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Abstract

The Vocational Success and condition
of person’s job satisfaction can be possible with
career planning planned as active, improvable
and manageable. This study was carried our
among 11 academician women who are at
management position previously or currently at
university in Konya, their individual career
planning process was desired to evaluate. The
study carried out using qualitative data collection
techniques.  Participants were asked questions
about themselves and their individual career
planning process. Demographic questions about
female academicians introducing themselves
include: age, marital status, title, number of
children, and administrative level. And the
questions about individual career planning
process are; the self-evaluation process of
directrice academicians, processes of individual
career objectives, identification of available or
potential career opportunities, prepatring and
implementing of participant’s career plans and
directing the individual career objectives with
feedback were evaluated. The significant results
were obtained related to individual career
planning in the process of management and
academician of women academicians.
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Kadin y6netici
akademisyenlerin bireysel
kariyer planlama
stireglerinin
degerlendirilmesine
yonelik nitel ¢alisma

Ozet

Mesleki basart ve bireylerin mesleginden tatmin
olma durumu etkin bir sekilde planlanan,
gelistirilebilen ve yonetilebilen bir kariyer plant
ile  mumkin  olmaktadir.  Konya  ili
Universitelerinde yonetici  pozisyonunda olan
(halen yoneticilik yapan ya da yapmis olan) 11
kadin akademisyen ile derinlemesine bir
gorisme yapilarak onlarin  bireysel kariyer
planlama stirecleri degerlendirilmek istenmistir.
Calisma, nitel veri toplama teknikleri kullanilarak
yuratilmustir. Katiimeilara kendilerini tanitict
ve bireysel kariyer planlama siirecine iligkin
sorular yoneltilmistir. Kadin akademisyenlerin
kendilerini tanitict demografik sorular; yas,
medeni durum, tnvan, ¢ocuk sayist, yoneticilik
kademesi gibi sorulardan olusmaktadir. Bireysel
kariyer planlama streci ile ilgili sorular ise;
yonetici pozisyonundaki kadin akademisyenlerin
Ozdegerleme stireci, bireysel kariyer hedeflerinin,
mevcut ve olast  kariyer  olanaklarinin
belitlenmesi, katihmcilarin  kariyer planlarinin
hazitlanmast ve uygulanmasi, geri bildirim ile
bireysel kariyer hedeflerine yon verme ile ilgili
strecleri degerlendirilmistir. Kadin
akademisyenlerin yoneticilik ve akademisyenlik
sureglerinde, bireysel kariyer planlama ile ilgili
o6nemli sonuglar elde edilmistir.

Konya Necmettin Erbakan University, Faculty of Health Sciences, Department of Health

2 Assist. Prof. Dr, Konya Necmettin Erbakan University, Faculty of Health Sciences, Department of Social Service,

Konya, Turkey, kkucuksen@konva.edu.tr



mailto:dkaya@konya.edu.tr
mailto:kkucuksen@konya.edu.tr
http://www.j-humansciences.com/

2442

Kaya, S. D., & Kigiiksen, K. (2016). Kadin yonetici akademisyenlerin bireysel kariyer planlama stireclerinin

degerlendirilmesine  yonelik  nitel  calisma.  Jowrnal  of  Human  Sciences,  13(2),  2441-2453.
doi:10.14687 /jhs.v13i2.3740

Keywords: Individual Career Planning;  Anahtar Kelimeler: Bireysel Kariyer Planlama;
Women; Academician; Manager; Qualitative Kadin; Akademisyen; Yo6netici; Nitel Calisma.
Study.

(Extended English abstract is at the end of this
document)

1. Giris

Insanlar kendi yeteneklerine uygun bir meslek secmek, sectikleri mesleklere uygun bir iste
calismak ve yukarilara dogru ¢ikmak arzusu duymaktaditlar. Bu nedenle yiikselme ve gelisme firsatt
yaratan kariyer, insanlarin orgtitlere katilmalarinda ve ¢alismalarinda en guigli gidiileme araclarindan
birisi olmaktadir (Ozdaslt vd. 2009: 230).

Kariyer secilen bir meslekte ilerleme ve bunun sonucunda daha fazla para kazanma,
sorumluluk tstlenme, sayginlik kazanma, prestij elde etme anlamina gelmektedir (Kaya ve Zerenler
2014: 102). Boylece 6nemi hizla artmaktadir. Kariyer bireyin herhangi bir is alaninda yillar boyunca
calismast, adim adim ve suirekli olarak ilerlemesi, deneyim ve beceri kazanmasidir (Hall vd. 2004:
232). Kariyer, bireylerin yasamlarinin biiytik bir bélimiine hakimdir ve insan yagaminin ekonomik,
sosyal ve psikolojik yonu tizerinde de ¢ok buyiik etkisi bulunmaktadir (Alacam ve Altuntas 2015: 2).

Yasam stiresince birey, icinde galistigt pozisyonlatla ilgili olarak 6nce kariyer planlamast
yapmak durumundaydi. Kariyer hedeflerine ulasilmasinda kariyer gelistirme programlart ile -
calisanlara yardimci olmak amaciyla- ¢alisanlara eskiden gereksinilen bilgi, degetleme ve egitimi
sunmak gerekmekteydi (Robbins vd. 2013: 193). Yani birey ve oOrgit, kariyer planlamasinin
olusturulmasi ve yonetiminde birlikte calismaktayd: (Cappellen ve Janssens: 4). Artik bireyler kendi
kariyerlerinin tasarimindan, rehberliginden ve gelisiminden -6rglitten ziyade- kendileri sorumlu
olmaktadir (Robbins vd. 2013: 193).

Kadinlarin segtikleri meslekler arasinda akademisyenlik 6nemli bir yer tutmaktadir. Ciinki
egitim diizeyl yiiksek olan kadimlar, toplumun kadin cinsiyetine uygun gérdigt ve statiisii yitksek
isler yapma egilimindedir. Turkiye’de akademisyenlerin yaklasik %41’ini kadinlar olusturmaktadir
(Yalgin ve Demirekin, 2013: 167). Akademisyen kadinlar belirli hedeflere ulagsmak icin caba
gostermek durumundadirlar. Akademisyenlik, strekli gelismeye inanmak ve bu yoénde ugrasmaktir.
Stirekli gelisime acik olan akademisyenlik ve yoneticilik gibi pozisyonlar proaktif kisilik 6zelliklerini
gerekli kilmaktadir. Proaktif kisilik oOzelligindeki kisilerin, kendi disindaki faktorleri ve stireci
yonetebilecegine inanglart vardir ve 6z-giivenleri yiksektir (Onay ve Vezneli 2012: 196). Kendi
kendilerine misyon yiklemislerdir ve vizyonlart vardir. Akademisyenler bu misyon ve vizyonlarini
gerceklestirmek icin bireysel kariyer planlamalarina yon vermeleri gerekmektedir. Bireysel kariyer
planlama stireci bes asamadan olusmaktadir. Bu asamalar; bireysel giiclii ve zayif yonlerin tespiti
(6zdegerleme), bireysel kariyer hedeflerinin, mevcut ve olast kariyer olanaklarinin belirflenmesi,
katlimeinin kariyer planlarinin hazirlanmast ve uygulanmasi, geri bildirim ile bireysel kariyer
hedeflerine yon verme (Anafarta 2001: 6) seklindedir.

Bireysel kariyer planlamasinin ilk asamast olan bireysel glicli ve zayif yonlerin tespiti (6z
degerleme) stireci; degerleri, hedefleri, becerileri, gliclii ve zayif yonleri ve bireysel amaglart kapsayan
kisisel bir envanter yapmayt icermektedir (Bingdl 2014: 355). Birey yapmus oldugu bu 6z degetleme
sureci ile meslek hayatinda kendisine bir hedef beliflemektedir. Bu asamada birey 6zge¢misleri ve
ilgileri dogrultusunda profesyonel olarak nereye ulagsmayr umduklarini belitlemek durumundadir.
Daha sonra bir zaman tablosu ile bu ilerlemenin hangi dizeyde oldugunu izlemektedir. Kisinin
meslegini ve kendisini mimkin olan kisa siirede degerlendirerek bir karara varmasi, kariyerinde
amagsiz ilerlemesini 6nlemektedir (Sav 2008: 52). Ciinki mesleki basatt ve tatmin etkin bir sekilde
gelistirilebilen ve yonetilebilen bir kariyer planinin hazirlanmast ile miimkiindir (Zikic ve Klehe
20006: 393).
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Bireysel kariyer planlamasinin tigiincti asamast olan mevcut ve olast kariyer olanaklarinin
belitflenmesi siirecinde ise, birey kendini degerlendirdikten sonra firsatlart tanima siirecine
gecmektedir (Klehe vd. 2011: 218). Kisi burada en 6nemli olandan baslayarak tercihini yapmaktadir.
Buradaki tercih kendisinin degerleri ve beklentilerine gbre de farklilik gosterebilmektedir (Bingél
2014: 357). Bu farkliliklar cercevesinde birey, amaglarina ulagsmak icin planlamis oldugu kariyer
kararint uygulamaya ge¢mektedir. Fakat bireyin kariyer planini eyleme gecirmesi i¢in ortamin uygun,
destekleyici ve imit verici olmasi gerekmektedir (Kaya ve Zerenler 2014: 129).

Kariyer planlamanin son agamasini olusturan geri bildirim ile bireysel kariyer hedeflerine
yon verme, bireylerin performanslarini ve kariyer planlarini diizenleme de 6nemli rol oynamaktadir
(Anafarta 2001: 8). Ayrica bireylerin bundan sonraki kariyer hedeflerinde ve gelismelerinde
mesleklerine, kendilerine ve performanslarina iliskin  katkida bulunacak 6nemli bilgiler
saglamaktadir.

Calisma hayatinda yonetim kademelerinde bazi gorevlerin alinabilmesi igin bireyin gérev
ile ilgili olarak bilgi ve beceriye sahip olmasinin yant sira yonetim becerilerine de sahip olmasi
gerekmektedir. Belli bir statiye gelmis kadin akademisyenlerin bilgi ve becerilerinin oldugu
muhtemeldir. Buna ilaveten yoneticilik becerileri olan kadin akademisyenler de yoneticilik
pozisyonlarinda gorev almaktadirlar (Alagam ve Altuntas 2009: 8). Yapilan arastirmalar
incelendiginde, kadin yoneticilerin en ¢ok yer aldigt kademenin orta kademe oldugu tespit edilmistir
(Mc Gregor ve Tweed 2000: 43). Turkiye’de akademi, kadinlarin en iyi temsil edildikleri alan olarak
yaygin kabul gorilmesine ragmen (Poyraz 2013: 1); akademik kariyer stirecinde kadin
akademisyenlerin bu pozisyonlara gelirken karsidastiklart bazi engeller nedeniyle cesitli stkintilar
yasadiklart bilinmektedir (Alagam ve Altuntas 2009: 8). Bu stkintilar cam tavan (glass ceiling) (Oriicii
vd. 2007: 119, Bingdl, 2014: Ahmad ve Naseer 2015: 253), organizasyonun yapisinin ve yonetim
sisteminin kadinlarin yonetime gelmesini engellemesi yaklasimi, ataerkil sistem i¢inde kadinlara
ogretilen toplumsal cinsiyet rollerinin (Burcu vd. 2015: 88) getirdigi “kisi odakl” (Er, 2008: 154)
veya ‘“cinsiyet odakl’” yaklasim (Ahmad ve Naseer 2015: 258; Er 2008: 154) gibi konular
stralanabilmektedir.

Kadinlar is yerlerinde sadece yakin otoritelerinden degil, aynt zamanda yakin akranlarindan
da onyargili davranslarla karsilagsmaktadirlar (Ahmad ve Naseer 2015: 258). Her ne kadar caligan
kadinlar igin bu tespitlerin dogru oldugu 6ne suriilse de kadin akademisyenler i¢in Er (2008: 151)’in
arastirma bulgulart farkli sonuglar ortaya ¢ikarmistir. Arastirma kapsamindaki kadin 6gretim tyeleri
icerisinde en 6nemli ve en ¢ok yasanilan problemin “is ve aile yasamini dengelemeyle ilgili ”
oldugunun saptanmast, “kariyer de yaparim c¢ocuk da yaparim” anlayst ile “kadinin galisma
yasamina katlmakla ev ici rollerinden bagimsizlasacagr” anlayisinin kadin 6gretim tiyeleri i¢in gegerli
olmadigini géstermesi bakimindan manidardir. Yine de kadinlarin akademide de tutunabilmeleri icin
erkeklerden ¢ok daha fazla ¢aba harcamalari gerektigi yadsinamayan bir gercektir (Poyraz 2013: 1).

2. Amag

Calisma hayatinda bireylerin hem is ortamindaki itibart ve konumu, hem de yaptig isle ilgili
olarak tatminini etkileyen faktorlerden birisi yoneticilik statiisudir. Bu c¢alisma ile Konya ili
tniversitelerinde yonetici pozisyonunda bulunan (halen yoneticilik yapan ya da yapmus olan) kadin
akademisyenler ile derinlemesine gérusme yapilarak; onlarin bireysel kariyer planlama siireclerinin
(hem akademik hem de yoneticilik boyutu) degerlendirilmesi amaclanmustir.

3. Yontem

Yoneticilik yapmis ya da halen yapmakta olan kadin akademisyenlerin bireysel kariyer
planlama siireclerinin degerlendirilmesini igceren ¢alisma, nitel veri toplama teknikleri kullaniarak
yuratilmustir. Nitel arastirma, dinyayr gorintr hale getiren bir dizi yorumlayici, materyal
uygulamalarindan olusmaktadir. Bu uygulamalar dinyayy; alan notlari, milakatlar, konusmalar,
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fotograflar, kayitlar ve kendinize yazdiginiz notlart iceren bir temsiller serisine donustirmektedir
(Creswell 2013: 43).

Calismada, 6rneklemin belirlenmesinde amaglt 6rnekleme yontemlerinden kartopu teknigi
kullanilmugtir. Orneklem kapsamina Konya ilinde, iiniversite dgretim tiyelerinden 11 kadin yonetici
akademisyen dahil edilmistir. Creswell (1998), fenomenolojik arastirmalarda 10 kisi ile derinlemesine
goriisme yapilmasinin yeterli oldugunu soéylemektedir (Bas ve Akturan 2013: 202).

Arastirma 6ncesinde universitelerin web siteleri taranarak Ol¢tte uyan 6gretim tyeleri 6n
goriismeler yoluyla beliflenmistir. Tlgili 6gretim iiyesinden sézel goriisme onayt alindiktan sonra
randevu talep edilmistir. Gortismeler, goriismeyi kabul eden Ogretim iyesinin ofisinde ya da
informal bir ortamda 2 arastirmact ve 6gretim Uyesi ile ylz ylize gergeklesmistir. Gorlisme yapilan
Ogretim uyesi ile gériismenin sona erdigini belirttikten sonra bu arastirmaya katki saglayabilecek bir
kisi Onerip 6nermeyecegi sorulmustur. Literatirde kartopu 6rnekleme olarak anian bu teknikte,
ulasilan kisilerin yardimiyla daha fazla kisi listeye dahil edilmistir.

Arastirmada nitel veri toplama tekniklerinden derinlemesine goriisme teknigi ile veriler
toplanmistir. G6rtismeyi kabul eden kadin yonetici akademisyenlerden sézel onam alindiktan sonra
gorismeler yiz yuze gerceklestirilmistir. Goriismeler Subat- Eylil 2015 tarihleri arasinda yapilmustir.
Her bir gorisme 70-90 dak. sturmistir. Kattimcilarla yapilan gorismelerde, olast veri kaybint
onlemek amaciyla -cevaplarin sadece arastirmacilar tarafindan dinlenecegi belirtilerek- konu ile ilgili
onay veren kisiler ile gérismelerde ses kaydi yapilmustir. Ses kayd: ile ilgili olast problemlerin 6niine
gecmek icin ayrica not tutma teknigi de kullandmustir. Kattimeilann isimleri numaralandirilarak
kodlanmistir. Bu konuda kendilerine de bilgi verilmistir.

Yar yapilandirilmis gorisme teknigi ile gorisme sorulart hazirlanmustir. Gortisme sorulary;
kadin akademisyenlerin kendilerini tanitict demografik (yas, medeni durum, tnvan, ¢ocuk sayisi,
yoneticilik kademesi) sorular ve bireysel kariyer planlama stireci ile ilgili degetlendirme sorulart
olmak tizere iki bolimden olusmaktadir. Degerlendirme sorulari, bireysel kariyer planlama siireci
asamalarindan yola ¢ikilarak hazirlanmustir. Bunlar; katlimeinin 6zdegerleme siireci, bireysel kariyer
hedeflerinin belitflenmesi, mevecut ve olast kariyer olanaklarinin belitlenmesi, katiimcinin kariyer
planlarinin hazirlanmast ve uygulanmasi, geri bildirim ile bireysel kariyer hedeflerine yon verme ile
ilgili ana basliklardan olusan sorulardur.

Bulgularin  sunulmasi kisminda dogrudan alintilarin  aktarilmasinda  katlimeilar igin
kodlama yapimis ve katiimecilar G1, G2, G3.... seklinde kodlanmustir. Katilimeilarla yapilan
gorismeler neticesinde onlarin gérislerini carpict bir sekilde yansitabilmek icin icerik ve betimleyici
analizler yapilmistir.

4. Sonuglar

4.1. Katiimcilarin Ozellikleri

Katiimeilarin 10’u evli, 11 bekardir. Akademisyenlerin yas araligt 37 ile 50 arasinda
degismektedir. 3 6gretim Uyesinin 1 ¢ocugu, 6 Ggretim Uyesinin 2, 2 dgretim tyesinin 3 ¢ocugu
vardir. Yoneticilik kadrosu degerlendirildiginde; 3 6gretim tyesinin dekan yardimciligi, 4 6gretim
tyesinin bolum baskanligl, 1 kisinin bashekim yardimciligi, 3 Ogretim iyesinin ise (enstiti,
yiiksekokul) miidiir kadrolarinda bulundugu tespit edilmistir. Ogretim iiyelerinden 3 kisi Profesér, 5
kist Dogent, 3 kisi ise Yrd. Dogent kadrolarindadir. Kadin akademisyenlerden 3 kisi hem bolim
baskanligi hem de dekan yardimciligi yapmaktadir.

4.2. Katihmcilarin  Bireysel Kariyer Planlama  Agamalarn  Agisindan
Degerlendirilmesi

Birey yaptigi arastirmalar sonucu -hangi kariyerin kendisine uygun olduguna karar
verdikten sonra- kendisi igin bir faaliyet plant belifleyerek, bu plan dogrultusunda kariyer planini
uygulamaya baslamaktadir. Hazirlanan kariyer plani bireyin, kariyer hedeflerine ulagmay1 saglayacak
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sckilde hazirlanmalidir. Hedefine ulasan birey planlarini uygulamaya baslayarak ve kendisini
degerlendirerek kariyerine yeniden yon vermektedir. Bireysel kariyer planlamast siireci
asamalarindan hareketle katilimcilara bireysel kariyer planlama stiregleri ile ilgili olarak degetlendirme
sorulart yoneltilmistir.

4.2.1. Kaulimcilarin bireysel giiglii ve zayif yonlerinin tespiti- 6z degetleme siireci
ile ilgili degerlendirmeleri

Katthmcilarin bireysel giicli ve zayif yonlerinin tespiti- 6z degetleme siireci ile ilgili
degerlendirmelerini  belitleyen sorulardan ilki “Kendinizi tamdiginizi  dastiniiyor musunuz?”
seklindedir. Ctinkt bireyler kariyer yollarini belirlerken hedeflerini agikca saptamali ve kendilerini
objektif bir sekilde degerlendirmelidirler.

Katilimcilarin hepsi kendilerini tanidiklarini ifade etmislerdir.

Tanudigimn diisiindiyornm. Ama bazen kendim beni yaniltabiliyor. Yasla ilgili oldugnnn diisiiniiyornm. Olaylara
daha az, tepki verebiliyorum (GT).

Tap tercibim cok bilingli bir tercih degildi. Sosyal alantare seviyorum. Insanlarla olmak giizel. Ogrencilerin heyecans,
eneryisi yi geliyor. Hastadan uzaklasmak 3or ama bu alanla ilgli cok deneyimim var. Ogrencilere bunu aktarmak
gerekiyor (GO).

Tabi zaman icinde kendimi tanidim. Kendinizi karsmizdakinin tepkisine gore anlayabiliyorsunuz (G8).

Diger soru ise “Giiglii ve zayif yonlerinizi biliyor musunuz? Bunlar neler? Akademisyen ve
yonetici olmak sizin yapiniza uygun mu?” seklindedir.

Katiimcilar kendileri ile ilgili 6z degerleme yapabildiklerini, gligli ve zayif yonlerinin
farkinda olduklarini dile getirerek, akademisyenlik statiisinin genel anlamda yapilarina uygun
oldugu, fakat yoneticilik noktasinda farkli yorumlarinin bulundugu tespit edilmistir. Yoneticilik
gorevinin kisilik yapilarina uygun oldugu (G1, G3, G4, G6, G7, G8, G9) ve uygun olmadig (G2,
G5, G11) yoniinde gorisler dile getirilerek, ¢ogunlukla yoneticilik gérevinin “sartlarin Syle denk
gelmesi” ile yorumlanmustir.

Katiimeilarin gicli ve zayif ozellikleri ile ilgili olarak; kararli (G7), adaletli (G1), azimli
(G4, G3), planly, programli (G11, G3), is bitirici, dakik (G3), pozitif, sakin, mitkemmeliyet¢i olmama
(G4), acik s6zIi (G8) olma Ozelliklerini gilicli; kolay affetmek ve ¢atismayi siirdirmemek, ayrismayi
sevmemek (G3), yumusak basl olmak (G8, G11), acima duygusunun fazla olmas: (G7), duygusal
olunmast (G1, G5, G8, G10) ozellikleri ise -bu Ozelliklerden dolayr suistimal edildiklerini
disundukleri icin- zayif yonler olarak degerlendirmislerdir. Bu durumun da bayan olmanin geregi
oldugu disunildigiinde kisilere avantaj bile saglayabildigi yorumu yapilmustir.
Ldarecilike bana cok mygun mu bilmiyorum. En acimasig yanim kendime karsi. Cok higle diisiindiigiim igin spontane
liderlige cok folay soyunuyorum. Simdi birag geri planda durmaya calistyorum. Diger insanlara da firsat vermek,
neler yapacaklarim: gormek gerekiyor ashnda (GO).
Yoneticiligin de akademisyenligin de kendi yapima wygnn oldugunn diisiinsiyorum. Hatasiz kul olmaz. Benimle
calisan insanlarm niutly oldugunn diisiiniiyornm. Benim de camimin sikkin oldugu, kigdigim amanlar oluyordur
ama telafi etmeye caliszyorum (G3).
Eskiden miikemmelliyetgiydim. Ama simdi bu diinyaya eksiklerimizle geldigimizi idrak ettim. Insanlarmn hatalar
ile var oldugunu igrendim. Ve iiziilmemeye bagladum. Biraz daba oluruna biraktim. Bu konuda esimin katkast
oldn (G2).
Ldarecilik icin emretme yetinizin iyi olmast lazim. Ben biraz; yiikii fazla iizerime alma gibi kitii huyum var (G8).
Bazz huylarimn begenmiyornm, dedistiremiyorum, ciziim bulammyorum. Insanlars idare etmek posisyonnmdan dolays
kendimden odiin veriyorum. Alttan alyyornm. Afksi takdirde saglgim bozuluyor (G9).

4.2.2. Katiimcilarin bireysel kariyer hedeflerinin belirlenmesi siireci ile ilgili
degerlendirmeleri

Bu stirecte yer alan bireysel kariyer planlama ile ilgili sorulardan ilki “Birey, kariyer
seciminde psikolojik ve sosyal faktorler baglaminda karar vermektedir. Siz kariyerinizi belitlerken
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nasil belirlediniz? Mesleginiz sizin se¢iminiz miydi? Akademisyen ve yonetici olmak planlariniz
arasinda miydi?” seklindedir.

Katiimeilar, meslek secimini belitleyen lisans egitiminin genel olarak sartlarin, anne
babalarin, hocalarin ya da gevrenin yonlendirmesiyle olustugunu dile getirmislerdir.

Okndugum fakiilteyi cok bilingli secmedim. Konya'da okumam istendi” (G5).

Fakiilteye girisimi hedeflememistim. Aslnda tipts hedefim. Seceneklerde o tuttu. Bagsladiktan sonra mesledimi
sevmeye bagladim. Severek devam ettim (G8).

Ogdretmenimin etkisi ile meslek secimine karar verdim. Lisede basardydim (G10).

1k okuldayken hemgire olmak istiyordum (G4).

Katilimcilar, akademisyenlik ile ilgili siirecleri ise spontan olarak gelistigi (G3, G6, G7);
hocalarin yonlendirmesi ya da kendi tercihleri dogrultusunda planlarina dahil ettikleri (G2, G4, G5,
G8, G9Y, G10, G11); mesleklerindeki ihtiya¢ nedeniyle akademisyenlige (G1, G11) yoneldiklerini
ifade ettiler.

Okumayi, arastirmay: seven biriyim. Yiiksek lisans, doktora derken bu siireg beni akademisyenlige zorlads (G1).
Rariyerimi kendim istiyordum. Kendim bilerek, isteyerek segtim. Ebelik baglangicta dedil, sonra isteyerek oldu.
Akademisyenlik secerken bana tercih yapmani saglads. Sartlar beni akademisyenlige getirdi (G11).
Akademisyen olmayr ogrenciyken kafama koymustum ashinda. Biz dgrenciyken tabldotla yemek yerken hocalar ayr:
bir yerde porselen tabaklarda yemek yerlerdi ve ben baksp “bir giin ben de orada yemek yivecegim” demistim. Ik
olarak dogu hizmetinden kagmafk igin yiiksek lisansa bagladim. Sonra ilgimi cekti. Evlenene kadar severek yaptun.
Evlendikten sonra evlenmenin getirdigi soruminlnklar ilave olunca zorlanmaya bagsladm (G2).

Bir sey yapildiginda hemen sonucunu almatk isterim. Hemygire iken hep ayn: yerdesin. Terfi konusunda sikints var
(G4).

2. Sumsfta akademisyen olmaya karar verdim. Hocalarmm etkiled: beni. Piyada yapamayacagmn disiindiin. Dogru
bir karar vermisim. Notlarum da iyiydi (G8).

Genel olarak katilimcilar kendi istekleri dahilinde ya da “sartlarin 6yle denk gelmesi”
yorumu ile su anda yonetici pozisyonunda bulunduklarini ifade ettiler.

Llgim yoktu yineticilikte fakat sartlar iyle denk geldi. Devam etti. Bu bana gireymis dedim (G7).
Kurumumun bana ibtiyact var. Tecriibeliyim. Katk: saglayacadim: diigiiniiyorum. Severek yapryorum. Emekli olup
evde oturaman. Insanlara yardum etmeyi seviyorum. Bayanlarmn sayisin: arttomalk gerekir (G9).

Bireylerin akademisyenlige yonelmesinde cesitli etmenlerin oldugu gorilmektedir. Bunlar,
mesleklerdeki akademisyenlige olan ihtiyag, okumayi seven bireyin kendisini strekli gelistirme
ihtiyact duymast, yiksek lisans ve doktora egitimlerinin bireyleri bu alana yonlendirmesi, bazt
mesleklerdeki terfi sikintilarinin ve akademisyenligin cazibesi 6rnek gosterilebilinir.

4.2.3. Katilimcilarin mevcut ve olas1 kariyer olanaklarinin belirflenmesi siireci ile
ilgili degetlendirmeleri

Ucglincii asama “mevcut ve olast kariyer olanaklarinin belirlenmesi” siireci ile ilgili “Su anki
pozisyonunuzla ilgili ortaya ¢ikan firsatlart nasil degerlendiriyorsunuz? (Yani bu pozisyona nasil
geldiniz? Sureg nasil isledi?)” degetlendirme sorusudur.

Katilimcilarin akademik {invana sahip olma noktasinda YOK’in belitledigi kriterler
mevcut bulunmaktadir. Bu kriterlerin saglanmast icin kattimeiar kendilerini disiplinli ¢alisma,
diizgiin insan olma, istikrarli olma, ¢ok calisma gibi meziyetlere sahip olarak belli tinvanlari hak
ettiklerini ifade etmislerdir. Yonetici olma ile ilgili olarak da, -bu kritetlere ilaveten- mesleki deneyim,
sans, tercih edilme gibi bazt sartlarin olusmasinin gerekliligini vurgulamislardir.

Tesadiifen yonetici oldum (G2).

Yonetici olmam konusunda ise ben olmasaydim boliimiimiize disaridan biri yoneticilik_yapacakts. Biliimiimde cok
sayuda alternatif yoktn. Tercih edilen kisi pozisyonundaydim. 1iyakata sadik kalinmas: da diger bir durum.
Liyakata wygun davranidgs icin ben tercib edildim. "I akdir edildim (G4).

Ben hep bir seyin pesinden giderim. Kolay pes etmem. Hedefe endeksli calistyorum. Ama soyle yatirmiar:
sevmtyorum. Su insana yakin olursam, onun bana soyle katkis: olur gibi... Hedef igin ne yapmam gerekiyorsa
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Yaparim, eksigim nerde, kurs gerekiyorsa giderim. (Amerika kursu drnedini anlatts). Bunlarm bana asil getirisi
kendi kazanmlarm. Benim kizgmhgm da bedenip bedenmedigim de yiiziime yansir. Insanlara kozgnlginiz da
dfkeniz de yiiziine karse olmalr. Yiiziine giiliip arkadan. .. hoglanmayornm. Yarm isten hoglanmayornm. Efksik
Yoniim ne ise onu tamanmlamaya calesirim. Egitimlere, kongrelere katilirim. Gozlemlerinm (G6).

Rektor hocamn istedi ile idareci oldum. Talip olundugunda yonetici olunmazg. Bask: ile olursa verim alinamuyor.
Kendi kendinizi miinasip goviirseniz sikantr cikezyor. Algakgoniillii oldugunnz, zamanlar sizi kimse miinasip
gormilyor pozisyonlara. Lahi adalete inanzyornm. Saburlyim (G9).

Bu siireg ile ilgili diger bir soru ise “Dikey hareketliliginiz 6rgtt ici mi 6rgtt dist mi oldu?
Orgiit ici ise karsilastiginiz giicliikler neler? Orgiit dist ise firsatlart nasil olusturdunuz?
Katilimcilarin kariyer planlamast ile ilgili dikey hareketliligi duruma gore orgiit ici (G3, G4, G6, G9,
G11) ya da orgit dist (G1, G2, G5, G7, G8) seklinde gerceklesmistir.

Orgiit ici oldu. Béliimdeki tek igretim divesiydim. Alammdaki ilk dogentim. Fakat docentlik kadromu heniiz
almadm. Kadro almamda sikints olabilir (G11).

Tap editimi alanlar: kapatilnusts. Aile hekimligi editimleri, aile igi- siddet editim grubu gibi editimlere katinstim.
Aldyginiz; her editim ve bilginin kurumunnza geri donmest gerekiyor (GG6).

Katidimeilarin kendi kurumlarinda kadro noktasinda stkintilar yasamasi ya da kendi
konumlarina uygun bolim olmamast nedeniyle, bu noktada belirsizliklerin getirdigi beklemeler,
bireyleri 6rgiit dist hareketlilige itmistir.

2 yil kadro bekledim. Belirsizlikler halen devam ettigi igin orgiit dust firsatlar: degerlendirdim (G5).

Orgiit dasz oldu. Istedidim sey buydn. Bulundngum iiniversitede her sey diizents gidiyordn, fakat biliimle ilgili atmak
istedigim adimlarda engeller oluyordn. Universitemizin kurnlus asamasimdaki ilk igrencileriydik. Cok sikintlar
Yagadik. Bizim yasadiklarimizi baskalar: yasamasm istedim (G8).

4.2.4. Katilimcilarin kariyer planlarinin hazirlanmas: ve uygulanmasi (¢aligma
programlari yapma) ile ilgili degerlendirmeleri

Katiimeilarin kariyer planlarinin hazirlanmast ve uygulanmast (galisma programlart yapma)
ile ilgili degerlendirmeleri igeren sorulardan ilki “Su an bulundugunuz noktadan mutlu musunuz?
Istediginiz yerde misiniz?”

Katiimecilarin hepsi istedikleri yerde olduklarini ve mutlu olduklarini, fakat akademisyen
olma ile ilgili olarak yapilacak bir¢ok islerinin oldugunu ifade ettiler.

Olmak istedigim yerdeyim ve mutluyum. Ama her sey dort dortliik degil tabii ki. Fakat bunlar bas edilmensesi
gereken seyler degil (G1).

Su anda istedigim yerdeyim. Dog. olursam daba ¢ok mutlu olacagom (G9).

Mutluynm. Hedefim de yurt dise editimi istiyordum. Dederlendiremedim. Y urt disinda doktora vb. yapmatk isterdim
(G10).

Yoneticilik anlaminda ise; yoneticilik yapmanin getirdigi bir takim sikintilarin oldugunu ve
bu sikintilarla bas etme noktasinda gereken 6z yeterlilige sahip olduklarini; yoneticilik donemi
icerisinde layikiyla gorevlerini yerine getirdiklerini ifade ettiler.

Yoneticilik akademik calismalar: engelliyor dogal olarak. En biiyiik stkmts bu. Zaman yetmiyor (G9).

Oldutkeca mutlnyum. (9 sene yoneticilik yaptim) su anda yoneticilik yapmadigim igin ayrica mutlnyum (G4).
Suanda mutlynm, sikayetsi degilim. Idareciligin sikantils amanlare olabiliyor, Boyun edmek, sikntils karar
almak. Lsleriniz; daba rabat olmuyor. En gok oray: bekleyen siz oluyorsunnz. Bagen sikintils kararlar olabiliyor,
tdareci olmafk yerine sadece calrsan olmatk iyi gibi goriiniiyor ama ben memnunum (GO0).

“Bundan sonraki hedefleriniz nelerdir? (6rnegin daha iist pozisyonlara gelme, hedefleriniz arasinda
mt?)” sorusuna ise; katiimcilar kariyer hedeflerini belitflemeyi devam ettirirken tercihlerinin
yoneticilikten ziyade akademisyenlikten yana oldugunu dile getirdiler (G2, G4, G5, G8, G9, G11).
Akademisyenlikte hedeflerinin “su anda bulundugu basamaktan bir iist basamaga ge¢cme” oldugunu
(G4, G5, G7, G11, GY) ve bilgi ve deneyimlerini 6grencilerine aktararak en iyi sekilde lisans ve
lisansiisti 6grenci yetistirmek istediklerini (G1, G4, G2, G3, G0) ifade ettiler.
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Akademisyenler yonetici olmaktan ziyade lisans ve lisansiistii 6grenci yetistirme noktasinda
mentorlik yaparak, kendilerine tahsis edilmis bireylerin kariyerlerini gelistirmeye katkida bulunacak
tavsiyelerde bulunmayi ve rehberlik etmeyi daha ¢ok tercih etmekteditler.

Bazi katiimcilar ise (G1, G3, G6, G7, G9) kendilerine tekrar yoneticilik pozisyonu
verildigi takdirde tstlerine diisen gorev ve sorumluluklart yerine getirebileceklerini dile getirdiler.
Hem akademisyen, hem de yonetici olmaktan nntluyum. Layigryla gorevlerini yapmark istiyorum. Y onetici olmanm
konusunda degerlendirildigimi diisiiniiyorum (G3).

Beni nereye koyarlarsa ben o olurum. O i5i yaparken o isten keyif alirim. Onun sonrasinda bir seyler geliyor.
Spontana birakeyorum. lerisi icin yiikselme adina hedef koymadim. Yaptsgim isin hakknz vererek yapmam en
dnemlisidir. Bagkaswyla dedil, kendimle yarisyorum. Zor is yoneticilik. Ust pogisyonlar hedeflemedim. Isimi
yaparken zevk alyorum. Bundan sonra saglikly, huzurlu yaptigom isin hakkm: vermek. Cok sl dedilim.
Bagskastyla yarismeyorum. Hayatta daba dnemli seyler var (GO).

Verilen her tiirlii gorevi yaparum. Bildigim ve sevdigim bir is oldugn icin yoneticiligi de devam ettivirim (GT).

Katiimcilar akademisyenlik ve yoneticilikten ziyade, gerek galisma hayati gerekse 6zel
yasantisinda da yapmak istedikleri hedefleri oldugunu dile getirdiler.

Bu alanda kendimi gelistirmek, yetistirmek istiyornm. Aileme daha cok vakit ayermak istiyornm. Idareci olmafk
wstemiyorum (G2).

Daha iist seviyeye gelmek gibi bir istegim yok. Baskalarma yol agmak istiyorum. Bunlar: idareci olarak
gerpeklestirmen: gerekmiyor. Bana verilen firsatlar: baskalarima tanimafk istiyorum (G8).

Biliimde hoca eksikligimiz var. Akademik olarak  bolimiimiiii - giiclendipmek istiyorum. Idari - pogisyon
ustemiyorum. Reddediyornm (G10).

Lstanbul da i3el bir diniversitede caligmak para kazanmak (parasiy gexemiyorsun cinkii), gezmek, Emirgan da
oturup cay icmek, yurt disina gitmek gibi. Idarecilikte daba biiyiik hedeflerim yok. Bayanlar negatif seyleri daba cok
taszyor (G9).

Katiimcilarin genel anlamda akademisyenligi sevime ve gorev ile ilgili mutlu olma, devam
ettirme noktasinda sorunlarinin  olmadigr gortlmektedir. Yonetici pozisyonunda olan Yrd.
Dog.lerin yoneticilik pozisyonlarinin kariyer siireclerinin ilerlemesinde engel teskil edebildigi ve
yoneticiligin Dogent olduktan sonra daha tercih edilir bir statii oldugu dustintlmektedir.

4.2.5. Kattlimcilarin geri bildirim ile bireysel kariyer hedeflerine yon verme ile ilgili
degerlendirmeleri

Kariyer planlamada son asamayt olusturan bu asamanin sonuglari, calisanlarin
performanslarint ve kariyer planlarini diizenlemede 6nemlidir. Bu stireg ile ilgili sorulardan ilki “Su
anki pozisyonunuzla ilgili olumlu ve olumsuz geribildirimler aliyor musunuz? Neler? Bunlari nasil
degerlendiriyorsunuz? Yani bu bildirimler kariyerinizi planlamada size nasil yon veriyor?”
seklindedir.

Kurum icerisinde katilimeilar olumlu (G1, G3, G7, G8, G9, G11) ve hem olumlu-hem
olumsuz (G2, G4, G5, G6, G10) geribildirimler aldiklarini ve bunlart degerlendirdiklerini soylediler.
Olumlu geri bildirim almada sosyal iliskilerde kadin olmanin getirdigi bir takim avantajlarin oldugu
ve dolayistyla insanlar arasinda daha sempatik, sicak iliskilerin kurulabildigi, giiler yiizli olmanin
yoneticilikte avantaj sagladigt (G7, G8) disunilmektedir. Ayrica yoneticilikte ve akademisyenlikte
konusulabilen bir kisi olmak da 6énem tasimaktadir (G8, G6). Dogru oldugunu dusinilen seyleri
objektif olarak degetrlendirmenin ve 6ziir dilemesini bilmenin (G11); olumsuz geri bildirimlerde
icsellestirmeden (G5) kisinin kendini degerlendirmesinin (G3, G4) yoneticilikte bireye pozitif etkiler
saglayacagi da kaginilmazdir.

Daha ¢ok olumsuz, geri bildirinler alzyorum. Bunun da benden ve ortamdan kaynaklandign: diisiinsiyorum (G2).
Uszmek zorunda oldugum kisilerde vardr, olabilir. Kurum menfaatini diigiinerek iizebilirim (G8).

Benin igin verdigim 5oz onemlidir. Ben buraya ataninca “biz sizinle calismak istiyorng, burada elemana ibtiyag
varsa “ne olur beni alin” diye gelen ¢ok kisi oldn (G3).
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Geribildirimler: degerlendirmede tepkilers, duygnlary, viicut dilini, ses tonn kisiyi ele veriyor. Gerekgelerini arka
planda anlamaya calisyornm. Yanls algilamalar olabiliyor.  Sinirlendigim zaman zarfinda fkarar vermenmeye
calisryorum. Sakin ve profesyonel olmatk gerekiyor (GO6).

Deneyimli yoneticilerin, yoneticilik faaliyetlerini devam ettirmede kurumlarina katks
saglamalar1 ve astlarina rehber olmalart bakimindan 6nemli oldugu ve yoneticilik pozisyonlarinda
kadinlarin sayilarinin arttirilmasi gerektigi yontinde gorisler bulunmaktadr.

Gortusmeler esnasinda kattlmecilarin  kariyer ve yoneticilik streclerinde  karsilastiklary
stkintilar ve gticliikler de oldugu anlasgiimaktadir. Bunlardan bir tanesi kariyer ve is tanimlarinin erkek
degerlerine ve erkek ihtiyaglarina uygun bir sekilde tanimlanmis olmasindan dolayr (Glindiiz, 2010:
135), baz1 kattlimcilar ¢alisma ortaminda erkek egemen kiiltlirtin yarattig bir bask: ile karst karsiya
olduklarini ifade etmisledir.

Universitenin genel yapisiyla ataerkil bir akademisyen hayatinda kadin yonetici olmanmn giicliiliigiinii yaszyorum.
Genelde ozgiivenli ve dikbagly olmak ile suclandim. Mobingge ngradim (G1).

Bir katilimcr ise kariyerlerinin baslangic asamasinda ilk kariyer se¢iminin kendisine uygun
olmadigr ve maddi sikintilar nedeniyle bazi saglik problemleri ile bas etmek zorunda oldugunu ifade
ettt
Eskiden hayat daha zordu. Sikintilardan kaynakls baze sagdlik problemleri yasadim. Ayrica iiniversite hayatimda
maddi sikmtilar ektinm (G9).

Bir katilimct ise kariyerleri ve yoneticilik stireclerinde hemcinsleri ile sikintt yasadigint dile
getirdi.

Biliimiimde 2 hoca beni diktatir olarak goriiyor. Sikuntr yaseyornm. Her toplantida bir dilekge. Bayan bayana da
mobbing wygnlanyor. Idareciyim ama destek girmiiyornm. Ogrencilerimden, asistanlarom igin yaptim seyler bana
mutluluk veriyor. Bazu seyler diizende dursun diye ugrasiyornz (G10).

Her alanda oldugu gibi kariyer siireclerinin yonetiminde de dikenli yollar bulunmaktadir.
Katiimeilarin kariyer streclerinin getirdigi bir takim zorluklarla bas etme noktasinda kadin
akademisyenlerin aile ve es destegi ile iistesinden geldikleri anlasilmaktadir.

Kadin olmak, sosyal destegim cok oldugu icin akademisyenlikte ve yoneticilikte Jorlanmadim. Is yiikiim cok. Ama
eve tasimyoruz (G11).

5. Tartigma ve Oneriler

Arastirmamizda  goruldigi  tzere, evli olan kadin akademisyenlerin = yoneticilik
pozisyonlarinda say1 bakimindan daha fazla oldugu gérilmektedir. (Er, 2008: 155)’in yapmis oldugu
doktora tezinde, arastirma kapsamindaki evli ve bekar olan kadin &gretim tyelerinin idari
pozisyonlarda bulunma durumlarinin birbirine yakin oldugu, hatta evli olan kadin 6gretim tyelerinin
az farkla da olsa, bekar olan kadin Ogretim tuyelerine kiyasla daha yiiksek oranda yonetim
kademelerinde yer aldigi tespit edilmistir. Arastirma kapsamindaki evli veya bir evlilik tecriibesi
yasamis olan kadin Ogretim tyeleri icerisinde, 3 ve daha fazla ¢ocuk sahibi olanlar harig, ¢ocuk
sahibi olan kadin 6gretim tyelerinin gocuk sahibi olmayan kadin 6gretim tyelerine kiyasla daha
yuksek oranda idari pozisyonlarda bulundugu da saptanmustir.

Kadin akademisyenlerin yoneticilik pozisyonlart degerlendirildiginde orta diizey yoneticilik
pozisyonlarinda (bolim baskanligi, dekan yardimciligi, midirlik) daha ¢ok gorev aldiklar
gorilmektedir. Kadin akademisyenlerin daha st pozisyonlarda yer almasmna yonelik galismalar
yapilmast gerekmektedir.

Bireysel kariyer planlamasinin ilk asamasi olan bireyin kendini degerlendirme asamasinda
bilgi iscisi olarak nitelendirilen kadin akademisyenlerin kendilerini tamudiklar, 6zelestiri
yapabildikleri, giicli ve zayif 6zelliklerini degerlendirdikleri gérulmektedir. Zayif olarak nitelendirilen
ozelliklerin genel anlamda kadin olmanin getirdigi 6zellikler oldugu goriilmektedir. Iletisime acik,
samimi, karsindakinin duygularini anlamak 6zelliklerinin yoneticinin basarisina katki yapabilecegi
unutulmamalidir. Negiz ve Yemen (2011)’in yapmus oldugu ¢alismada, kadin yonetici ile daha 6nce
calisan ve ilk kez galisan erkek personelin kadin yoneticiye iliskin motive etme, huzur ortami
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saglama, performans ve kuruma katk: saglama konularinda olumlu egilim icinde olduklart sonucuna
varimistir.

Kariyer planlamasinin ikinci basamagt olan hedeflerin tayinini belifleyen degerlendirme
sorulart  degerlendirildiginde; kadin akademisyenlerin kariyerlerinin - baslangic asamasi olan
Universiteye giris seciminde aile, cevre etkisi oldugu; akademisyenlige baslamada ise hocalarin ve
mesleki yonelimlerin etkisi oldugu gorilmustiir. Poyraz (2013: 9)in yapmus oldugu arastirmada da,
kadin akademisyenlerin kariyer gelisimine iliskin motivasyon kaynagt daha ¢ok Gniversite 6grenimi
sirasinda karsilastigt hocalart gibi rol modeller olabilmektedir. Ancak kimi 6rneklerde “meslek
hayatinda diger sektorlerde karsilasilan giiclikler sebebiyle akademisyenlige yonelmek” de
vurgulanmustir.

Bireyler hedeflerini tayin ettikten sonra, hedefleri ile ilgili olarak mevcut firsatlarin
degerlendirilmesi gerekmektedir. Ttrkiye’de akademik alanda kariyer stiregleri tek bicimlilik gsterse
de gerek 6znel gerek kurum bazli akademisyenler dikey hareketliliklerine 6rgiit ici ve dist olmak
tizere yon vermektedirler. Kadin akademisyenler kadro sikintilart nedeniyle ya da mevcut planlarin
(veni bolum, fakilte kurma, boliim ile ilgili hedefleri gerceklestirme gibi) uygulamak admna genelde
orgiit dist firsatlart degerlendirmislerdir.

Birey, orgiit ici ve Orgut dist firsatlart degerlendirdikten sonra, kariyer planlamasinin
dordincii asamast olan, hedeflerin hayata gecirilmesi siirecine ge¢mektedir. Cunki hedef
yoneliminin, performans tizerinde faydali etkileri oldugu bilinmektedir (Onay ve Vezneli 2012: 196).
Kadin akademisyenler kariyer hedeflerini gerceklestirmekten yana mutlu olduklarint ifade
etmislerdir. Onlart en ¢ok mutlu eden rolleri olarak da 6grenci yetistirmek, 6grencilere rol model
olma ya da mentorluk yapma gibi gorevleri siralamuglardir. Bunun sebebi ise akademisyenligin
stnurstz, yoneticiligin stnirh zamanlara mahsus olmast seklinde yorumlanabilir. Ayrica bireyler
yoneticilikte herkesi aynt anda memnun edememenin getirdigi bir tatminsizlik yasayabilitler. Kumas
ve Fidan (2005: 528)’1in yapmus oldugu ¢alismada, kadin akademisyenlerin hepsi ayni meslegi tercih
etme yonunde gorus bildirmiglerdir.

Kadin akademisyenlerin ifadelerinden yola cikarak, kariyer planlama siireclerindeki
yoneticilik pozisyonu ile ilgili bazt tespitler yapilmustir. Yoneticilik pozisyonun en zotlayic
etkilerinden birisinin, idarecilik islerinin yogun olmast nedeniyle akademik c¢alismalarin yeterli
diizeyde yapilmasinin éniinde engel teskil ettigi goriisiidiir. Ozellikle yoneticiligin Yrd. Dog. ‘lerin
Dogentlik tnvanina sahip olma durumunu geciktirdigi dustntlmektedir. Cunkd kariyer
yonetiminde, bir bireyin ayni zamanda iki farkli kariyere birden sahip olmast ve her iki kariyerinde
de ytlikselme gabalar igerisine girmesi gerekmektedir. Bir birey icin, her iki is de ona tinvan, stati,
kariyer ve belki prestij saglamaktadir. Her iki yolda ilerleme gabasinda bulunan kisi, enerjisini iki
kariyeri arasinda paylastirmakta, bu da her iki iste veya en azindan birisinde bagarisint
engelleyebilmektedir (Bing6l 2014: 357).

Tespitlerden bir digeri de yoneticilik stattsiinin genel anlamda zorlayict bir pozisyon
olmast nedeniyle tercih edilmeyen bir pozisyon oldugu konusunda goris bildirilmesine ragmen,
kadin akademisyenlerin yoneticilik pozisyonunu reddetmedikleri gozlenmistir. Bu durum da
bireylere maddi yonden ¢ok katkist olmasa da prestij saglama ile ilgisi olabilmektedir.

Kariyer planlamasinin son agamast olan geri bildirim ile kariyer hedeflerine yon verme
degerlendirildiginde; kadin akademisyenlerin kadin olmanin getirdigi 6zellikleri nedeniyle yoneticilik
pozisyonunda astlari ile daha sicak iliskiler kurduklart anlastimaktadir. Bu pozitif etkiler nedeniyle de
genel anlamda olumlu geri bildirimler alindig ifadesidir. Alinan geri bildirimler dogrultusunda kendi
kariyerlerine yon verme egilimindeditler.

Akademisyenlik siirecinin mesakkatli bir stre¢ oldugu bilinmektedir. Bu strecin
yonetilmesinde ise bircok Ozveri gosterilmesi gerekmektedir. Akademisyenlik ile birlikte yoneticilik
statlisit ve cinsiyet rolleri de ilave edilince bu 6zveri iki katina ¢ikmaktadir. Bu siirecte kadin
akademisyenler bir takim zorluklarla bas etmek durumundadirlar. Katiimcilarin da ifade ettigi gibi,
kadin yonetici akademisyenler ataerkil bir yapinin mevcut oldugu orgiitlerde iist yonetim tarafindan
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ya da alt statiideki hemcinleri tarafindan mobbinge ugrayabilmektedirler. Kadin akademisyenlerin bu
surecte karsilagilan sorunlarin tstesinden gelme noktasinda ise giicli kisilik yapilar ile es, aile gibi
sosyal desteklerin varhiginin oldugu goézlenmistir. Negiz ve Yemen (2011) calismasinda, yonetici
kadinlarin yo6netim kademelerine gelmelerinde engel teskil eden durumlart sorun olarak gérmedikleri
yonunde goris bildirmislerdir.

Sonug olarak, kadin akademisyenlerin giicli kisilik yapilari, kadin olmanin getirdigi avantaj
cinsiyet Ozellikleri ile bireysel katiyer planlama dahilinde yoneticilik kadrolarinda tercih edildiklert
gorilmektedir. Yalniz kadin akademisyenlerin sayilarinin arttirdmast ve orta diizeyden ziyade st
pozisyonlarda da yer almalart icin ¢alismalar yapilmast gerekmektedir.
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Extended English Abstract

People chose a job based on their capability and wish to work in that job with their best
and to get promotion. A career gives opportunity to workers to develop themselves and get
promotion in their working place.

Career means progress in the job that chosen and making more money, undertaking
responsibilities, to be respected, and making prestige. Individuals desiring to advance in their
careers need to make career plans. The reason for that is, The Vocational Success and condition of
person’s job satisfaction can be possible with career planning to be planned as active, improvable
and manageable.

This study was carried our among 11 academician women who are at management
position previously or currently at university in Konya. This is a qualitative study and data was
collected through face to face in-depth interview by two researchers structured questionnaire. The
study participants were identified via university websites and got appointment with each of them.
Snow ball sampling method was used. After interview was done with an academician after their
suggestion we extend our sampling in our study.

The interviews were performed between February and September 2015. Fach interview
was taken about 70-90 minutes. Each interview was recorded by voice recorder while note was
taken by researcher to avoid losing the data. The names of the participants were coded by
enumerating. And information was given to them about this.

The study questionnaire contained two parts which are socio demographic information
and their individual career planning process. Demographic questions includes the participants age,
marital status, title, number of children, and administrative level. the questions about individual
career planning process includes the self-evaluation process of management academicians,
processes of individual career objectives, identification of available or potential career opportunities,
preparing and implementing of participant’s career plans and directing the individual career
objectives.

The study result shows that 11 of the participants are married and 1 of is single. Age of
the participants ranged between 37 and 50. 3 participants have 1 child, 6 participants have 2
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children and 2 participants have 3 children. When administrative staff is evaluated; it is observed
that 3 participants are deputy of dean, 4 participants are head of department, and 1 participant is
deputy of hospital director, and 3 participants are (institution, graduate school) directors. 3 of the
academicians are professor, 5 of them are Associate Professor and 3 are Assistant Professor. 3 of
the participants are in the position of both head of department and deputy of dean.

The results were obtained related to individual career planning in the process of
management and academician. It is observed that married female academicians are many in number
in administrative positions and in mid-level management positions (head of department, deputy of
dean, or director). The study results shows that female academician should have higher position in
management.

In the phase of individuals’ evaluating themselves, being the first phase of individual
career planning, it is observed that female academicians, qualified as intellectual managers to know
themselves, criticize themselves, and assess their powerful and weak points. It is seen that the
features characterized as weak are the features coming with being woman in general sense. It shall
not be forgotten that characteristics of being open to communication, intimate and understanding
emotions of the others may contribute to the success of the administrator.

It is thought that administrative duties of assistant professors taking office in

administrative positions hinder their receiving the title of Associate professor. The reason for that is
individuals’ having two different careers at the same time and effort to advance in both careers are
required in the career management. Another issue is although opinions on the fact that managerial
status is not a position that is preferred as it is a compeller position in general meaning is presented,
it is observed that female academicians do not reject the managerial positions. This case may be
related with its providing prestige even it does not contribute to the individuals materially. Even
career processes in academic field uniformity in Turkey, both subjective and institution based
academicians direct vertical mobility as inter-organizational and non-organization. Female
academicians generally utilize the non-organizational opportunities due to the problems related to
staff or to make their present plans (new department, forming a faculty, actualization of the targets
related to the department etc.) actual. It is possible that female academicians have some difficulties
in career processes. It is observed that powerful personal characteristics and the social support
from their spouses and family etc. exist in the overcoming these problems faced in this process.
In consequence, it is seen that women are preferred in administrative staff within the scope of
powerful personal characteristics, the advantage comes with being woman, gender features and
individual career planning. However, some studies shall be carried out on increasing the number of
female academicians and being at higher positions rather than medium-level.
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