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OZET

Bu aragtirmada ist diizey kadin yoneticilerin gelecege yonelik kariyer hedeflerinin ve bu
hedefleri belirlemelerinde etkili olan faktotlerin incelenmesi amaclanmigtir. GOmili teoti
desenindeki bu arastirmaya kuramsal 6rnekleme yoluyla ulagilan, ¢esitli sektorlerde tst diizey
yoneticilik pozisyonlarinda bir stire gérev yapmis veya halen gorevini sirdiirmekte olan 21
kadin yonetici katilmistir. Elde edilen verilerin analizinde siirekli karsilastirmalt analiz yontemi
kullanilmistir.  Aragtirmanin sonuglarina gére katiimeilarin ¢ farkli kariyer hedefinin
bulundugu belitlenmistir. Bunlar; farklt kariyer secenekleri, emeklilik planlart ve kurumun
devamliligina katki saglamadir. Katilimcilar, kariyer hedeflerini belirlerken konfor alant algist,
is dunyasinin degisken yapist, aile, kendini tamima, doygunluk hissi, yas ve kariyer
basamaklarinin yapist olmak tizere yedi farkli faktérii dikkate aldiklarini ifade etmiglerdir. Bu
sonuglar ilgili literatiir ¢ergevesinde tartisilarak bazi 6neriler sunulmugtur.
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ABSTRACT

In this study, it was aimed to examine the future career goals of senior women managers and
the factors that affect the determination of these goals. 21 women managers, who have been
or are still working in senior management positions in various sectors, which were reached
through theoretical sampling, participated in this grounded theory study. The continuous
comparative analysis method was used in the analysis of the data obtained. According to the
results of the study, it was determined that participants have three different career goals.
These; different career options, retirement plans, and contributing to the continuity of the
company. Participants stated that while determining their career goals, they considered seven
different factors: the perception of the comfort zone, the changeable structure of the business
wotld, family, self-knowledge, feeling of satisfaction, age, and the structure of career steps.
These results were discussed within the framework of the relevant literature and some
suggestions were made.

Atf igin: Baz, D. (2021). Yasam boyu kariyer gelisimi: Ust diizey kadin yoneticilerin kariyer planlarina yénelik nitel bir arastirma.
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GIRIS

Ust diizey yoneticilik pozisyonlarina ulasma siireci, bir dizi kariyer gelisim gérevinin bagar
ile yerine getirilmesini ve gesitli kariyer basamaklarinin deneyimlenmesini gerektiren uzun bir kariyer
yolculugunu ifade etmektedir. Gelisimsel kariyer kuramlarindan Super’in (1977; 1980) Yasam Boyu
ve Yasam Alani Yaklasimi perspektifinden degerlendirildiginde st diizey yonetici olma siirecinde
bireyler yerlesme (25-45 yas), sirdiirme (45-65 yas) ve geri ¢ekilme (65 yas sonrast) seklinde
adlandirilan kariyer gelisim donemlerini deneyimlemektedirler. Yerlesme déneminde mesleki
konumunu saglamlagtirmaya ve ilerlemeye odaklanan bireyler, bu donemin ilerleyen asamalarinda
st diizey yoneticilik pozisyonlarina ulasma imkani elde edebilmektedirler. Yerlesme déneminin
ardindan gelen sirdirme doneminde ise buylik oranda mevcut statiilerin  korunmasina
odaklanilirken aynt zamanda is yasamindaki degisimlere uyum saglamak da 6nemli hale gelmektedir.
Bu nedenle stirdirme dénemindeki bireylerin kariyerinde 6nemli ilerlemeler gbzlenmemektedir.
Kariyer gelisiminin son dénemi olan geri ¢ekilme déneminde ise emeklilik planlari yoluyla ¢alisma
yasamindan ayrilma hedefleri 6n plana ¢tkmaktadir (Niles ve Harris-Bowlsbey, 2013). Dolayisiyla
bu yaklasima gore st diizey yonetici olma siirecinin, bireylerin icinde bulundugu yas grubuna bagl
bir seyir izledigi sOylenebilir.

Ote yandan Super, kariyer gelisiminin ilerleyen dénemlerinde etkili olan faktérlerin
heterojen bir yapiy1 ifade etmesine baglt olarak, 6zellikle yerlesme ve siirdirme donemlerinde
takvim yasindan ziyade bireyin yasina yonelik algisinin 6nemli hale geldigini vurgulamistir (akt.
Siyez, 2013). Bu durum kariyer gelisiminin ilerleyen dénemlerinde de yeni kariyer hedeflerinin
ortaya ctkabilecegini ve bu hedefler dogrultusunda ilerlemeler yasanabilecegini gostermistir.
Super’in kuraminda yasanan bu anlayts degisikligi, kadinlarin kariyer gelisimi deneyimlerini
aciklamada da etkili olmustur. Bardwick’e (1980) gore orta yetiskinlik déneminde ¢oklu rolleri
(cocuk bakimi vs.) ile ilgili sorumluluklarinin azalmastyla birlikte kadinlar kariyer gelisimine
ayirabilecekleri daha fazla zamana sahip olmakta ve yeni kariyer hedefleri dogrultusunda gelisim
gosterebilmektedirler. Benzer bir durum st dizey yoneticilik kariyerinde ilerlemeyi hedefleyen
kadinlarda da gorilmektedir. Kariyer gelisiminin erken dénemlerinde evlilik ve ¢ocuk sahibi olma
planlarinin veya kariyer engellerinin etkisiyle kadinlarin kariyer gelisiminde yasanan kesintilerin
(Campbell ve Campbell-Whatley, 2020) iletleyen dénemlerde telafi edilmeye calisilmasi, kadin
yoneticilerin aktif kariyer planlama cabalarinin orta yetiskinlik déneminde de devam etmesini
saglamaktadir (Wichert, 2011).

Yoneticilik pozisyonlari genellikle erkek calisanlarin cogunlugu olusturdugu ¢alisma alanlart
olmakla birlikte son yillarda kadin calisanlarin ilgi duydugu kariyer secenekleri arasinda da yerini
almaya baslamistir. Bu durum egitim olanaklarindan ve is dinyasindaki degisimlerden 6nemli
6lctude etkilenmistir (Livingstone, Pollock ve Raykov, 2014). Egitim duzeyi ve is diinyasinda aktif
calisma oranlarindaki artisa baglt olarak kadinlar yoneticilik pozisyonlarina yiikselme olanagt
bulabilmistir. Bunun yani sira yoneticilik pozisyonlarinda cinsiyet gesitliligini saglamaya yonelik bazi
kurumsal tesviklerin etkilerinden de s6z edilmektedir. Sermaye Piyasast Kurulu’nun (2012) tavsiye
niteligindeki, sirketlerin yonetim kurullarinda en az bir kadin yoneticinin bulunmasi karart bu
tesviklerinden birisidir. Bu kararin ardindan yayimnlanan Tirkiye Istatistik Kurumu (TUIK)
verilerine gore orta diizey ve st dizey kadin yoneticilerin orant 2012 yilinda %14.4 iken, bu oran
2016 yilinda %16.7°ye ve 2017 yilinda %17.3% yiikselmistir (TUIK Istatistiklerle Kadin Arastirmast
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Raporu, 2017). Sozti edilen bu etmenler, kadinlarin yoneticilik pozisyonlarina yitkselmesine belli bir
diizeyde katki saglamakla birlikte yaganan tiim bu gelismelere karsin kadin yoneticilerin orani, erkek
yoneticiler ile kiyaslandiginda olduke¢a dustik bir dizeyde kalmaya devam etmektedir.

Kadinlarin tst diizey yoneticilik pozisyonlarinda azinlikta kalma nedenleri alanyazinda
gesitli arastirmalarda ele alnmistir. Bu arastirmalarda kadinlarin kariyer planlama eksikliginin,
organizasyonlardaki ilerlemelerinin  6niindeki o6nemli engellerden biri  oldugu tzerinde
durulmaktadir (Evans, 2009; Schulz, 2013; Pringle ve Gold, 1989). Kariyer planlamasindan yoksun
olmak, is dinyasinda kadinlarin taninirhgini olumsuz yonde etkileyerek yoneticilik pozisyonlarina
yukseltilmede gbz ardi edilmelerine neden olmaktadir (Burke ve Mattis, 2005; Schulz ve Enslin,
2014). Buna karsin etkili bir kariyer planlamasina sahip olmak, kadinlarin bir kurumda kariyer
gelisimini stirdirmek ve ilerlemek amaciyla hedefler belirlemesini ve bu hedeflere ulasabilmek icin
cesitli yontemlerden faydalanmasint saglamaktadir (Zikic ve Klehe, 2006). Bu yoniyle kariyer
planlamasi, kariyer seceneklerine yonelik farkindaligs gelistirmekte ve kariyer engellerinin tistesinden
gelebilmeye yonelik kaynaklar saglayarak kadmnlarin kariyer hedeflerine hazithkli olabilmesine
yardimct olmaktadir (Brown, 2020, s. 62; Schulz, 2013, s. 147). Etkili bir kariyer planlamasinda kisa,
orta ve uzun vadeli hedefler ve bu hedeflere ulasabilmek icin kullanilacak stratejiler yer almaktadir
(Schulz ve Enslin, 2014). Bununla birlikte kariyer planlamasinin gercekei hedefler icermesi ve olast
basarisizliklarin 6niine gegilebilmesi amaciyla bireysel veya gevresel kaynakli bazi faktorlerin de
planlamaya dahil edilmesi gerekmektedir. West’e (2017) gbre bireyin sahip oldugu ilgi, yetenek,
beceri ve degerlere yonelik farkindaligi, gercekei kariyer hedeflerinin belirlenmesine katks
saglamaktadir. Bu 6zelliklerin yani sira yapilan aragtirmalar, kadinlarin kariyer planlamasinda aile ile
ilgili sorumluluklarint (Rosser, 2016), giiclii yonlerini (Schulz ve Enslin, 2014) ve olast kariyer
firsatlarint (Schulz, 2013) da dikkate aldigini géstermektedir. Bu sayede kapsamli bir kariyer
planlamasi yapmak mimkiin olabilmektedir.

Kariyer planlamasi, kariyer gelisiminin tim asamalarinda 6nemli olmakla birlikte kariyer
gelecegini etkili bir bicimde planlayabilmenin mesleki tecriibe ile gelisen bir 6zellik oldugundan s6z
edilmektedir. Francis’e (2017) gbre mesleki tecribe, kadinlarin is dinyasinda hayatta kalma
becerisini giiclendirerek kariyerlerini aktif bir sekilde stirdirmelerini ve etkili kariyer planlamalart
yapmalarint tesvik etmektedir. Ciinkii mesleki tecrtbe, is diinyasinda kapsamli deneyimlerin elde
edilmesini saglamaktadir. Mesleki tecriibe, aynt zamanda bireyin sahip oldugu 6zelliklere yonelik
farkindaligint artirarak gercekei kariyer hedefleri belitlemesini saglamakta ve boylelikle terfi elde
etme olasihigini artirmaktadir (Ghorbani ve Watson, 2004). Bu agidan degerlendirildiginde tist duzey
kadin yoneticilerin etkili kariyer planlamalart yapma konusunda tecriibeli kimseler oldugu
soylenebilir. Bu nedenle tst diizey yoneticilik basamaklarina ulasan kadinlarin kariyer gelecegini
nasil planladiginin incelenmesi, yoneticilik kariyerinde etkili bir kariyer planlamasinin nasil yaptlmast
ve bu siirecte hangi faktorlerin dikkate alinmasi gerektigine yonelik kapsamli bir bakis agist sunabilir.

Alanyazinda yer alan st dizey kadin yoneticilerin kariyer planlamasi ile ilgili arastirmalar
incelendiginde bu arastirmalarin buytk oranda bireycilik ve 6zerklik degetlerine dayali oldugu
gozlenmektedir (Pringle ve Gold, 1989; Schulz, 2013; Schulz ve Enslin, 2014). Kolektif kiltiirlerde
yapilan arastirmalar incelendiginde ise kadin yoneticilerin kariyer yonelimlerinde ataerkil toplum
yapisinin, toplumsal cinsiyet rolleri beklentilerinin ve kolektif degerlerin etkili oldugu sonucuna
varilmistir (Budhwar, Saini ve Bhatnagar, 2005; Metcalfe, 2008, Woodhams, Xian ve Lupton, 2014).
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Bu aragtirmalar ayni zamanda kolektif kiltirlerdeki kadin yoneticilerin kariyer gelisimlerini
aciklamada Batili kariyer kuramlarinin icerdigi bazt sinirhiliklara dikkat cekmektedir. Ote yandan
Fagenson (1993) icinde bulunulan sosyal baglam geregi kiltiirel faktorlerin kadin yoneticilerin
kariyer gelisimi Uzerinde Onemli etkilerinin bulundugunu belirtmistir. Benzer sekilde Cook,
Heppner ve O’Brien (2002), kolektif kiiltiiriin icerdigi 6zelliklerin, kadinlarin kariyer gelisimine
farklt yansimalarinin olabilecegi gerekgesiyle kiltire 6zglh arastirmalarin yiritilmesini tavsiye
etmistir. Buna dayanarak bu arastirmada, Turk toplumundaki tist diizey kadin yoneticilerin kariyer
planlarinin incelenmesi amaglanmistir. Bu amag dogrultusunda oncelikle Tirkge literattirde kadin
yoneticiler ile ilgili ytrtttlen ¢alismalar incelenmistir. Bu calismalarda tniversitelerdeki (Kaya ve
Kigiiksen, 2016) ve cesitli sektorlerdeki orta diizey kadin yoneticilerin (Anafarta, 2001) kariyer
planlamasinin etkileri konusunda bilingli bir farkindaliga sahip olmadigindan s6z edilmistir. Benzer
sekilde saglik sektoriinde yapilan bir arastirmada st ve orta diizey kadin ve erkek yoneticilerin
kariyer planlama ve gelistirme faaliyetleri incelenmis ve katiimcilarin etkili bir kariyer
planlamasindan yoksun oldugu sonucuna varilmustir (Yildiz ve Yanik, 2019). Buna karsin tst diizey
kadin yoneticilerin kariyer planlarinin igerigini kapsamlt bir bicimde inceleyen bir ¢alismaya
rastlanmamistir. Dolayistyla bu arastirmada, tist diizey kadin yoneticilerin kariyer gelecegine yonelik
hedeflerinin neler oldugunun ve bu hedefleri belirlerken hangi faktorleri g6z o6ntinde
bulundurduklarinin incelenmesi amaglanmistir. Arastirma sonuglarinin, kadin yoneticilerin kariyer
planlamasina yonelik destek sunan kariyer danismanlarina ve ilgili literatiire saglayacagt katki
acisindan 6nemli oldugu dusinilmektedir. Ayni zamanda bu sonuglarin ist dizey yoneticilik
pozisyonlarini hedefleyen kadinlar acisindan bilgi kaynagt islevi gérmesi beklenmektedir.

YONTEM

Arastirmanin bu bolimiinde arastirma deseni, katilimcilar, veri toplama araci, verilerin
toplanmast ve verilerin analizine yonelik bilgilere yer verilmistir.

2.1. Arastirma Deseni

Bu aragtirma nitel arastrma desenlerinden gomili teori yontemine uygun olarak
tasarlanmistir. GOmili teori, sistematik olarak elde edilen verilerin icerisinde gomiilii halde bulunan
kuramin ortaya ¢tkarilmast amaciyla yurittlen bir arastirma strecini ifade etmektedir (Glaser ve
Strauss, 2000). Gunumiizde gomiili teori deseninin ti¢ farkls tirtinden s6z edilmektedir (Urquhart,
2018). Bunlardan birisi de Glaser’in (1965) ¢alismalarina dayalt olarak gelistirilen klasik gémulu teori
desenidir. Klasik gémili teori deseninde kategorilerin, katilimcilarin séylemlerine dayali olarak
gelistirilmesi anlayist hakimdir. Dolayisiyla bu desende alanyazindaki mevcut kodlama sablonlarinin
kullanilmast yerine katilimcilarin anlam yapilarinin kesfedilmesi 6n plana ¢tkmaktadir (Glaser,
2002).

2.2. Katilimcilar

Bu arastirma kuramsal 6rnekleme yoluyla ulagilan 21 Gst diizey kadin yonetici tizerinde
yurtttulmistir. Katiimerlar egitim, bankacilik, sigortacilik, insan kaynaklari, organizasyon, hizli
tiketim ve sanayi sektorlerinde yer alan kurumlarda bir streligine gérev yapmis (n=1) veya halen
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gorevini stirdirmekte olan (n=20) kisilerden olusmustur. Katilimcilarin yaslar 38 ile 58 arasinda
degismekle birlikte yas ortalamast 46’dir. Ust diizey yoneticilik tecriibesi ortalama 4 yildir.

Tablo 1. Katilimcilarin Demografik Bilgileri

Degiskenler Gruplar N %
Lisans 10 47
Egitim Durumu Yiksek Lisans 6 29
Doktora 5 24
Medeni Durum Evli 15 71
Bekar 6 29
Yok 6 29
Cocuk Sayist 1 7 33
2 8 38
Genel Mudur 8 38
Genel Mudiir Yardimcist 4 20
Yoneticilik Pozisyonu Direktor 2 9
Sitket sahibi 2 9
Dekan 2 9
Rektor 1 5
Rektor Yardimetst 1 5
Bolum Muaduri 1 5
Kurum Tura Kurumsal firma 15 71
Universite 4 19
Aile sirketi 2 10

Tablo 1’de gorildigt tizere katitimeilarin buytk bir bolimi lisans mezunu (n=10) ve evli
(n=15) kadinlardan olusmaktadir. Katiimcidarin %29’u ¢ocugunun bulunmadigini; %334 bir
cocugunun, %38’ iki cocugunun oldugunu belirtmistir. Kurum tiiri agisindan degerlendirildiginde
kadin yoneticilerin biyiik bir bolimiiniin kurumsal firmalarda (n=15) gérev yaptigt goriilmektedir.

Etik Bildirim
Bu arastirmada verilerin elde edilmesi, analizi ve saklanmasi surecinde etik ilkelere uygun
davranimistir. Bu cercevede 6ncelikle Istanbul Universitesi Sosyal ve Beseri Bilimler Etik Kurulu’ndan
gerekli izinler alinmustir. Verilerin toplanmast stirecinde katilimcilarin bilgilendirilmis onamlart alinarak
arastirmaya katilmaya gonillii olan katiimecilarla gbrusmeler gergeklestirilmistir. Goriisme sirasinda
katilimcilara istedikleri zaman arastirmadan cekilebilecekleri bildirilmistir. Bunun yani sira gériisme

suresince katilmeilarin izni dogrultusunda ses kayd: alinmigtir. 18 katilimer gérismelerin ses kaydinin
alinmasina onay verirken, ti¢ katilimer gérusmelerin yazilt kaydinin alinmasina onay vermistir.

Etik Kurul Adr Tstanbul Universitesi Sosyal ve Beseri Bilimler Etik Kurulu
Onay Tarihr 22/02/2019
Onay Belge Numarasr. 42881

Veri Toplama Araci

Verilerin elde edilmesinde arastirmact tarafindan hazirlanan gérisme formu kullanidmistir.
Gortusme sorularinin olusturulmasinda Oncelikle alanyazin taramast yapilmis ve katilimcilarin
kariyer hedeflerinin neler olduguna ve bu hedefleri belirlerken ne tur faktérlerden etkilendiklerine
yonelik agik uglu sorular hazirlanmistir. Gérisme formuna ayrica katilimeilarin yast, egitim durumu,
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medeni durumu, cocuk sayist, yoneticilik pozisyonu, tecriibesi ve gorev yapilan kurum tiiri
bilgilerini iceren demografik sorular eklenmistir. Ardindan gbrisme sorularina yénelik uzman
goriisine bagvurulmustur. 3 6gretim tiyesinden alinan geribildirimler dogrultusunda goériisme
formu nihai halini almistir. Gértisme formunda yer alan sorular su sekildedir:

1. Kariyer geleceginize yonelik hedeflerinizden bahseder misiniz?
2. Bahsettiginiz kariyer hedeflerinizi belirlerken dikkate aldiginiz unsurlar nelerdir? Agiklar
misiniz?

Verilerin Toplanmasi1

Verilerin elde edilmesinde yiiz ylze yart yapilandiridmis goriisme tekniginden
faydalandmistir. Katitlmeilar ile kurumsal e-posta adresleri araciligiyla iletisime gecilmistir.
Arastirmanin amacinin agtklanmasinin ardindan gonilli olarak katilmayr kabul eden 21 kadin
yonetici arastirmaya dahil edilmistir. Gorasmeler Subat 2019-Subat 2020 tarihleri arasinda, kadin
yoneticilerin - uygun olduklart zamanlarda ve gorev vyaptiklart  kurumlarda yiz = yiize
gerceklestirilmistir. Katiimeilarin izni dogrultusunda 18 gériismede ses kayit cihazt kullandmustir. 3
kadin yoneticinin istegi dogrultusunda gériisme verileri, arastirmact tarafindan yazili olarak kayit
altina alinmustir. Gortismeler ortalama 54 dakika stirmustiir.

Verilerin Analizi

GoOmili teori arastirmalarinda verilerin  toplanmast ve analiz islemleri bir arada
yuratilmektedir (Yidirim ve Simsek, 2016, s. 73). Bu nedenle bu arastirmada kadin yoneticiler ile
yapilan her bir gériismenin ardindan elde edilen veriler analiz edilmis ve ulasilan bulgular birikimli
olarak ilerlemistir. Verilerin analizinde ilk olarak arastirmaci tarafindan gorismelerin ses kayitlar
yaztya aktardmistir. Yaziya aktarma stirecinde her bir katilimciya bir kod isim atanmustir. Elde edilen
transkriptlerin ¢6zimlenmesinde strekli karsilastirmali analiz yonteminden faydalanilmustir. Stirekli
karsilastirmali analiz, bir katitimcidan elde edilen analiz sonuglarinin diger katilimcilardan elde edilen
sonuglarla kiyaslanmast sonucunda benzerlik ve farkliliklarina gére daha kapsaml alt kategori ve
kategorilere ulagilmast islemini ifade etmektedir (Glaser ve Holton, 2004, s. 14). Surekli
karsilastirmali analiz stirecinde strastyla acik kodlama, segici kodlama ve kuramsal kodlama islemleri
gerceklestirilmistir. Analiz birimi olarak ctumle tercih edilmistir. Agik kodlama asamasinda
katilimcilarin her bir ctimlesinin i¢erigini 6zetleyen kodlar atanmistir. Bu asamada elde edilen kodlar,
secici kodlama asamasinda birbiri ile iliskileri bakimindan kiyaslanarak benzer 6zelliklere sahip olan
kodlar, ortak alt kategoriler altinda bir araya getirilmistir. Ardindan benzer 6zelliklere sahip olan alt
kategoriler, ortak kategoriler altinda birlestirilmistir. Son olarak kuramsal kodlama asamasinda
kategorilerin birbiriyle iliskisi gbézden gecirilerek bir ¢ekirdek kategoriye ulasilmistir. Kategorilerin
6zelliklerini gelistirmeye yonelik yeni verilerin ortaya ¢ikmadigi durumda veri doygunluguna (Glaser
ve Strauss, 20006, s. 61) ulasildiginin gézlenmesi nedeniyle veri toplama islemi sonlandirilmistir. Bu
islemlere ek olarak kategori ve alt kategorilerin frekans analizi (Tavsancil ve Aslan, 2001) yapimistir.
Bu amagla her bir kategori ve alt kategori kapsaminda yer alan ve anlamh butinlige sahip cimle
say1st belirlenmistir.
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Gegertlik ve Giivenirlik

Arastirma bulgularinin gegerligini (Glaser, 2002, s. 25) ve giivenirligini (Birt, Scott, Cavers,
Campbell ve Walter, 2016) saglamak amaciyla tye kontroline basvurulmustur. Katilimcilar
arasindan rastgele secilen 3 kadin yonetici ile iye kontrol goriismeleri gerceklestirilmistir. Bu
goriismelerde analiz sonuglart hakkinda katilimcilarin gorisleri alinmistir. Iki katilimei arastirma
sonuglarinin kendi deneyimlerini dogru bir sekilde yansittigint belirtirken, bir katilimer bir alt
kategoriye yonelik diizeltme istegini dile getirmistir. Yapilan duzeltme sonucunda bulgular son
halini almistir. Bunun yani sira bulgularin givenirligini arttirabilmek (Glaser, 1965, s. 443) ve alt
kategori ve kategorilerin igerigini detaylt bir bicimde yansitabilmek amaciyla bulgularin yaziminda
katilimcilarin ifadelerinden dogrudan alintilara yer verilmistir.

BULGULAR

Verilerin analizi sonucunda (1) kariyer hedefleri ve (2) kariyer hedefi ortaya koyabilmeyi
etkileyen faktorler olmak tizere iki kategoriye ulasimistir. Kariyer hedefleri kategorisi ¢ercevesinde
tst diizey kadin yoneticilerin ¢ tir hedeften soz ettikleri gozlenmistir. Bunlar, farkli kariyer
secenekleri, emeklilik planlart ve kurumun kaliciligina destek saglamadir. Tkinci olarak st diizey
kadin yoneticilerin kariyer hedefi olustururken hangi faktorleri g6z 6ntunde bulundurduklart
incelenmistir. Buna goére konfor alant algtsy, is dinyasinin degisken yapisi, aile faktori, kendini
tanima, doygunluk hissi, yas faktori ve kariyer basamaklarinin yapisinin kadin yoneticilerin kariyer
hedeflerini sekillendirdigi belitflenmistir. S6zu edilen bu kategori ve alt kategorileri kapsayan bir yapi
olarak “Ust diizey kadin yoneticilerin kariyer planlar”, arastirmanin ¢ekirdek kategorisi olarak
belirlenmistir. Cekirdek kategori ve kategoriler arasindaki iliskiye Sekil-1’de yer verilmistir.

/ [ Ust Diizey Kadin Yoneticilerin Kariyer Planlart ] \

Kariyer Hedefi
Ortaya Koyabilmeyi
Etkileyen Faktorler

:> Kariyer Hedefleri

.

Sekil 1: Ust Diizey Kadin Yoneticilerin Kariyer Planlart

/

Sekil-1’de gorildigi tizere Gst dizey kadin yoneticilerin gelecege yonelik kariyer planlari,
kariyer hedefleri ile kariyer hedefi ortaya koyabilmeyi etkileyen faktorler arasindaki iliskiye baglt
olarak sekillenmistir. Bu anlamda doygunluk hissi ve kariyer basamaklarinin yapisi gibi bazi faktorler
kadin yoneticilerin kariyer hedeflerini sinirlandiran bir role sahip olurken, kendini tanima gibi diger
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bazi faktorler yeni kariyer hedefleri dogrultusunda motive olmalarina katk: saglamustir. Elde edilen
kategori ve alt kategorilerin igerigine Tablo 2’de yer verilmistir.

Tablo 2. Ust Diizey Kadin Yéneticilerin Kariyer Planlari

Kategoriler Alt Kategoriler Frekans
1. Farkli kariyer secenckleri 111
Kariyer Hedefleri 2. Emeklilik planlar 61
3. Kurumun kalicihgina destek saglama 32
Toplam 204
1. Konfor alani algtsi 191
2. Is diinyastnin degisken yapist 103
Kariyer Hedefi Ortaya 3. Aile fakt6ri 82
Koyabilmeyi Etkileyen Faktorler 4. Kendini tanima 76
5. Doygunluk hissi 61
6. Yas faktora 49
7. Kariyer basamaklarinin yapist 35
Toplam 597

Tablo 2’de gorildugi tizere st diizey kadin yoneticilerin kariyer hedefleri kapsaminda en
tazla farkl kariyer secenekleri (f=111) ile ilgili, kariyer hedefi ortaya koyabilmeyi etkileyen faktorler
kapsaminda en fazla konfor alani algis1 (f=191) ile ilgili paylasimda bulunduklart gézlenmistir. Elde
edilen sonuglar sirastyla agagida agiklanmustir.

1. Kariyer Hedefleri

Ust diizey kadin yoneticilere yoneltilen kariyer gelecegine yonelik ne tiir hedeflerinin
bulundugu ve bes yil sonraki planlarinin neler oldugu sorularina iliskin alinan cevaplar, kariyer
hedefleri kategorisi ¢ercevesinde incelenmistir. Kariyer hedefleri, st dizey kadin yoneticilerin
kariyer geleceginden beklentilerini ve kariyer gelisimleri ¢ercevesinde ulasmak istedikleri amaglarini
veya kariyer basamaklarini icermistir. Bu kapsamda katilimcilarin G¢ farkl kariyer hedefinden s6z
ettikleri g6zlenmistir.

1.1. Farkl1 kariyer segenekleri

Ust diizey kadin yéneticilerin kariyer hedefleri kapsaminda farklz kariyer seceneklerinin (F=111)
en yiksek frekansa sahip alt kategori oldugu gorilmektedir. Farkli kariyer segenekleri, kariyer
gelisiminde yatay veya dikey ilerleme hedeflerini ifade etmektedir. Bu kapsamda st diizey kadin
yoneticiler sorumluluk alanini genisletme veya bir tst kariyer basamagina yiikselme hedeflerinden
s6z etmislerdir. Sorumluluk alanini genisletme, yatay yonld bir ilerlemeyi ifade etmektedir. Bazi
kadin yoneticiler, bulunduklart kariyer basamaginda varligint stirdirmeyi hedeflemekle birlikte
gorev alanina yeni islerin eklenmesini amagladiklarint belirtmislerdir. Ozel bir okulun genel midir
yardimciligi gorevini stirdiren Serap Hanim yatay kariyer hedefleriyle ilgili sunlart ifade etmistir:
“Agtkgast diretme alanim genisleterek su an bulundugnm basamakta devam etmek isterim.” Bir ust kariyer
basamagina yiikselme ise kariyer gelisiminde dikey yonli ilerlemeye isaret etmektedir. Dikey yonli
ilerleme hedefi bulunan kadin yoneticiler, gorev yaptiklar: kurumda veya bagka kurumlarda bir tst
yoneticilik basamagina yiikselmeye acik olduklarini dile getirmislerdir. Ozel bir bankada genel
midir pozisyonunda gbrev yapan Nese Hanim’in paylasimlart buna 6rnek olarak gosterilebilir:
“Bundan sonrast igin yurtdss: planlarim var. (...) Firsat dogarsa eder bu donemde, Londra’daki kurumumnzda bir

yer girmeyi isterim.”’
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1.2. Emeklilik planlar1

Kariyer hedefleri kategorisi kapsaminda yer alan ikinci alt kategori emeklilik planlardir
(t=061). Kariyer gelisimine yonelik hedeflerini biiyiik oranda bagardigina inanan ve yasaminin geri
kalan bolumunt kisisel aktivitelerine ayirmay: planlayan kadin yoneticiler emeklilik planlarindan séz
etmislerdir. Bir devlet iniversitesinde rektor yardimeiligt pozisyonunda gorev yapan Derya Hanim
emeklilik distincesini su sekilde ifade etmistir: “Yani artik akademik kariyeri tamamlayacagim. Baska
seylere vakit ayirmafk da istiyornm. Hep bir hayalim var, bir kitap yazmak istiyorum.” Ote yandan emeklilige
gecis, kadin yoneticiler agisindan kaygt verici bir siire¢ de olabilmektedir. Ozel bir bankada genel
midir yardimciligi pozisyonunda gorevini strdiren Kiibra Hanim bu kaygisini soyle dile
getirmistir: “O kadar uzun zamandzr calistyornm ki ben, pat diye isi biraksam da ne yapacagime bilmiyornm
agikgast. (...) O yiizden iig ila bes yil arasinda bir zaman arfinda emeklilige yumusak bir gecis olsun istiyorum.”
Katilimcilarin  emeklilik planlarina yonelik soylemleri incelendiginde karsilasabilecekleri olast
zorluklara yonelik bazit énlemleri g6z 6ntinde bulundurduklari belirflenmistir. Ozellikle yogun
calisma temposundan emeklilige gecisin meydana getirebilecegi stresi azaltabilmek amaciyla kadin
yoneticilerin emeKklilik planlarint bir siirece yaydigt ve isi ile ilgili sorumluluk alanini yavas bir
bicimde daraltarak emeklilige asamalt bir gecisi hedefledikleri gézlenmistir.

1.3. Kurumun kaliciligina destek saglama

Kariyer hedefleri kapsaminda son olarak iki katiimeci tarafindan séz edilen &wrumun
kalicihgima destek saglama (f=32) alt kategorisi yer almistir. Bu katilimcilar, sahibi olduklari aile
sirketinde yoneticilik gérevlerini sirdiirmelerine bagl olarak kurumun devamliligini hedeflediklerini
belirtmislerdir. Otomotiv sektoriinde sahibi oldugu sirketin genel mudirlik gorevini stirdiiren Nil
Hanim’a kariyer gelecegine yonelik planlart soruldugunda, tasarilarini su sekilde agiklamustir: “Risk
alma konusunda cesur biriyim. Ama tabi ki sirketi teblikeye sokacak risklerden babsetmiyornm. Mesela baska
sektirlerde hayata gecirmeyi planladigim projeler var aklimda.” Buradan anlagildigy tizere aile sirketinde
gorev yapan kadin yoneticilerin kariyer planlari, bireysel kariyer gelisimini iceren hedeflerden ziyade
kurumun gelecegine yonelik amaglar dogrultusunda sekillenmistir.

2. Kariyer Hedefi Ortaya Koyabilmeyi Etkileyen Faktorler

Ust diizey kadin yoneticilerin kariyer gelisimi dogrultusunda ortaya cikan ikinci kategori ise
kariyer bedefi ortaya koyabilmeyi etkileyen faktorlerdir. Katilimcilar, kariyer hedeflerini belirlerken bir¢ok
faktori bir arada degerlendirdiklerini ve bu sayede etkili bir kariyer plani ortaya koymay1
amagcladiklarint belirtmislerdir. Bu kapsamda katilimeilarin séziini ettigi faktorler yedi farkl alt

kategoride incelenmis ve sirasiyla asagida agiklanmistir.
2.1. Konfor alani algis1

Ust diizey kadin yéneticilerin kariyer gelecegine yonelik belitledikleri hedefleri etkileyen
faktorler arasinda konfor alan: algsmin (=191) en yuksek frekansa sahip oldugu belitlenmistir.
Konfor alani, is yasaminda belirli bir pozisyonda gecirilen siireye baglt olarak ilgili pozisyonun
gerektirdigi gorevleri basarili bir sekilde yerine getirebilmenin ve is-aile yasami dengesinin meydana
getirdigi rutini ifade etmektedir. S6z konusu rutinin givenli bir alan meydana getirmesi nedeniyle
bu alant terk etmek bazi kadin yoneticiler acisindan zorlu bir deneyim olmakta ve bu durum yeni
bir pozisyona yiikselme konusunda kadin yéneticileri sinirlayan bir unsura doniisebilmektedir. Ozel
bir ila¢ firmasinda genel mudur pozisyonunda goérev yapan Esra Hanim, konfor alaninda kalma
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cabasint su sekilde ifade etmistir: “Biirokratik iliskiler kismina gegme konusunda cok ayak diriyordum.
Clinkii kendi comfort gone’umun ok disina gikmak istemiyordum.”

Buna karsin bazi kadin yoneticiler yetenek gelisimi tizerindeki olumsuz etkilerine inanmalari
sebebiyle konfor alanini tehlikeli bir alan olarak algiladiklarini belirtmislerdir. Bu kadin yoneticiler,
kariyer gelisimleri siiresince yeni kariyer hedefleri belirlemek ve bu hedeflere ulasmak igin tstiin bir
gayret goOstermek suretiyle konfor alanlarinin olusumunu engellemeyi amagcladiklarini dile
getirmislerdir. Bu katiimcilardan biri de 6zel bir bankada genel miidiir pozisyonunda gérevini
surdiiren Nazan Hanim’dir. Bu konudaki dustincelerini “Konfor alan: insan: korelten bir sey. Ben buna
inanzyorum. O yiizden de kendimi bep yenilemefk, diri tutmak icin ¢aba gosterdim.” sdzleriyle dile getirmistir.

2.2. Iy diinyasinin degigken yapisi

Kadin yoneticilerin kariyer hedefleri tizerinde etkili olan ikinci faktor zs diinyasinin degisken
yapisicdir (F=103). Ts diinyasinin degisken yapist, kiiresel ve yerel diizeyde meydana gelen ekonomik,
kiltirel vb. degisimlerin meslekler ve kurumlar tzerindeki etkilerini ifade etmektedir. Kadin
yoneticiler etkili bir kariyer planlamast i¢in sektorel gelismeleri ve meslegin gelecegine yonelik
degisimleri takip etmenin Onemi tzerinde durmuslardir. Bu kapsamda Ozellikle bilimsel ve
teknolojik gelismelerin, mesleklerin is yapis bicimlerine etkilerini ve ekonomik gelismelerin
kurumlarin biytime veya kiigiilme kararlarina yansimalarint dikkate aldiklarini dile getirmislerdir.
Buna 6rnek olarak insan kaynaklari sektoriinde direktorlitk gorevini strdiiren Ebru Hanim’in
ifadelerine yer verilebilit: “Dagumz iznim sonrasinda sirket satilds. Biitiin iist yonetim degisti. Tamamauyla %100
bir Lsvigre firmast olunca ve yonetim degisince oraya geri dinmek istemedim agikease.” Is yasaminda karst karstya
kalinan bu tiir degisimler, kadin yoneticilerin kariyer planlarini yeniden gézden gegirmelerine neden
olmakta ve degisen kosullara uyum saglamalarini gerektirmektedir. Bu durumu organizasyon
sektoriinde direktorlik gérevini stirdiren Sibel Hanim su sozleriyle 6zetlemektedir: “Ciinkii ekonomi
degisebiliyor. Sistemler dedisebiliyor. Beklentiler degisebiliyor. Biitiin bu dedisime ayak nyduracak sekilde bir vigyona
sahip olmak cok onemli.”

2.3. Aile faktoru

Ust diizey kadin yéneticilerin kariyer hedeflerinin igiincii olarak aie (f=82) ile ilgili bazi
Ozelliklerden etkilendigi belitlenmistir. Yeni kariyer hedeflerinin beraberinde getirdigi ek gorevler
veya kurumlar arast gecisler, kadinlarin yasaminda bazt degisikliklere neden olabilmektedir. Bu tiir
durumlarda kadin yoneticiler, kariyer hedeflerinin aile bireyleri tizerindeki olas1 etkilerini de dikkate
almak durumunda kaldiklarini belirtmislerdir. Ornegin, 6zel bir iiniversitede rektdrliik gorevini
surdiiren Nehir Hanim, tst diizey yoneticilik roliini tstlenmeden 6nce aile tyelerinin gorislerine
basvurdugunu belirtmistir: “Reksirliik icin aday olmaya karar verdigimde aileme sordum. Egsim ber aman
destek olacagin: soyledi. Sonra kizima (8 yasinda) sordum. Rektirliigiin ne demek oldugnnu anlattim ona tabi ilk
once. Destek olur musun dedim. O da tabi ki dedi bana.” Bunun yani sira bankacilik sektoriinde genel
mudur pozisyonunda gorev yapan Nese Hanim kariyer planlarini olustururken aile birlikteligini
dikkate aldigint ifade etmistir: “Yaurtdisindan bireysel bankacilis biraksp donmemdeki nedenlerden biri de o
strada evlenmistim. Egim buradayds (Istanbul’daydy). Dedim ki ayri gayr durmak. zaten cok zor. En iyisi geri
doneyim.” Kariyer planlarinda aile tiyelerinin beklentilerini ve ihtiyaglarini dikkate aldiklarini belirten
kadin yoneticilerin demografik bilgileri incelendiginde, tamaminin evli ve ¢ocuk sahibi oldugu
gbzlenmistir. Buradan anlagildigt tzere bekar kadin yoneticilere kiyasla evli ve ¢ocuk sahibi kadin
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yoneticiler, ailevi sorumluluklarinin daha fazla olmasina bagl olarak kariyer planlarinda aile
faktoriint daha fazla vurgulamislardir.

2.4. Kendini tanima

Ust diizey kadin yoneticilerin kariyer hedeflerini etkileyen dérdiincii faktor, &endini tammadix
(t=76). Kadin yoneticiler, sahip oldugu yetenek, beceri, ilgi alanlar1 gibi 6zellikler acisindan bilingli
bir farkindaliga sahip olduklar 6lgctide gercekei hedefler belitleyebildiklerini ifade etmislerdir. Bu
hususta hizl tiketim sektortiinde genel miidiir yardimciligt pozisyonunda bir donem gorev yapmis
olan Sevval Hanim, is yasaminda elde ettigi deneyimler yoluyla kendini tanima imkani buldugunu
ve boylelikle kariyer planlarini yoneticilik rolleri dogrultusunda yeniden sekillendirdigini ifade
etmistir: “Brrazg z5in mutfagin: ogrendikten sonra sunu fark ettim: Ben isin mutfaginda dedil, kararlarm alindigs
yerde olmak istiyorum.” Bu ifadelerden hareketle kendini tanimanin, kadin yoneticilerin yetenekli
oldugu alanlart ve giicli yonlerini fark etmesi agisindan 6nemli bir faktér oldugu séylenebilir.

2.5. Doygunluk hissi

Kadin yoneticilerin kariyer hedeflerini belirleyebilmesinde etkili olan bir diger faktor
doygunink hissidir (f=61). Doygunluk hissi, kariyer gelisimine yonelik belirlenen uzak hedeflere biyiik
6lgide ulagsmis olmanin yarattigt tatmin duygusunu ifade etmektedir Bir devlet Universitesinde
dekanlik gorevine devam eden Nazli Hanim, yasadigr doygunluk hissini su sozlerle ifade etmistir:
“Gelecede yonelik planlarim bu kadar yani. Aslnda bunun (dekanlzgin) bir sistii yani rektorliik pogisyonu var
ama rektirliigii big istemiyornm.” Doygunluk hissine sahip olan kadin yoneticiler, kariyer gelisimlerinin
zirvesine ulastigini  disinmekte ve bir sonraki kariyer hedeflerinin emeklilik planlarim
gerceklestirmekle ilgili oldugunu ifade etmektedirler. Bu hususta dekanlik gérevini siirdirmekte
olan bir diger kadin yonetici Selin Hanim’in séylemlerine yer verilebilit: “Su anda kariyerinde geldigin
bu en jist noktadan memnunum. Bundan sonras: artik benin emekli olacagim yerdir. (...) Bence en iist nokta buras:
ve bu kadar yeter diye diigiinityorum.”

2.6. Yag faktorii

Ust diizey kadin yoneticilerin kariyer hedefleri tizerinde etkili olan bir diger faktér icinde
bulunduklari yas (f=49) grubuna yonelik algilaridir. Bu hususta katilimecilarin soylemlerinden bazi
drnekler verilebilir. Ornegin, Aslit Hanim (51 yasinda) yasini, kariyer hedeflerini sinirlandiran bir
taktor olarak algiladigindan s6z etmistir: “Yagn su anda 40 olsayds evet iniimde soyle bir 10-15 yillk daha
tlave bir seyler koyabilirdim.” Buna karsin Nazan Hanim (49 yasinda) i¢inde bulundugu yas grubunun
yeni kariyer hedeflerine engel olusturmadigini dile getirmistir: “Yagmz hala geng oldugn igin daba enerjim
var ve bir seyler daba yapmak istiyorum.” Buradan anlagildigi tzere benzer yas grubundaki kadin
yoneticilerin yaslarina yonelik alglarinda farkliliklar s6z konusudur. Dolayisiyla kariyer planlarinda
etkili olan asil unsur, kadin yoneticilerin takvim yasindan ziyade yas grubuna yonelik algist
olmaktadir.

2.7. Kariyer basamaklarinin yapisi

Ust diizey kadin yoneticilerin kariyer hedefleri son olarak &ariyer basamaklarimmn yapismdan
(t=35) etkilenmistir. Kurumlarin teskilat semasinda yoneticilik pozisyonlarinin st basamaklara
dogru yukseldikge daralan bir yapiyt arz etmesi, ust kariyer basamaklarina yiikseldik¢e kariyer
seceneklerinin giderek azalmasina neden olabilmektedir. Bu nedenle bir kurumda alt ve orta dizey
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yoneticilik secenekleri daha fazla olabilirken st diizey yonetici niifusunun sinurli olmasina bagl
olarak bu basamaklardaki kariyer firsatlar1 da azalabilmektedir. Bu hususta 6zel bir bankada genel
mudur pozisyonunda gorevini sirdiiren Nese Hanim, disincelerini su sekilde ifade etmistir:
“Ciinkii boyle ynkarilara ciktikea firsatlar pat pat ckmazg artik.” Bu agidan degerlendirildiginde tst dizey
kadin yoneticilerin  bulundugu kariyer basamagmin tzerinde yikselebilecegi olast kariyer
seceneklerinin, kariyer gelisiminin erken donemlerine kiyasla azaldigi séylenebilir. Ornegin, bir
Universitede rektor olmak kariyer basamaklarinin zirvesi olabilmektedir ve bunun ardindan
yiikselebilecek bir yoneticilik basamaginin bulunmamast, kariyer hedeflerini sinirlandirabilmektedir.
Bu bakimdan bazi kadin yoneticiler gérev yaptiklart kurumda kariyer basamaklarinin zirvesine
ulagsmis olmalarina bagli olarak kariyer seceneklerini sinirli olarak algiladiklarini ve kariyer
planlarinin bu durumdan 6nemli 6lgiide etkilendigini belirtmislerdir. Nazan Hanim bu konudaki
deneyimlerini sOyle ifade etmistir: “Normalde dirt senede bir ferfi ederken, simdi 10 senedir ayn:
pozisyondayim. Ciinkii bunun jistii yok. Artik nereye yiikseleceksin diyorlar bana.”

TARTISMA VE SONUC

Bu arastirmada st diizey kadin yoneticilerin gelecege yonelik kariyer planlart kapsaminda
yer alan kariyer hedefleri ve bu hedefleri belirlerken g6z 6niinde bulundurduklari faktorler
incelenmistir. Kadin yoneticilerin kariyer hedefleri kapsaminda farkli kariyer secenekleri, emeklilik
planlart ve kurumun kalicihigina destek saglama yer almistir. Bu hedefler arasinda katilimeilarin en
fazla farkli kariyer secenekleri (f=111) hakkinda paylasimda bulunduklar gézlenmistir. Farkl
kariyer secenekleri, iist dizey kadin yoneticilerin yeni kariyer pozisyonlart veya yeni sorumluluklar
yoluyla kariyer gelisimini siirdiirme istekliligine isaret etmektedir. Yapilan arastirmalarda kadin
yoneticilerin bir tst kariyer basamagina yukselme (Mary-Wentling, 2003; Omair, 2009), kendi
sirketini kurma (Terjesen, 2005) gibi hedeflerinin bulundugundan s6z edilmesi bu arastirmanin
bulgular ile tutarlilik gostermistir.

Ardindan bazi kadin yoneticiler, kariyer hedefleri kapsaminda emeklilik planlarindan (f=61)
s6z etmislerdir. Super’a gore kariyer gelisimi diiz bir gelisim ¢izgisinden ziyade inisli ve ¢ikislt bir
sure¢ olabilmektedir. Buna gore geri ¢ekilme donemi, bireyin kariyer gelisiminde inis asamasint
deneyimledigi bir siire¢ olmaktadir. Bu asamada bireyler benlik algisini, is rollerinden yavas yavas
ayirarak emeklilik planlarina dogru bir gecis yapmaktadir (Super, 1980). Bu siirecte emeklilige gecis
karari bazi faktorlerden etkilenmektedir. Bu arastirmanin katiimecilart yas, doygunluk hissi, kariyer
basamaklarinin yapisi gibi faktorlerin emeklilik kararlari tizerinde etkili oldugunu ifade etmislerdir.
Yapilan arastirmalarda kadin yoneticilerin emekli olacagt zamani belirlerken yas faktoriind, finansal
etmenleri, kariyer gelisimi ile ilgili kendilerine yonelik algilarini ve galisma yagamini terk etmeye ne
derece hazir olduklarint g6z 6ntnde bulundurduklarindan bahsedilmesi (Hayden, Cottrell, Green,
Ames ve Ramsey, 2008) bu arastirmanin bulgularini desteklemektedir. S6zii edilen bu unsutlar
kadinlarin génallii emeklilik planlari i¢in gecerli olmaktadir. Buna karsin bazt durumlarda emeklilik
planlari, kadin ¢alisanlar agisindan zorunlu bir segenek olabilmektedir. Omair (2009) tarafindan orta
diizey yoneticilik pozisyonunda gbrev yapan kadinlar Gzerinde yapilan bir arastirmada, ataerkil
yapinin kurumlarda meydana getirdigi baskin kiltiiriin, kadinlarin kariyer gelisimini engelleyici bir
rol oynadigi ve bu tiir kurumlarda calisan kadinlarin yeni kariyer hedefleri belitfleme konusunda
motivasyon eksikligi yasadigindan s6z edilmistir.
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Kadin yoneticilerin kariyer hedefleri kapsaminda son olarak kurumun devamliligint saglama
(t=32) yer almistir. Kurumun devamliligint saglama hedefi, sahibi olduklart aile sirketinde gorev
yapan iki kadin yOnetici tarafindan dile getirilmistir. Bu kadin yoneticiler, gelecege yonelik kariyer
planlarinin, bireysel kariyer hedefleri ile iliskili olmaktan ziyade kurumsal hedeflerle iliskili oldugunu
ve kurumsal hedeflerin gergeklestirilmesi yoluyla kurumun gelecegini garanti altina almay:
amagcladiklarini ifade etmislerdir. Aile sirketleri, iki sistemin (aile ve isletme) bir araya gelmesiyle
olusan karmastk bir yapiyr ifade etmektedir (Olson, Zukier, Danes, Stafford, Heck ve Duncan,
2003, s. 642). Bu nedenle sahibi oldugu aile sirketinde gbrev yapan kadin yoneticilerin kariyer
gelisimi, kurumsal firmalarda gbrev yapan yoneticilerden farkli bir seyir izlemektedir. Omair (2009)
tarafindan yapilan bir arastirmada aile sirketinde ¢alisan kadinlarin kariyer basamaklarinda ilerleme
durumlarinin aile tiyelerinin goruslerine baglt oldugundan ve bu durumun bireysel kariyer gelisimi
acisindan gtvenli bir alan meydana getirdiginden s6z edilmistir. Dolayistyla sahibi olduklari aile
sirketinde gbrev yapan kadin yoneticilerin bireysel kariyer planlarinin daha az belirsizlik icerdigi ve
yoneticilik rolintn, aile tyelerinden devralinarak yuritilen bir goérev oldugu soylenebilir. Bunun
yani sira aile sirketlerinde elde edilen kurumsal basarilar, ayni zamanda bireysel basarilar anlamina
geldiginden, bu tur sirketlerde kurumsal stratejilerin etkililigi, kadin yoneticilerin kariyer gelisiminin
ve kariyer basardarinin devamliligt tizerinde de belirleyici role sahip olmaktadir.

Kadin yoneticiler kariyer hedeflerini belirlerken; konfor alani algtsy, is diinyasinin degisken
yapist, aile faktori, kendini tanima, doygunluk hissi, yas faktort ve kariyer basamaklarinin yapist
olmak tizere yedi farkli faktori géz 6niinde bulundurduklarini ifade etmislerdir. Pringle ve Gold’a
(1989) gore yoneticilerin yasamlarinin gesitli yonlerini dikkate alarak kapsamli bir degerlendirme
yapmalart ve bunun sonucunda olusturduklart kariyer planlari, kariyer hedeflerine basarili bir
bicimde ulasabilmelerine katk: saglamaktadir. Bu bakimdan bu arastirmadaki kadin yoneticilerin
kariyer planlarint sekillendirirken bireysel, ailevi ve kurumsal kaynakli ¢esitli faktorleri g6z 6niinde
bulundurmak suretiyle kapsamli bir degerlendirme yapmay1 amagcladiklart séylenebilir.

Konfor alani algist (f=191), bu arastirmadaki kadin yoneticilerin kariyer planlarin
sekillendiren faktorler arasinda ilk sirada yer almistir. Konfor alani, bireyin yasaminda meydana
getirdigi rutine bagl olarak kariyer gelisiminde gtivenli bir alan olusturmaktadir. Buna karsin konfor
alanindan ayrilmak ve yeni bir kariyer pozisyonuna yitkselmek, bazt kadinlar agisindan is ve aile
rolleri arasinda kurulan dengenin bozulmast anlamina gelebilmektedir (Ely, Ibarra ve Kolb, 2011).
Bu nedenle bazi kadin yoneticiler konfor alanini terk etme konusunda zorluk yasayabilmekteditler.
Ote yandan rol dengesini korumak amaciyla uzun siire konfor alaninda kalmak, kadin yoneticilerin
kariyer hedeflerini sinirlandirmasina ve yeni kariyer hedefleri igin istekliligini yitirmesine neden
olabilmektedir. Bu nedenle bazi kadin yoneticiler, konfor alanindan c¢tkmanin ve risk almanin,
kariyer basamaklarinda yiikselebilmek icin kritik bir role sahip oldugunu vurgulamislardir (Hawk,
1995; Peus, Braun ve Knipfer, 2015).

Kariyer hedefi belirlemeyi etkileyen faktorler arasinda ikinci sirada is diinyasinin degisken
yapist (f=103) yer almustir. Is diinyasinin degisken yapist, ekonomik ve teknolojik gelismelerin etkisi
ile mesleklerin is yapis bicimlerinde ve organizasyonlarin buyime veya kigtlme faaliyetlerinde
meydana gelen degisimleri ifade etmektedir. Kadin yoneticilerin kariyer planlarinin basariya
ulasabilmesi i¢in bu tiir degisimleri takip etmesi ve kariyer planlarinda esneklige yer vermesi 6nemli
hale gelmektedir. Bu konuda yapilan bir arastirmada kadin yoneticilerin kariyer planlarinin dinamik
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bir stirecin triinii oldugundan s6z edilmistir (Mathur-Helm, 2002). Bu durum kariyer planlarinin is
diinyasindaki degisimleri tolere edebilecek esneklige sahip olmasint saglamaktadir (Schulz, 2013). Is
dinyasindaki degisimler ¢ogu zaman uyum saglamayi gerekli kilan olaylar olmakla birlikte bazi
durumlarda yasanan degisimler kadinlarin yoneticilik pozisyonlarinda ilerlemelerini tesvik eden bir
role de sahip olabilmektedir. Bu kapsamda kurum ici veya kurum dig1 farkl kariyer segeneklerinin
meydana getirdigi kariyer firsatlarindan séz edilebilir. Dolaysiyla yoneticilik pozisyonlarinda
ilerlemeyi hedefleyen kadinlarin bu tiir gelismeleri takip etmesi ve kariyer planlarini bu dogrultuda
sekillendirebilmeleri kariyer basarilarini olumlu yonde etkilemektedir (Hertig, Powell ve
Richardson, 2020, s. 500).

Kadin yoneticilerin kariyer hedefleri tizerinde etkili olan faktorlerden bir digeri de aile
faktoridir (f=82). Yapilan arastirmalarda ailevi sorumluluklarin, kadin yoneticilerin kariyer
gelisiminde ve kariyer planlarinda belirleyici bir role sahip oldugundan s6z edilmistir (Jogulu ve
Wood, 2011; Lee ve Cheon, 2009). Ozellikle kariyer gelisimi ile birlikte evlilik ve cocuk sahibi olma
planlarint gerceklestirmek isteyen kadin yoneticilerin, kariyer planlamasinda biyolojik saatin etkisini
ve ailevi sorumluluklarini g6z 6ntinde bulundurmak durumunda kaldigt belirtilmistir (Negiz ve
Yemen, 2011). Bunun yan1 sira dogum iznine ayrilma ve ¢cocuk bakimryla ilgili sorumluluklar, kariyer
gelisiminin bir stireligine kesintiye ugramasina neden olarak kariyer hedeflerinin sinirlarin belirleyen
bir etkiye sahip olmaktadir. Ote yandan kadin yéneticilerin kariyer gelisimi iizerinde aile tiyelerinin
pozitif etkilerine yer veren arastirmalar da bulunmaktadir. Bu arastirmalarda aile desteginin, yeni
kariyer hedefleri belirleme konusunda motivasyon sagladigt (Liu, 2013) ve kadin yoOneticilerin
kariyer hedefleri ile aile sorumluluklart arasinda yasadigr catismalarin azalmasini sagladigindan s6z
edilmistir (Mathur-Helm, 2002; Omair, 2009). Dolayisiyla aile, bir taraftan kadin yoneticilerin
tstlendigi sorumluluklar artiran, diger taraftan ise kariyer gelisiminde sosyal destek islevi goren bir
faktor olabilmektedir.

Kariyer hedeflerini belirlemede etkili olan dérdiunci faktor kendini tanimadir (f=76).
Kendini tanima, kadin yoneticilerin kariyer hedeflerine ulasabilmelerinde rol oynayan giicli ve zayif
yonlerine iliskin farkindaliga sahip olmasini ifade etmektedir. Is diinyasinda elde edilen deneyimlere
bagli olarak kendini kapsamli bir sekilde tanima firsat1 elde eden kadin yoneticilerin 6z farkindaligs
gelismektedir. Bu sayede kadin yoneticiler, sahip olduklart 6zelliklere uygun kariyer hedefleri
belirleyebilmekte ve boylelikle terfi elde etme olasiliklart yikselmektedir (Ghorbani ve Watson,
2004). Bu bakimdan etkili bir kariyer planlamasinda kadin yoneticilerin sahip oldugu ilgiler,
yetenekler, degerler gibi cesitli bireysel 6zellikler hakkinda farkindaliga sahip olmasinin biytik 6nem
tasidigt séylenebilir (Hertig, Powell ve Richardson, 2020).

Kadin yoneticilerin kariyer hedeflerini etkileyen besinci faktér doygunluk hissidir (f=61).
Kariyer gelecegine yonelik hedeflerini buytk oranda gerceklestirdigini dustinen kadin yoneticilerin
yasadigi doygunluk hissi, emeklilik planlarina yonelmelerinde etkili bir faktér olmustur. Yapilan
aragtirmalarda tst duzey kadin yoneticilerin kariyerlerinin zirvesine ulagsmalarina baglh olarak
kendilerini emeklilik planlarina daha yakin hissettiklerinden s6z edilmistir (Adams, 1999; Leung ve
Clegg, 2001). Bu durum Beehr’in (19806, 5.36) gelistirdigi emeklilik modeli agisindan incelendiginde
st diizey kadin yoneticiler, kariyer hedeflerine buytk 6lgiide ulagsmis olmalari nedeniyle kariyer
gelisiminde elde edebilecekleri basarilarin sinirlarint deneyimlemekte olan bireylerdir. Dolayistyla bu
asamada kadin yOneticiler bir taraftan azalan kariyer seceneklerini degerlendirirken diger taraftan
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uzun bir kariyer gelisimi seriiveni boyunca elde ettikleri kariyer basarilarini gézden gecirmektedirler.
Kariyer yolculugu stiresince karst karstya kaldigt cesitli gorevlerin tstesinden bagarili bir sekilde
gelebilmek, kariyer gelisiminin zirvesine ulasan kadin yoneticilerde bir rahatlama hissi
yaratmaktadir. Bu nedenle, bu dénemde kariyer baglihig: icin yeterli gerekce bulamayan kadin
yoneticiler, emeklilik planlarint gindeme getirebilmektedirler.

Kariyer hedefi ortaya koyabilmede etkili olan bir diger faktor kadin yoneticilerin yast ile
iliskilidir (f=49). Benzer yas grubunda yer almalarina karsin bazi katiimcilarin i¢inde bulundugu yas
grubunu yeni kariyer hedefleri icin bir engel olarak algilladigt ve bu nedenle emeklilik planlarina
yoneldigi gozlenmistir. Ote yandan diger bazi kadin yoneticilerin yas grubuna yonelik algilarinin
enerjik ve dinamik olma ile iligkili oldugu ve bu sayede yeni kariyer hedefleri olusturabildikleri
belirlenmistir. Elde edilen bu bulgular kadin yoneticilerin kariyer planlar tizerinde takvim yasindan
ziyade i¢inde bulunulan yas grubuna yonelik algilarin etkili olabilecegini diisindiirmustir. Benzer
sekilde Super (1980) bireyin kendisine ve icinde bulundugu kosullara yonelik algisinin kariyer
hedeflerini sekillendirdigini ifade etmistir. Alanyazinda yer alan bir arastrmada da kadin
yoneticilerin yas algistnin kariyer hedeflerini sekillendirdiginden s6z edilmesi, bu arastirmanin
bulgulari ile tutarlilik géstermistir. Bown-Wilson ve Parry (2013) tarafindan yapilan 50 yas ve
tizerindeki yoneticilerin katildigr bu arastirmada, bazi katilimcilar yeni kariyer hedefleri igin yasin
engel olarak algiladigini, buna karsin diger bazi katilimcilar ise gereken motivasyonu ve enerjiyi
tasgtdiklarint dile getirmistir. Bu sonugclar, kadin yoneticilerin i¢inde bulundugu yas grubuna yonelik
algisinin, is dunyasindaki deneyim ve kidem gibi 6zelliklerden etkilenerek ileri yetiskinlik doneminde
kariyer gelisimini stirdiirmesine yonelik motivasyon saglayan (Jyrkinen, 2014) ya da emeklilik karar
vermesine neden olan bir unsura dontsebildigini gbstermistir.

Kadin yoneticilerin kariyer hedefleri son olarak kariyer basamaklarinin yapisindan (f=35)
etkilenmistir. Kurumlarin yonetim teskilatinin semasi, alt yonetim basamaklarindan tst yonetim
basamaklarina dogru yukarilara ¢ikildikca daralan ve tiggeni andiran bir yapiy ifade etmektedir. Bu
nedenle kariyer gelisiminin erken donemlerinde ilerlemek ve yiikselmek icin kadin yoneticiler daha
fazla secenege sahip olurken, tist diizey yoneticilik basamaklarina yiikselmeyle birlikte olast kariyer
secenekleri giderek azalmaktadir. Dolayistyla tst diizey kadin yoneticiler, kariyer gelisimlerinin
zirvesine ulasmalarina bagli olarak yeni kariyer hedefleri belitfleme konusunda zorluk yasayabilmekte
ve bu durum kariyer platosu yasamalarina neden olabilmektedir (Bown-Wilson ve Parry, 2013).
Kariyer platosu, kariyer gelisiminde iletleme veya gerilemelerin gézlenmedigi bir duraklama
donemini ifade etmektedir. Bu dénemde ilerleme imkani elde edemeyen kadin yoneticiler, kariyer
gelecegini sekillendirebilmek amaciyla yeni bir kariyer planlamasina ihtiya¢ duyabilmekte (Ference,
Stoner ve Warren, 1977, s. 602) ve buna bagh olarak bazi kadin yoneticiler bu dénemde
olusturduklari kariyer planlarinda emeklilige gecis siirecine yer vermeye baslamaktadirlar.

Bu aragtirmanin bulgulart genel olarak degerlendirildiginde kadin yoneticilerin, kariyer
planlamasinin degeri konusunda farkindaliga sahip oldugu ve kariyer gelecegine yonelik kisa ve
uzun vadeli hedefler belitflemeye 6nem verdikleri ortaya ¢tkmistir. Kariyer hedefleri incelendiginde
kadin yoneticilerin genel anlamda is diinyasinda kalma veya emeklilige ayrilma arasinda bir karara
vardigi gozlenmistir. Kariyer hedeflerini olustururken ise sahip olduklar: bireysel, ailesel ve ¢evresel
Ozellikleri dikkate aldiklari ve kariyer planlarini bu dogrultuda yapilandirdiklart gézlenmistir. Bu
bakimdan kadin yoneticilerin yasamlarinin ¢esitli yonlerini g6z 6niinde bulundurarak kapsamli bir
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planlama yapmay1 hedefledikleri soylenebilir. Elden edilen bu bulgulardan hareketle kadin
yoneticilere, kariyer planlamasi hizmeti sunan kariyer psikolojik danismanlarina bazi Oneriler
sunulabilir. Tk olarak kariyer psikolojik danismanlart, yoneticilik kariyerini siirdiiren veya yoneticilik
pozisyonlarini hedefleyen kadinlarin sahip oldugu yetenekler, beceriler vs. gibi giiclii yonler
bakimindan kendilerini tanimalarina ve motivasyon kaynaklarini kesfetmelerine yardimet olabilirler.
Ikinci olarak kadin yoneticilerin kariyer planlarinin basartya ulasmasinin éniindeki olast engeller
belirlenerek bu engellerle miicadelede etkili baga ¢itkma yollarina yonelik farkindalik kazanmalar
saglanabilir. Bu hususta 6zellikle evli ve/veya ¢ocuk sahibi kadin yoneticilerin mesleki rolleri ile aile
rolleri arasinda yasanan ¢atismalarin dikkate alinmast ve rol dengesinin nasil saglanabileceginin ve
kadin yoneticilerin ihtiyag duydugunda bagvurabilecegi sosyal destek sisteminin tizerinde durulmast
onem tasimaktadir. Son olarak giiniimiizde is diinyasinda yasanan hizli degisimler karsisinda kadin
yoneticilerin kariyer gelisimlerini siirdiirebilmeleri amactyla kariyer planlarinda gereken esneklige
yer verilmesi ve kariyer uyumluluklarint artirmaya yonelik ¢alismalarin yapilmast tavsiye edilebilir.
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Extended Abstract

Introduction: The process of reaching senior management positions refers to a long career journey
that requires the successful fulfillment of many career development tasks and the experience of
various career steps. Managerial positions are generally the fields of work where men employees
constitute the majority, but in recent years it has started to take its place among the career options
that women employees are interested in. This situation has been significantly affected by
educational opportunities and changes in the business world (Livingstone, Pollock & Raykov,
2014). According to Turkey Statistical Institute’s data, while the ratio of middle-level and top-level
women managers was 14.4% in 2012, this rate increased to 16.7% in 2016 and 17.3% in 2017
(TURKSTAT Women's Research Report with Statistics, 2017). However, despite all these
developments, the ratio of women managers remains at a very low level compared to men
managers.

The reasons why women remain in the minority in senior management positions have been
discussed in various studies in the literature. These studies emphasize that women's lack of career
planning is one of the major obstacles to their progress in organizations (Evans, 2009; Schulz, 2013;
Pringle & Gold, 1989). Lack of career planning negatively affects the recognition and awareness of
women in the business world, causing them to be ignored in promoting to managerial positions
(Burke & Mattis, 2005; Schulz & Enslin, 2014). On the other hand, having an effective career
planning enables women to set goals to maintain and advance their career development in an
institution and to benefit from various methods in order to achieve these goals (Zikic & Klehe,
2000).

Although career planning is important in all stages of career development, it is a feature that
develops largely with professional experience. According to Francis (2017), the professional
experience encourages women to actively pursue their careers and make effective career planning
by strengthening their ability to survive in the business world. Professional experience also enables
the individual to set realistic career goals by increasing his/her awateness of his/her characteristics
and increases the possibility of getting a promotion (Ghorbani & Watson, 2004). From this point
of view, it can be said that senior women managers are experienced in making effective career
planning. For this reason, examining how senior women managers plan their career future can
provide a comprehensive perspective on how to make an effective career planning for a
management career and which factors should be taken into account in this process.

Method: This research is designed by the grounded theory method. The grounded theory refers
to a research process conducted in order to reveal the theory embedded in the systematically
obtained data (Glaser & Strauss, 20006). The study group consisted of 21 women managers who
worked for a while (n = 1) or are still working (n = 20) in senior management positions in different
sectors. The theoretical sampling method was used to determine the study group. The ages of the
participants varied between 38 and 58, and their average age was 46. Senior management experience
is an average of 4 years. The data were obtained by face to face semi-structured interview method.
Comparative analysis and frequency analysis were used to analyze the data.

Results: As a result of the analysis of the data obtained, the core category "career plans of senior
women managers" was reached. There are two main categories within the core category. These are
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career goals and factors that affect the ability to set career goals. Within the scope of career goals,
there are three different goals: (1) different career options, (2) retirement plans, and (3) support for
the permanence of the institution. These goals show that women managers make two decisions,
whether to continue working actively or to retire, and shape their career plans accordingly. And
also, the career plans of senior women managers were affected by various factors. These included
(1) the perception of a comfort zone, (2) the changeable structure of the business world, (3) family,
(4) self-knowledge, (5) the feeling of satiety, (6) age, and (7) the structure of career steps. The
diversity of these factors showed that senior female managers take into account various aspects of
their lives in their career plans and aim to make comprehensive career planning.

Discussion & Conclusion: In this research, senior women managers mentioned three different
career goals. These goals; different career options, retirement plans, and support for the
permanence of the institution. Firstly, different career options include the horizontal or vertical
promotion targets of women managers. Secondly, some women managers stated that their future
goals are related to the transition to retirement. Thirdly, women managers, who continue to manage
the family company they own, stated that they have plans to guarantee the future of the company.
Studies show that options such as reaching the next higher career level (Mary-Wentling, 2003;
Omair, 2009), retirement plans (Bown-Wilson & Parry, 2013), and establishing her own company
(Terjesen, 2005) are among the career goals of women managers. These goals are similar to the
career goals of women managers in this study.

In addition, senior women managers stated that they consider some factors while determining their
career goals. When these factors are evaluated in general, it can be said that women managers take
into account their personal characteristics, family characteristics, and corporate/environmental
factors in their career plans. Studies in the literature show that women take into account individual
characteristics such as interest, abilities, skills, values (West, 2017), family responsibilities (Rosser,
2010), strengths (Schulz & Enslin, 2014), and possible career opportunities (Schulz, 2013) in their
career planning. In this way, it is possible to make comprehensive career planning. In light of these
results, career counselors should consider vatious aspects of women managers' lives in their career
planning services. Besides, career counselors can focus more on the development of career
adaptability of women managers regarding the rapid changes in the business world and how they
can manage the conflicts between work-family roles.
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