektedir.

Bu sonuglardan yola ¢ikarak bazi 6nerilerde bulunulacaktir.

v Kadin calisanlarin is-aile dengelerini saglamaya yonelik insan kaynaklar1 politikalari tiretilmelidir.
Boylece kadin calisanlarin kariyer ilerlemeleri oniinde 6nemli bir engelin asilmasina katk:
saglanacaktir.

v" Orgiitlerde kadin calisanlarin yasadig1 en 6nemli eksikliklerden birisi de bir mentorun veya orgiitte
mentorluk biriminin olmamasidir. Orgiit bu birimi olusturamasa bile galisanlarina destek verecek,
onlara tecriibelerini aktarabilecek bir mentorun isletmede gorev almasi saglanmalidir.

v' Kadinlarin orgiit icinde karsilasabilecegi engeller tespit edilmeli ve etkinligi yiiksek ©nlemler
almmalidir.

v Orgiit icinde egitim programlarina 6ncelik verilmelidir. Calisanimin gelisimine destek olan &rgiitiin,
calisanin goziinde degeri artacak ve ¢alisanin ¢rgiite olan bagliligi kuvvetlenecektir.

v' Ogellikle kadinlarin hamilelik dénemlerinin saglikli planlanmali ve hamile olan calisani destekleyici
faaliyetlerle bu siirecte ve sonrasinda calisma hayatindan kopmamas: saglanmalidir. Yasalarda
belirlenen anneligin korunmasina iliskin uygulamalar eksiksiz bir bigimde gerceklesmelidir.
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