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Oz

Birlesmis Milletler Genel Kurulu, 2030 siirdiirtilebilir kalkinmanin amag ve hedeflerine ulasmak igin
toplumsal cinsiyet esitligini vurgulamistir. Havacilik, Tiirk ulusal ekonomisinde ¢nde gelen bir
sektoriidiir ve bu nedenle, Tiirk emeginin ¢nemli bir kism1 bu sektorde istihdam edilmektedir.
Kadmlarin yeterince temsil edilmedigi havacilik sektoriinde kadin liderliginin giiclendirilmesi
stirdiirtilebilirligin temel unsurlarndandir. Dolaysiyla bu galismanin amaci, havacilik sirketlerinde
yonetici olan kadinlarm deneyimlerini ve karsilastiklar1 engelleri anlamak ve elde edilen sonuglara
gore oneriler sunmaktir. Bu calismada katilimcilarin kariyer yolculuklarindaki temel zorluklar: ve
engelleri ortaya koymak igin nitel arastirma yontemlerinden biri olan fenomenoloji modeli
kullanilmustir. Havacilik sirketlerinde orta ve diizey yonetici olan 10 kadin havacilik yoneticisi
arastirmanin drneklemini olusturmaktadir. Katilimcilar ile yapilan gortismeler sonucunda elde edilen
verilerin ¢oztimlenmesinde igerik analizi teknigi kullanilmistir. Sonuglar, havacilik sektériinti uzun
vadeli kariyer yolu olarak secen veya sececek kadinlarin tistesinden gelmeleri gereken birkag konu
oldugunu ortaya koyuyor. Esnek olmayan calisma programlarinin aile sorumluluklariyla catismasi ve
erkek egemen kiiltiir calisma kapasitelerini etkileyen baslica faktorler olarak belirlendi. Sonuglar
havacilik sektoriinde toplumsal cinsiyet esitliginin uygulanmasi icin politika ve diizenlemelerin
getirilmesi gerektigini belirten literatiirle oOrtiismektedir. Sosyo-kiiltiirel baglamda, havacilik
sektoriinde yonetici kadinlara daha fazla goriintirliik kazandirmak ve daha fazla kadin rol modelinin
saglanmasi, toplumun sektore erkek egemen bakis acisini degistirecektir.

Anahtar Kelimeler: Havacilik, Cinsiyet Esitligi, Kadin Ust Diizey Yoneticiler
Jel Kodlari: M12, M14, M16

Abstract

The United Nations General Assembly has emphasized gender equality to achieve the goals and
objectives of 2030 sustainable development. Aviation is a leading sector in the Turkish national
economy; therefore, a significant portion of Turkish labour is employed. Strengthening female
leadership in the aviation sector, where women are not sufficiently represented, is one of the main
elements of sustainability. Therefore, this study aims to understand women managers' experiences
and obstacles in aviation companies and offer suggestions for the results obtained. In this study, the
phenomenology model, one of the qualitative research methods, was used to reveal the main
difficulties and obstacles in the career journeys of the participants. Ten female aviation managers, mid-
level and senior managers in aviation companies, constitute the research sample. Content analysis
technique was used to analyze the data obtained from the interviews with the participants. The results
reveal that women who choose or will choose the aviation industry as a long-term career path have
several issues to tackle. The main factors affecting their work capacity were the conflict of inflexible
work schedules with family responsibilities and male-dominated culture. The results align with the
literature stating that policies and regulations should be introduced to implement gender equality in
the aviation industry. In the socio-cultural context, giving more visibility to executive women in the
aviation sector and providing more female role models will change the male-dominated perspective
of the society on the sector.
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Extended Abstract

Gender equality for sustainable aviation: women managers' perspectives in Istanbul
Literature

In order to fulfil all of the goals and objectives of the 2030 Sustainable Development Agenda, the United Nations General
Assembly has strongly emphasised gender equality (UN, 2015). As one of the main industries, aviation is crucial to fulfilling the
goals of the 2030 Agenda. Increasing the number of female managers is the key to achieving gender equality in the aviation sector.
The underrepresentation of women in aviation was a topic of interest to many academics (Casebolt, 2023; Durbin, Lopes and
Warren, 2020; Marintseva, Mahanecs, Pandey ve Wilson, 2022). Literature addressing the underrepresentation of women in
managerial positions is, nevertheless, scarce.

Research subject

In this research, the perceptions of female aviation managers about the problems they encounter in their career processes were
investigated.

Research purpose and importance

Investigating the causes of the lack of women in managerial positions in the aviation industry and the fact that women do not
prefer these positions is crucial for a sustainable aviation industry. This qualitative phenomenological study aims to explore the
individual perceptions and experiences of female executives in the Turkish aviation industry to identify, prioritize, and relate
women's career entry barriers. This builds on prior research to better understand and address the underrepresentation of women
in the aviation industry.

Contribution of the article to the literature

When the studies are examined, this study is one of the first attempts to address women's perceptions and experiences, especially
in male-dominated departments in the aviation industry in Istanbul, with a perspective of gender equality in sustainability.
Aviation is a leading sector in the Turkish national economy; therefore, a significant portion of Turkish labour is employed. This
study can be a guide for improving the representation of female executives in the aviation sector, thus providing a more creative,
innovative and sustainable environment.

Design and method
Research type

This study, which explores the individual and organizational attitudes and experiences of women who are senior executives in
aviation corporations, used a qualitative research methodology based on semi-structured interviews. The primary challenges and
roadblocks in the participants' career journeys were revealed in this study using the phenomenology model, one of the qualitative
research techniques (Fraenkel & Wallen, 2006). The study attempted to provide answers to the research questions using a sample
of Turkish aviation enterprises as its basis. Ten female administrators who have a comprehensive perspective on gender policies
and put substantial effort into this area participated in in-depth semi-structured interviews for this reason.

The research universe consists of aviation enterprises operating in Istanbul, one of the aviation enterprises with an intensely
competitive environment; middle and senior female managers were selected as the target participants. The snowball sampling
method, one of the sampling methods, was preferred in the study. Participants were selected from different organizations in the
aviation industry. Although the sample in this study is small, it aims to reveal the contextual richness through generalizability,
the focus of the analysis in qualitative research, by selecting departments with many male managers. At the same time, if a sample
is taken from a homogeneous population, a sample size of 10 is sufficient for qualitative studies (Sandelowski, 1995). Our study
interviewed ten people who could be reached among middle and senior managers.

Research problems

Although substantial progress has been achieved toward gender equality in the historically male-dominated aviation business, it
is vital to remember that women are still underrepresented in leadership and managerial roles. In light of this finding, examining
the factors contributing to women's low involvement in these occupations would be interesting. Based on these reasonable
presumptions, the study aims to investigate the gender distribution of the aviation workforce, the causes of women's
underrepresentation, the techniques now in use to boost female involvement, and the potential for future advancements.

Data collection method

Data were collected using a semi-structured interview, one of the qualitative research methods. The questions focused on the
career experiences, challenges and barriers top female executives face to understand their limitations. Open questions had women
think clearly as part of their career narrative.

Quantitative/qualitative analysis

The data were analyzed using the content analysis approach. In the content analysis made on the text produced with the answers
to the open-ended questions, similar data were brought together within the framework of certain concepts and themes and coded.
After the themes were determined, codes were created, and the findings were interpreted (Yildirim and Simsek, 2011). In the next
section, the research's themes, codes and findings are summarized and shown with numerical data. In addition, direct quotations
are given in the research to reflect the participants' frequently repeated views.

Research questions

The research seeks answers to the following questions:

e Do managerial abilities differ between men and women in the aviation sector?

e What aspects of the aviation industry contribute to the underrepresentation of women?

e What barriers exist for women seeking senior positions in the aviation sector?
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e Which obstacles are most significant, and how do they interact with one another?

e How are Turkish aviation companies currently faring in terms of gender equality?

e  What role do women in top management play in Istanbul's aviation industry in advancing gender equality?
¢ What do women in senior management positions contribute to the cause of gender equality?

e What techniques can be used to increase the participation of women and close the gender gap?

Findings and discussion

Findings as a result of the analysis

Cultural Biases are one of the most important barriers to female aviators in the entire personnel lifecycle. Senior female managers
are more like men than non-managerial women. At the same time, the findings show that it takes time for female managers to be
accepted in male-dominated units. It is understood from the words of some participants that the possibility of being a woman
and having a child is negatively received in the aviation industry in many countries.

90% of the participants are married and have children. Women aviation managers, especially those who are married and have
children, stated that they generally have difficulties establishing a mother and work balance and that their workload is high
because they have to take on more responsibilities. It is understood that spouses' parents and spouses are more effective than
labour law or business policy in continuing their careers as female managers. In this sense, it can be concluded that the traditional
structure of the Turkish family has a positive effect on women's continuing careers in Tiirkiye. Higher family responsibilities in
motherhood limit more women's entry into aviation, which is in line with the literature.

Although the participants generally have many years of seniority in the profession, they have been managers for five years or
less. Women have not been adequately recruited and trained as managers in technical fields for many years. There is a perception
that men rather than women dominate the aviation sector, the reluctance of women who want to enter aviation-related jobs, the
lack of training in physical, cognitive and psychological abilities and the fact that they are exposed to difficulties related to
occupational stereotypes.

At the same time, when we look at the views of the female managers participating in the research, The problems arising from
female aviation managers are generally stated as authoritarian, inexperienced and perfectionist. However, they said they
overcame this by empathizing, acting professionally and increasing their competencies.

Discussing the findings with the literature

One of the striking results obtained in the study is that gender stereotypes are not only from the male perspective; It is because
women also view the profession with stereotypes. In this sense, it has been concluded that male and female administrators must
be conscious in society. At the same time, it has been understood that if you work in the business line of aviation where men are
concentrated, you should work like a man or in an office. From the statements of the participants in our study, the researcher
reached similar results in the literature. So, according to Assefa (2019), Ethiopian Airlines has very little gender awareness among
its staff members beyond the extremely low number of women in senior and middle management levels.

It shows that pregnancy and childbirth are obstacles in the career ladder of women in aviation businesses. Similarly, Mouton and
Morrison (2022) revealed in their study that there may be “unwritten” career culture rules that deter women from getting
pregnant.

More support is needed for the representation of women in sustainable aviation. Civelek and Yavuzyilmaz (2019) and McCarthy
Budd and Ison (2015), the results of this research showed that managers in aviation are generally male. The childcare barrier in
front of more women's participation has been a determining factor in the participants' perception at a rate of 80%. What appears
to be apathy is more due to the lack of awareness of aviation as a viable career for women. Then, other barriers for aviation
professionals, such as stereotypical culture and poor work-life balance, affect women's decision to pursue an aviation career
(Mouton and Morrison, 2022).

When the views on the strategies to deal with gender inequality are examined, it is seen that the strategies used are gathered in
the codes of the government's lack of policy development and the lack of written gender equality policy of enterprises. This aligns
with the literature stating that policies and regulations should be introduced to implement gender equality in the aviation
industry.

Conclusion, recommendation and limitations
Results of the article

As this study reveals, the majority (80%) of female executives working in the aviation sector would like to see more female
representation in jobs in the aviation sector. Thus, the challenges of women's inflexible working hours must be addressed so that
more women can be involved, retained and have experience and become managers in aviation industry jobs.

Again, the results of this study showed that the aviation industry is still stuck with traditional gender roles that slow down gender
equality. Cultural prejudices about women's professions cause women to work more, and inflexible work practices increase the
conflict between motherhood and work responsibility. Thus, cultural prejudices and work-life balance were found to be the two
main barriers to women's access to and promotion in such professions.

Suggestions based on results

Progress and sustainable development cannot be achieved without gender equality and women's empowerment:

* Women and men should be encouraged to work together in decision-making positions.

* In the socio-cultural context, it is necessary to give more visibility to executive women in the aviation sector.

* Raising awareness of gender equality among female managers can support them in pursuing an egalitarian policy.

* States and Organizations must develop procedures and policies to combat negative perceptions of pregnancy/motherhood.
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* Organizations to make more flexible working arrangements and increase family planning support resources.
Limitations of the article

One of the study's limitations is that the participants thought that they answered the questions not only on their behalf but also
on behalf of their institutions. Therefore, they could not convey objective data with the instinct of corporate responsibility. Since
the scope of the study is limited to management-level employees, the variables identified to analyze women's challenges and
expectations may not be comprehensive enough to address the problems and expectations of all female employees. Still, the
results for middle and upper management can be generalized. On the other hand, since the management staff of the institutions
operating in the aviation sector in Turkey are generally located in Istanbul, the managers participating in the research also reside
in Istanbul. Since Istanbul is a large metropolis with some unique characteristics, different conclusions may have been reached
compared to other provinces of Turkey. Future studies can focus on managers residing in different provinces and interpret the
findings comparatively. Additionally, future studies can examine aviation companies' activities with the public in their corporate
social responsibility and sustainability reports, activity reports, or integrated-activity reports, aiming to contribute to gender
equality.
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Giris

Stirdiirtilebilir kalkinma sermayenin korunmast olarak tamimlanan ekonomik kalkinma, dogal
sermayenin korunmasin iceren g¢evresel kalkinma ve saglk, egitim, cinsiyet gibi konularda esitlik
dagilimina isaret eden sosyal kalkinma olmak tizere ti¢ farkli yonden ele alinmaktadir (Harris, 2000).
Birlesmis Milletler Genel Kurulu tarafindan Eyliil 2015'te kabul edilen 2030 Siirdiiriilebilir Kalkinma
Giindemi, 17 SDG'yi ve bunlara karsilik gelen 169 hedefi kapsamaktadir. Birlesmis Milletler Genel

Kurulu, 2030 Stirdiriilebilir Kalkinmanin tiim amag ve hedeflerine ulasmak icin toplumsal cinsiyet
esitligini vurgulamistir (UN, 2015).

Kadmlarin yeterince temsil edilmedigi gelecegin sektorlerinde kadin liderliginin giiclendirilmesi,
cinsiyet esitligine zemin hazirlamak icin proaktif bir yaklasim olacaktir. Ataerkil sistem rekabetgi
yoniiyle dogal cevreye cok biiyiik zararlar vermektedir. Bu agidan istihdamda cinsiyet esitligi
surdurtilebilir hayati olumlu yonde etkileyecektir. Ekonomilerimizin, toplumlarimizin ve
topluluklarimizin gelecegi buna baglidir (World Economic Forum, 2022; Seren, 2021).

Havacilik, kiiresel ulasim sisteminin temel bir parcasini oynar ve 6zellikle hem dogrudan hem de
dolayli istihdamla ilgili olarak ulusal ve kiiresel ekonomiler tizerinde 6nemli bir etkiye sahiptir
(Wensveen, 2018). Havacilik, diinyanin en biiyiik ve en hizli biiyiiyen endiistrilerinden biri oldugu igin
ekonomik buiytimeye, yoksullugun azaltilmasina ve toplumsal kalkinmaya katkida bulunabilir.

Havacilik sektorti ongoriilen biiytime tahminleri, diinya c¢apinda nitelikli personel ihtiyacinin
derinligini ortaya koymaktadir. Boeing, ticari pazardaki jet ucaklarinin sayisinin 2037 yilina kadar
neredeyse iki katina ¢ikacagini tahmin etmektedir. Biiytiyen endiistrinin ihtiyaglarini karsilamak igin
yiiksek oranda egitimli bir isgiicii (pilot, teknisyen, kabin ekibi vs.) hayati onem tasimaktadir (Lutte,
2019). Boeing ayni zamanda, yaslanan bir is giiciine ve ongoriilen filo biiylimesine yanit olarak
ontimiizdeki yirmi yil icinde diinya c¢apinda 612.000 yeni sivil pilota ihtiya¢ duyulacagini tahmin
etmektedir. Erkek egemen sektorde kariyer yapmayi hi¢ diisiinmemis kadin insan kaynaklarina
odaklamak i¢in miikemmel bir firsattir (Mouton ve Morrison, 2022).

Ozetle, Havacilik, lokomotif sektorlerden biri oldugundan, 2030 Giindeminin taahbhiitlerini
gerceklestirmede 6nemli bir role sahiptir. Ayn1 zamanda artan talebe ayak uydurabilmek ve isgtici
sikintistnin yani sira yaslanan ve emekli olan bir niifusla basa ¢ikabilmek icin havacilik sektoriintin
basta kadinlardan olmak tizere mevcut tiim kaynaklari ve yetenekleri kullanmasi gerekmektedir (Ferla
ve Graham, 2019).

Kadinlarin bircok endiistride liderlikte artan temsili, genel olarak yiiksekogretime katiim ve
profesyonel ve teknik rollerde toparlanma gelecek icin cesaret vericidir. Siirekli iyilestirmeler
olusturmak ve geri gitme risklerini durdurmak icin, cinsiyet esitliginin yakindan ve stirekli izlenmesi
gerekmektedir (World Economic Forum, 2022).

Havacilik sektoriinde toplumsal cinsiyet esitligi olusturmaya yonelik en énemli adim, kadin yonetici
sayisini arttirmaktir. Boylece, kadmlarm havacilik orgiitlerinde ilerlemesini engelleyen goriinmez
engellere isaret eden cam tavan olgusundan uzaklasilmis olur.

Bircok arastirmaci, kadinlarin havacilikta yeterince temsil edilmemesinin nedenlerini belirlemek
istemistir (Casebolt, 2023; Durbin, Lopes ve Warren, 2020; Marintseva, Mahanecs, Pandey ve Wilson,
2022). Ancak, yonetim kademelerinde kadinlarin az temsili ilgili bir literatiir kithg s6z konusudur.
Havacilikta yonetim kademelerinde kadinlarin az olmasinin, kadinlar tarafindan bu alanlarin tercih
edilmemesi nedenlerinin arastirilmasi siirdiiriilebilir bir havacilik igin ¢ok ©nemlidir. Kadinlarin
havacilik endiistrisinde yetersiz temsilini daha iyi anlamak ve iyilestirmek i¢in 6nceki aragtirmalarinin
tizerine inga etme cabasiyla, bu niteliksel fenomenolojik ¢alisma, Tiirk havacilikta sektoriindeki yonetici
kadinlarin kisisel algilarini ve deneyimlerini aragtirmayi ve boylece kadinlarin kariyere giris engellerini
belirlemeyi, 6nceliklendirmeyi ve aralarindaki iliskiyi kurmay1 amaglamaktadir. Havacilik sektoriinde
yonetici kadinlarin karsilastig is yeri sorunlarimi anlamak ve ayrimcilifi ortadan kaldiracak stratejiler
ortaya koymak ¢ok énemlidir. Yapilan ¢alismalar incelediginde bu ¢alisma, stirdtiriilebilirlik anlaminda
toplumsal cinsiyet esitligi bakis acistyla Tirkiye’de havacilik sektoriinde ozellikle erkek-egemen
boliimlerde kadinlarin kisisel algilarini ve deneyimlerini ele alan ilk girisimlerden biridir. Havacilik,
Tiirk ulusal ekonomisinde 6nde gelen bir sektoriidiir ve bu nedenle, Tiirk emeginin 6nemli bir kismi
bu sektérde istihdam edilmektedir. Bu calisma, havacilik sektoriinde yonetici kadin temsilinin
iyilestirilmesine ve dolayisiyla daha yaratici, yenilik¢i ve stirdiiriilebilir bir ortam saglanmasinda bir
rehber olabilir.
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Aragtirmada su sorulara cevap aranmaktadir:

e Havacilik sektoriinde yoneticilik etkinliginde cinsiyet farkliliklar: var mi1?

e Havacilik endiistrisinde kadinlarin az temsil edilmesini hangi faktorler etkiler?

e Havacilik sektoriinde kadinlar liderlik alaninda ne gibi engellerle karsilasiyorlar?

¢ En 6nemli engeller hangileridir ve bu engeller birbirleriyle nasil iliskilidir?

e Toplumsal cinsiyet esitligi alaninda Tiirkiye'de havacilik sirketlerinin mevcut durumu nedir?

e Tiirkiye'de havacilik sirketlerde toplumsal cinsiyet esitliginin gelistirilmesi i¢in {ist diizey yonetici
pozisyonlarinda kadinlarin 6nemi nedir?

o Ust diizey yoneticilik pozisyonlarindaki kadinlarin toplumsal cinsiyet esitligi alanina katkilar:
nelerdir?

¢ Dabha fazla kadini dahil edecek ve cinsiyet farkini azaltacak stratejiler nasil uygulanabilir?

Literatiir taramasi
Toplumsal cinsiyet esitligi

Kisinin kadin ya da erkek olusuna bagli olarak gosterdigi biyolojik, fizyolojik ve genetik 6zelliklere
cinsiyet denmektedir. Toplumsal cinsiyete dayali is bolimiinii ortaya ¢ikaran etken kadinlara ve
erkeklere ytiklenen bu rol ve sorumluluklardir (Giinay, 2022).

Cinsiyet esitsizligi; kadina veya erkege ekonomik, yasal, toplumsal ya da kiiltiirel olarak esit
davranilmadigi zaman meydana gelmektedir. Ancak cinsiyet esitsizliinden bahsedilirken aslinda daha
cok bu esitsizligin kadinlara karsi yapildigmi gormekteyiz (Seren, 2021). Ekonomik ve kiiltiirel
nedenlerden kaynakli cinsiyete dayali is boliimii kadinin ticretsiz ev isleriyle ugrasmasma ve toplumsal
onem arz eden islerin daha gok erkekler tarafindan yapilmasma neden olmaktadir (Giirbtiz, 2019).

Bazi arastirmacilar ataerkil sistemin getirdigi rekabetci sistemin dogal cevreye ¢ok biiyiik zararlar
getirdigini ve kadinlarin stirdiiriilebilir hayata daha uygun oldugunu iddia etmektedir. Bu baglamda
stirdtirtilebilirlik kapsaminda gevre sorunlar1 dahi toplumsal cinsiyet esitsizligi ile baglantilidir (Seren,
2021). Ctuinkt kadinlar, erkeklere gore stirdiiriilebilirlik konusunda daha fazla farkindaliga ve ilgiye
sahip olma egilimindedir (Barreiro-Gen, Lozano, Temel ve Carpenter, 2021).

Kadinlarin orgiitlerin tepesinde yeterince temsil edilmemesi sorunu devam etmekte (Alvesson ve
Billing, 2009), yani {ist diizey yOnetim pozisyonlarma c¢ikildikca kadinlar yeterince temsil
edilmemektedir (Madsen, 2017; Akdogan, 2019). Kadinlar ¢alisma hayatinda daha fazla yer alsa da
egitim ve is tecrtibesi olanaklarindan erkeklere gore daha az yararlanmus, cinsiyete dayali is boltimii
ayirimi kadinlara odenen ticretin diisiik kalmasina neden olmustur (Hoffman ve Everett, 2005;
Stockford, 2004; Ali, Cetinkaya, Bozkurt and Ayse, 2015). Sachdeva, Bharti ve Badhotiya (2022)
erkeklerin egemen oldugu mesleklerde kadinlar igin cesitli kariyer giris engelleri arasindaki baglamsal
iligkiyi aragtirmiglardir. "Sosyal normlar", "érgiit politikalar1 ve prosediirleri" ve "is tanimi1" ana engeller
olarak ortaya ¢ikmistir. Akgil (2020), yaptigt calismada toplumsal cinsiyet esitligini etkileyen
degiskenler arasinda kadinlarin liderlik ve karar mekanizmalarinda olamamas: ve ticret esitsizligini
bulmustur. Kadinin y6netici pozisyonunda ¢alismasinin sinurliliklar: ise annelik ve eslik sorumlulugu,
hamilelik, is ytikii, yoneticiligin gerektirdigi 6zverili calisma gibi faktorler olarak siralanabilir
(Karaoglu, 2020).

Havacilikta cinsiyet esitligi

Havacilik tarihsel olarak erkek egemen bir endtistridir (Ferla ve Graham, 2019). Ulasim sektorii tarihsel
olarak kadin ¢alisanlar i¢in “yasak bolge” olarak goriilmiistiir. Kadinlar, 6zellikle denizcilik, limanlar,
i¢ su yollary, sivil havacilik, karayolu ve demiryollar1 gibi belirli modlarda ulagim sektériinde is
bulmakta zorlanmustir. Islerindeki kariyer firsatlar1 ne olursa olsun, tasimacilikta kadin katiliminin son
derece diisiik oldugunu gormekteyiz (Singh, Saharan ve Bhat, 2022).

Yiizyildan fazla bir siiredir havacilik, toplumsal cinsiyete dayali beklentilerle doludur. Model ucaklar
yapan ¢ocuktan kahraman pilota kadar havacilik meraklis figiirtinii yaratan, erkek gengleri hedef alan
teknik odakli bir vatanseverlik bigimidir. Ucak tasarimi ve isletimi tarihsel olarak erkek egemen
olmustur ve her ikisi de genellikle erkeksi performansin modern érnekleri olarak goriiliir. Ozellikle
ugak pilotlarinin cesur, kararli ve “dogru malzemeye” sahip ideal erkeklik bicimlerini somutlastirdigi
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goriilmektedir. Right Stuff (1983) veya Top Gun (1986) gibi Hollywood aksiyon filmleri maco havaciy1
pekistirdi. Savas havacilig1 ve pilot kabadayilik etrafindaki bu tiir sembolik ve kiilttirel galisma, yeni
teknolojilere uyum saglayan hegemonik erkeklik mecazlari icinde havacilik sektoriinii yonlendirdi. Bir
ucag kontrol etmenin erkeksi eylemi, cinsiyete dayali kiiltiirel temellerini ¢izdi (Ferguson, 2021; Gurkan
and Gungor, 2016). Dolayisiyla kadinlar uzun yillar boyunca havaciligin kabin memurlugu disinda
kalan departmanlarina daha az ilgi gosterdi.

Ticari havacilik, kadin temsilinin eksik oldugu meslek sektorlerinden biridir (Ferla ve Graham, 2019).
Kadinlar, 6zellikle bakim (%2,6), havacilar (%5,6) ve kidemli liderler (%3,0) olmak tizere cogu ticari
havacilik mesleginde yeterince temsil edilmemektedir. Son 60 yilda, havacilikta kadin temsili her on
yilda %1 buytimiistiir. Havacilik kiiltiirti oldukea erkeksi olarak algilanir ve basarili olmak icin giicli,
rekabetci, kendine giivenen ve risk alan, genellikle erkeklerle iliskilendirilen kisilik 6zellikleri olmalidur.
Literatiirde belirtilen fizyolojik cinsiyet farkliliklar1 6nemli bir engel gibi gortinmese de bircok kadmn
cinsiyet kliselerinin ve ¢nyargilarimin kadinlarin fiziksel, bilissel ve psikolojik yeteneklerine iliskin
algilar1 tizerindeki dolayl: etkilerini tartisti. Gergek veya algilanan cinsiyet farkliliklarinin belirli isleri
kadmlar i¢in “uygunsuz” hale getirdigine dair daha genis toplumsal algilardan etkilenmis olmasi
muhtemeldir. Erkek akranlari tarafindan kabul gormek icin alisma girisiminde bulunan bazi kadinlar,
cok erkeksi olarak algilanirlarsa asir1 sert ve sevimsiz olarak goriildiiklerinden bahsetmisler, ancak ¢ok
acik bir sekilde kadinsi olduklarinda sosyal dislanma ve yabancilasma riskinden de s6z etmislerdir
(Mouton ve Morrison, 2022).

Ulastirma sektoriiniin istihdam yapisinin erkek egemen olmasi nedeniyle havacilik sektorii de buna
benzer bir yapiya sahiptir (Knemeyer, Murphy ve Poist, 1999; Akca, 2019). Vardiya, stres, yat1 gibi
calisma kosullar1 havaciigin kadinlar tarafindan daha az tercih edilmesinde en tnemli etkenlerdir.
Havacilik 24 saat hizmet sunulan, vardiyali ¢alisma diizenine sahip, tilke ve sehir disinda yat1 gerektiren
bir is alamidir. Dolayisiyla kadinlarin iskadini, es ve annelik basta olmak {tizere toplumsal rolleri
arasinda bir ¢atisma yaratmaktadir (Kuyucak, 2009).

Mesleki ilgi alanlari, kisilik ve kadin pilotlarla yapilan niteliksel goriismeler tizerine yapilan
aragtirmalardan elde edilen en 6nemli sonug, havaciigin kadinlar icin bir kariyer firsat1 olarak hemen
akla gelmedigidir. Kadin pilot goriismelerine dayanarak, bunun nedeni daha ¢ok kariyer bilincinin
olmamas: ve havacilikta kadin temsilinin olmamas1 gibi goriilmektedir. Geng kizlara, kendilerini
“goremeyecekleri” bir kariyer icin ilgi uyandirmak zordur. Havacilig1 takip edenler icin, kadin pilot rol
modellerini gormek, hem goriiniir temsil (6rnegin kadinlar1 pilot olarak gormek) hem de mentorluk
firsatlar1 (6rnegin, kariyer hattt boyunca sosyal ve profesyonel destek) icin oldukga etkili ve etkiliydi.
Ek olarak, cocuklukta bir havacilik olayina maruz kalma, birgok kadimn kariyeri diisiinmeye yo6neltti ve
mesleki ilginin orada oldugunu, ancak erkenden ateslenmesi gerektigini 6ne stirdii. Kadinlar ¢alisma
kosullarn1 agir buluyorsa, daha fazla kadinin ise alinmasi, kadin temsilini artirmak icin faydal
olmayacaktir. Liderlik, ise alim cabalarinda kadinlar1 desteklemeye, cinsel tacize, tnyargiya ve
ayrimciliga sifir tolerans gostermeye kararl bir kiiltiirti yansitmaktir (Mouton ve Morrison, 2022).

Uzun vadede otomasyon ve yapay zekd, havacilik endiistrisindeki birgok isi temelden degistirecek. Bazi
isler korunacak, ancak miisteri hizmetleri, muhasebe ve hukuk isleri gibi pek cok baska iste yeni
teknolojilerin kullamim1 pekald daha kiiciik bir is giicti gerektirebilir. Yeni teknolojilerin istihdam
seviyeleri tizerindeki etkisini ve sivil havacilik is piyasasinin 20 veya 30 yil icindeki beklentilerini
tahmin etmek zordur. Birgok uzmanin "teknolojinin tarafsiz oldugunu" ve ne yapmak i¢in tasarlandiysa
onu yapacagini one siirmesiyle, teknoloji tartismalarinda toplumsal cinsiyet genellikle g6z ard:
edilmistir. Yine de havaalani check-in veya otomatik bagaj tasima gibi sivil havacilikta otomasyona en
fazla maruz kalan mesleklerden bazilari, kadmnlarin genellikle asir1 temsil edildigi mesleklerdir. Bu
acidan, teknolojik degisim mevcut cinsiyet ayrimini siddetlendirebilir (Seligson, 2019).

Ozellikle pilot ve teknisyen kadrolarinda kadin galisan sayist oldukga azdir. Kadimn galisanlarin gogu
kabin memuru ve yerde destek personeli olarak ¢alismaktadir (Assefa, 2019; Ferla ve Graham, 2019).
Yenihan, Balci ve Vardar (2018) yaptiklari galismada havayolu sirketlerinde calisan kadin kabin
memurlarinin kariyer planlarmni erkek kabin memurlariyla karsilastirmali olarak incelenmislerdir.
Erkek kabin memurlarmmin bu isj bir basamak olarak gormekteyken, kadin kabin memurlarinin
kariyerlerinin sonu olarak gormekte ve calisma yasaminda en ¢ok maddi getiriyi bu isten elde
edebilecegini diistinmektedir. Erkek kabin memurlari fiziksel yorgunluktan etkilendigini, kadin kabin
memurlar ise aile yasamlarmin olumsuz etkilendigini vurgulamislardir. Arastirmacilar toplumsal
cinsiyetin erkek ve kadina dayattig1 is boltimii algisina sonuglarinda ulasmislardir.

McCarthy, Budd ve Ison (2015) yaptiklar: arastirmada, Birlesik Krallik'ta kadin ve erkek ugus ekibiyle
yapilan derinlemesine goriismeler araciligiyla, kadinlarin daha fazla katiminin 6ntindeki bir dizi
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engeli Dbelirlemislerdir: erkek pilotlar, ¢ocuk bakimmmin biyik bir kisminda sorumluluk
tstlenmediklerinden u¢manin erkekler i¢in daha uygun oldugunu diistindiiler. Kadinlar, pilot olarak
kariyeri annelikle birlestirme konusunda dogrudan kisisel deneyime sahip olmasalar da bunun
gelecekte bir sorun olabilecegini kabul ettiler. Yine Civelek ve Yavuzyilmaz (2019) yaptiklari calismada,
Turkiye’'de pilotaj boltimleri ve ugus, egitimi organizasyonlar1 biinyesinde bulunan kadin isgtictiniin
analizini yapmuslardir. Bulgularina gore, tiniversitelerde statii arttikca kadin isgiicti azalmakta, ucus
okullarinda ise yoneticiler genellikle erkektir. Arastirmalarin 1s1§inda varilan sonuglardan biri gocuk
sahibi olmay1 planlayan havacilik sektoriindeki kadinlarin, annelik ve kariyer talepleri arasinda ekstra
gerilim yasayabilmeleridir (Mouton ve Morrison, 2022).

2020'nin baslarinda diinyay1 vuran kiiresel COVID-19 pandemisinden énce havacilik endistrisi, son on
yilda istikrarh bir biiytime yasamistir. Ancak cogu havacilik ve uzay mesleginde kadinlar ve azmhk
gruplari yeterince temsil edilmemektedir (Marete, Zakharov ve Mendonca, 2022). Kadinlarin sektordeki
yetersiz temsilini artirmayi ve 2025 yilina kadar havayolu endiistrisinde cinsiyet dengesini %25
oraninda ilerletmeyi amaglayan Uluslararast Hava Tagsimacilig Birligi —IATA'min '25by2025' girisimi
soz konusudur (IATA, 2019). Havacilik sektoriinde kadinlar kiiresel pilot popiilasyonunun yaklasik
%6'stn1 (WAL 2021), CEO'larin %3'tinii ve CFO'larin yaklasik %8'ini temsil etmektedir; sonug olarak
sektordeki cinsiyet dengesizligi agiktir (IATA, 2019).

Turkiye’de havacilik sektoriinde yapilan galismalarda orta ve tist diizey kadin yonetici ytizdesi ¢ok
diisiik kalmaktadir. Havaalanlarinda terminal isletme kadin yonetici orant %29, erkek yonetici oranm
%71 (Bal, 2017); havayollarinda kadin yonetici orani ortalama %15, erkek yonetici oran1 %85 diir
(Gtingor, 2021; Giines, 2018). [stanbul ilinde yer alan Sivil Havacilik sektoriindeki kadin yonetici orani
ortalama %36, erkek yonetici orant %64’diir (Simsek, 2019).

Arastirmanin metodolojisi
Arasgtirma yontemi

Tarihsel olarak erkek egemen olan havacilik sektoriinde toplumsal cinsiyet esitligine yonelik onemli
ilerlemeler kaydedilmesine ragmen, kadinlarin liderlik ve yoneticilik pozisyonlarinda yeterince temsil
edilmedigini not etmek onemlidir. Bu sonug, kadinlarin bu tiir mesleklere zayif katiliminin nedenlerini
aragtirmayi ve analiz etmeyi ilging bir alan haline getirmektedir. Bu uygun varsayimlardan hareketle
arastirma havacilik personelinin cinsiyet dagilimini, kadmnlarin yetersiz temsilini hangi faktorlerin
etkiledigini, sektore kadin katilimini artirmak i¢in halihazirda hangi araglarin uygulamaya kondugunu
ve gelecege yonelik hangi stratejilerin uygulanabilecegini arastirmay1 amaclamaktadir.

Bu calisma, havacilik sirketlerinde tist diizey yonetici olan kadinlarin bireysel ve trgiitsel algilarin ve
deneyimlerini inceleyen yari yapilandirilmis goriismelere dayali nitel arastirma yontemini takip
etmistir. Bu calismada katilimcilarin kariyer yolculuklarindaki temel zorluklar: ve engelleri ortaya
koymak icin nitel arastirma yontemlerinden biri olan fenomenoloji modeli kullanilmistir (Fraenkel ve
Wallen, 2006). Istanbul'da faaliyet gosteren havacilik sirketleri 6rnekleminden yola cikilarak hazirlanan
calismada arastirma sorularma cevap aranmaya c¢alisilmistir. Bu amacla toplumsal cinsiyet
politikalarma genis bir bakis agisina sahip ve bu konuda ciddi ¢aba sarf eden on kadin yonetici ile
derinlemesine yari yapilandirilmis goriismeler yapilmistir. Goriisiilen kisilerin sosyo-demografik
ozelliklerinin ve goriisme sorularinin tam listesi bulgular bolimiinde verilmektedir.

Arastirmanin evreni ve érneklemi

Arastirmanin evrenini yogun bir rekabet ortammin oldugu havacilik isletmelerinden Istanbul’da
faaliyet gosteren havacilik isletmeleri olusturmakta olup; orta ve tist diizey kadin yoneticiler hedef
katilimcilar olarak secilmislerdir. Arastirmada ¢rnekleme yontemlerinden kartopu 6rnekleme yontemi
tercih edilmistir. Katilimcilar havacilik sektoriindeki farkli kuruluslardan segilmistir. Bu ¢alismadaki
orneklem kiigitk olmasina ragmen, 6zellikle erkek yonetici sayisiin fazla oldugu departmanlar
secilerek nitel arastirmalarda analizin odak noktast genellenebilirlik tizerinden baglamsal zenginligi
ortaya c¢ikarmak amaclanmistir. Ayni1 zamanda homojen bir popiilasyondan 6rneklem alintyorsa, 10
kisilik bir ©orneklem buytklugti nitel calismalar icin yeterli olmaktadir (Sandelowski, 1995).
Calismamizda orta ve tiist diizey yonetici arasindan ulasilmast miimkiin olan 10 kisiyle goriisme
yapilmustir.

Veri toplama araci

Veriler nitel arastirma yontemlerinden biri olan yar1 yapilandirilmis goriisme yontemi kullanilarak
toplanmustir. Bu calismada veri toplama, bir goriisme programi tarafindan yonlendirilmistir. Sorular
ust diizey kadin yoneticilerin sinirlamalarini anlamak igin karsilastiklar: kariyer deneyimleri, zorluklar
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ve engeller {izerine odaklanmustir. Literatiir derinlemesine incelenerek 43 sorudan olusan havuz
olusturulmus ve insan kaynaklarinda uzman akademisyen (1) ve sektérden kadin yoneticinin (1)
goriislerine basvurulmustur. Uzmanlardan gelen geri bildirimlere gore demografikler harig 17 soru
arastirmaya uygun goriilmiustiir. Katilimcilarin is yogunluklar: diistintilerek onlardan daha samimi
cevap alabilmek icin 6nceden randevu alinmus ve sorular kendilerine gonderilmistir. Yoneticilerin
uygun oldugunu belirttigi saatte katihmcilar aranarak gortismeler telefonla yapilmistir. Agik sorular,
kadmlarin kariyer anlatilarinin bir parcasi olarak, acik bir sekilde diistinmelerini saglamistir.
Katilimcilara yoneltilen sorular asagida yer almaktadir:

1. Kag¢ yasindasiniz?

2. Egitim hayatiniz hakkinda bilgi alabilir miyiz?

3. Medeni durumunuz nedir? Cocugunuz var mi?

4. Hangi sehirde ikamet etmektesiniz?

5. Ne zaman ¢alismaya basladimz? Kisaca kariyerinizden bahseder misiniz?

6. Sirketinizin yonetimine ne zaman geldiniz?

7. Bu yolda ilerleme kararimizda sizi etkileyen kisiler ve/veya kurumlar kimlerdir?

8. Yonetici pozisyonlarmda kadinlarin yer almasimn avantajlart var mi? Var ise nelerdir?

9. Yonetici pozisyonlarinda kadmmlarin yer almasimin dezavantajlart var mi? Var ise nelerdir?

10. Sektorde yonetici olarak basladiginmizda herhangi bir engel yasadimiz mi? Kadin yonetici olmak size ne gibi
zorluklar dogurdu ve sizin yolunuzdan ilerlemek isteyen bireylerin sizce ne gibi zorluklarin tistesinden gelmeleri
gerekir?

11. Kurulusunuzda bir kadimin liderlik pozisyonunda olmasi i¢in zorluklar nelerdir?
12. Kurulusunuzun bir toplumsal cinsiyet esitligi politikas: var mi? Varsa, uygulama nasildir?

13. Kadin yéneticilerin sayisimin Diinyada havacilik genelinde ve dzellikle Ttirkiye’de bu kadar az olmasimin temel
nedeni sizce ne olabilir?

14. Kurulusta gelecekte iyilestirilmesi gereken bir toplumsal cinsiyet esitligi aqig1 oldugunu diisiintiyor
musunuz? Evet ise, boslugu gidermek icin ne tiir bir strateji uygulanabilir?

15. Bir yonetici olarak sirketinizi yonetirken toplumsal cinsiyet esitligi acistndan dnce nelere dikkat edersiniz?

16. Kadinlarin kabul edilmek icin kendilerini ve yeteneklerini kanitlamalar: gerektigine veya kadnlarin sektérde
kabul gérmek icin daha cok ¢calismas: gerektigini diisiiniiyor musunuz? Hig ekibinizin cinsiyetle ilgili olumlu ya
da olumsuz agiklamalar yaptigina tamik oldunuz mu? Evet ise, liitfen agiklayiniz.

17. Yénetim sutesinde kendinizden kaynakli sorunlar oldugunu diisiiniiyor musunuz? Bunlar neler olabilir?

18. Kariyerinizi ailenizle dengelemekte zorlaniyor musunuz? Yonetim surecinde ailevi yasadiginiz sorunlariniz
nelerdir?

19. Daha fazla kadmin sektérde yonetici olmasim saglayacak yontemler konusunda dnerilerde bulunabilir
misiniz?
20. Mevcut teknolojik ilerlemeler kadinlar agisindan bir avantaj m yoksa dezavantaj mi?

21. Eklemek istediginiz baska bir sey var m1?

Bu kapsamda davet edilen 14 yoneticiden 10'u goniillii olarak goriismeye katilmay1 kabul etti. Her
goriisme 45-55 dakika arasinda gergeklestirilmistir. Goriisme stireci, her yanitlayicidan yas, is profili ve
mevcut is profilindeki (Tablo 1) deneyim sorgulanarak baslatilmistir. Katilimcilarin kisisel bilgileri gizli
tutulmus ve katiimcilarin 6nceden onayr alinarak goriismeler ayri ayri kayit altma almmustir.
Anonimlik i¢in, bu calismadaki her katilimci, 1'den 10'a kadar olan takma adlarla tanimlanmustir.
Gortisme, yanitlayicillarin havacilik sektoriindeki kadinlarin olumlu veya olumsuz is deneyimleri
hakkinda ek bilgi vermelerine olanak taniyan agik uclu bir soru ile sonlandirilmustir.

Verilerin analizi

Veriler, icerik analizi yaklasimi kullanilarak analiz edilmistir. Agik uglu sorulara verilen yanitlarla
tiretilen metin {izerinde yapilan icerik analizinde benzer veriler belirli kavramlar ve temalar
cercevesinde bir araya getirilerek kodlanmistir. Temalar belirlendikten sonra kodlar olusturulmus ve
bulgular yorumlanmustir (Yildirim ve Simsek, 2011). Bir sonraki bsliimde arastirmanin kodlari, temalar:
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ve bulgular: tablolastirilmis ve bunlar sayisal verilerle gosterilmistir. Ayrica katilimcilarin sikga tekrar
ettikleri goriislerini yansitmak amaciyla dogrudan alintilar arastirma icinde verilmistir.

Bulgular ve tartisma

10 katilimcinin demografik detaylar: incelendiginde Tablo 1'de goriildigi gibi, katilimcilarm %100't
kadindir. Arastirmaya katilanlarin %50'si 46-50 yas araliginda, %30'u 40-45 yas araliginda, %20'si 51-55
yas araligindadir. Ayrica, katilimcilarin egitim diizeyleri agisindan en biiytik grubu %60 ile tiniversite
ve bunu %20 ile yiiksek-lisans diizeyi izlemektedir.

Tablo 1: Katilimcilarin Demografik Ozellikleri

Ozellikler %N Ozellikler %N
(10) (10)

Kadin 100 Istanbul 10

Cinsiyet Erkek - ikYam‘Et Diger
eri

30-35 - 5 yil ve daha az -

36-40 10 6-10 yil -

41-45 20 Mesleki 11-15 yil 20

Yas 46-50 50 Deneyim 16-20 yil 20
51-55 20 21 yil ve tizeri 60

Orta Ofretim - Yonetici 5 yil ve daha az 80

Lise 10 Deneyimi 6-10 y1l 10

Egitim Universite 60 11-15 y1l -

Yiiksek Lisans 20 16-20 y1l -

Doktora 10 21 yil ve tizeri 10

Evli 70 Yonettigi Teknik 20

Medeni Durum Bekar 30 Birim Kargo 10
Operasyon 10

Ticaret 20

Satis & Pazarlama 40

Kaynak: Yazar tarafindan tiretilmistir.

Kodlar 4 ana tema altinda toplanmustir. Tablo 2'de temalar, kodlar ve kodlarin siklig1 listelenmistir.
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Tablo 2: Olusturulan Kodlar ve Temalar

Tema Kod Kodlarin Siklig:

Kadin meslegi kliseleri

Ayrimcilik

Kiilturel Onyargilar Daha ¢ok ¢alisma beklentisi

Kadin toleransi ve anlayist

Daha ¢ok donanim beklentisi

Erkek egemen ortam

Yetersiz Temsil
Kadin tist diizey yonetici eksikligi

Annelik-is sorumlulugu ¢atismasi

Diizensiz saatler

Is/Yasam Dengesi Kendine vakit ayrramama

Daha ¢ok sorumluluk alma

Es-Ts Sorumlulugu Catismast

Ise alm

Bilinclendirme egitim eksikligi

Calisma diizenine bagli performans

Elde tutma

Isletmenin yazili cinsiyet esitligi politikas: eksikligi

Kariyer {lerleme Engelleri
Akademik arastirma eksikligi

Is Kanunu

Fiziksel gti¢

Tecriibe eksikligi

Egitim eksikligi

Anne-baba destegi

Kariyer lerleme Destekleri | Es destegi

N = O N NN O N [N O @ s O o W I |0 Joo Joo W U N o I

Teknoloji

Kaynak: Yazar tarafindan tiretilmistir.

Calismada elde edilen ¢arpici sonuglardan biri, cinsiyete dayali kliselerin sadece erkek bakisindan degil;
kadinlarin da meslege kliselerle bakisindan kaynaklandigidir. Bu anlamda bir toplumda
bilin¢lendirilmesi gereken sadece erkek yoneticilerin degil, kadin yoneticilerin de oldugu sonucuna
ulasilmistir. Ayni zamanda erkeklerin yogun oldugu havaciligin is kolunda calistyorsan erkek gibi
calismalisin ya da ofiste calismalisin anlayisinin hdkim oldugu anlagilmistir. Bizim ¢alismamizdaki
katilimcilarin ifadelerinden arastirmact literatiirdeki benzer sonuglara ulasmustir. Oyle ki, Assefa’ya
(2019) gore Etiyopya Havayollari'nda ist ve orta yonetim diizeyindeki kadin sayisinin son derece diistik
olmasinin Gtesinde, personel iiyeleri arasinda gok az cinsiyet bilinci vardir. Buna iligkin katilimc
goriislerinden kesitler asagida verilmistir:

K-2:”Kurmaylar hep kadindir. Akil ve tecriibe cok 6nemli bizde. Yaptig1 isin dogasi herkesin esit olmasi
gerekiyor. Artilar1 ve eksileri de esit. Yaptigimiz isin dogasinda pozitif ayrimcilik yok. Operasyona
kadin calisan tercih edemiyorsunuz. Yagmurda, camurda kadin degil ama satista kadin tercih ediyoruz.
Pozisyonlar cinsiyeti belirliyor. Sahada erkek ofiste kadin calisir tarihsel olarak boyle”.

K-8: “Higbir sekilde erkek baskisi altinda net ve diiz saglam olmali. Oyunu kurallarina gore oynamali.
Erkek gibi olmasi gerekirse erkek olmali.”

Kiiltiirel Onyargilar, kadin havacilar igin tiim personel yasam déngiisiinii en ¢ok etkileyen engellerden
biridir. Ust diizey kadin yoneticiler, yonetici olmayan kadinlardan daha ¢ok erkeklere benzetilmistir:

K-4: “Havacilikta tist diizey (CEO) kadin yoneticiler genel olarak erkeklesmis oluyorlar. Cok sertler,
kadn hassasiyeti yok olmus.”

K-3: Is alimlarinda bile kadin sofor ilamimiz var. Ama kadinlar tarafindan ilgi yok. Kadinin ¢ocugu
oldugu icin glindiiz calismasi lazim. Kag kisi calistirabilirsiniz. Vardiya erken.”
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Seligson (2019) teknolojik degisimin mevcut cinsiyet ayrimini siddetlendirecegi goriistiniin aksine,
katilimcilar %60 oraninda teknolojinin cinsiyet esitsizliginin oldugu birimlerde teknolojinin kadinlarm
kariyerlerine olumlu etki ettigini diistinmektedir. K-2 ve K-4"tin ifadeleri bu algiy1 destekler niteliktedir.

K-2: “Agir bir tirtin tasiyorsunuz. Agir bir yiik belli noktada insan giicii gerekiyor. Alaylilik zamanla
st tarafa itti. En ¢ok havayolunun yolcu boliimiinde kadin vards, kadin kargoda azdi. Kadin o ytizden
hizmet sektériine yonlendi. Tiirkiye’de hava kargo alaninda kadin sayist oldukga artiyor. Is daha gok
IT, iletisime ve satisa dondii. Kadin sayisi artiyor.”.

K-4: “Teknoloji kadinlar icin bir avantaj; ¢linkii evinden esiyle ve ¢ocuguyla calisabiliyor. Evden
calistigim giinler cocugum problem olmuyor.”

Aym zamanda bulgular erkek egemen birimlerde kadin yoneticilerin kabullenilmesinin zaman aldigini
gostermektedir:

K-3: “Liderlik, zaman yonetimi gibi egitimler aldim. Altimdakilerin hepsi erkekti ve tecriibeliydi. Grup
olarak oyunlara (bowling) gittik. Tisortler bastirdim. Grup olarak sampiyon olduk. Ve beni sonrasinda
sevdiler ve Kabul ettiler.”

K-10: “Ugak bakim kisminda erkeklerle sosyal ortamlarimiz ¢ok fazla cakismiyor. Erkek erkege nargile
icmeye gidemiyorsunuz. Siz bu ortamlara giremiyor ve yalniz kaliyorsunuz. Eksik kaliyorsunuz.
Iletisim eksikligi oluyor.”

K-10: Insanlarin, erkeklerin diinya bakisi cok etkiliyor. Tiirkiye'yi diistintirsek erkekler kendi aralarinda
daha rahat konusacaklari, hareket edecekleri kadin istemiyor. Erkekler birbirine kars1 daha hasin, sert.
Erkekler erkek yoneticiye itaat ediyor. Kadinlar bu sert otoriteyi kabul etmiyor. Kadinlar hissettiklerini
seffaf sekilde gosteriyor. Erkekler duygularini gizliyor. Bu da erkeklerin/miidiirlerin erkeklerle daha
rahat calismasim saglhyor. Seviye olarak yonetim agisindan yukaridaysaniz tislupta sertlesiyor. Bu da
ust seviyelerde erkek yonetici sayisin arttirryor.”

K-3:” Isletme bana 2. cocugu diisiiniiyor musunuz? Ben size ona gore yatirim yapacagim dedi. 2. cocuk
amaciniz yoktu. O yiizden yiikselebildim kariyerimin basinda.” Aymi zamanda bazi katilimcilarin
sozlerinden kadin olmanin ve ¢ocugun olma olasiliginin diinyanin bir¢ok {ilkesinde havacilik
sektoriinde olumsuz karsilandigr anlasiimaktadir. Bagka bir ifadeyle, hamilelik ve cocugun havacilik
isletmelerinde kadmin kariyer basamaginda engel tasidigini gostermektedir. Benzer sekilde Mouton ve
Morrison (2022), kadinlar1 hamile kalmaktan caydiran “yazili olmayan” kariyer kultiirii kurallar
olabilecegini ¢calismasinda ortaya koymustur.

K-3: “Basta ¢cocugum oldugunda ¢ok zorlandim. Kaymvalidem geldi bakti. Akrabalarim bakti. O
aslinda o anki duruma ve ese bagli. Maas1 yetseydi birakirdim. Ataerkil genimizde var. Kiltiir, 6rf ve
adet genimizde var. Her seyi kadin anne yapiyor. Cogu gorev bendeydi”. Kadin yoneticilerin
kariyerlerine devam edebilmesinde is kanunu ya da isletme politikasindan daha ¢ok es annelerinin ve
eslerin etken oldugu anlasilmaktadir. Bu anlamda Tiirk aile geleneksel yapisinin kadinlarin Tiirkiye’de
kariyerlerine devam edebilmesinde olumlu etkisi vardir sonucuna ulasilabilir.

Kadin havacilik yoneticilerinin 6zellikle evli ve cocuklu olanlar1 genellikle anne ve is dengesi kurmada
zorlandiklarini ve daha ¢ok sorumluluk almak zorunda kaldiklar: icin is ytiklerinin fazla oldugunu
ifade etmiglerdir:

K-4: “Benim calisan elemanlarimin ¢ogu kadin oldugu igin okul tatillerinde kadinlara izin veriyoruz
erkekten izin alarak. Erkek yonetici olsa bir annenin karsilasacagi problemleri bilmiyor, farkinda degil.
Sormaz bile.”. Bu anlamda kadin yoneticilerin diger kadinlara daha anlayish davranmasi, karar alma
pozisyonlarinda cinsiyet esitligine dayali politikalarin olusturulmasinda 6nemli olacag yargisina
varilabilir.

K-4: “Kadinlar ¢ok basarili ama yonetici secilemiyorlar malum sebeplerden. Ya da istemiyorlar.
Turkiye’de bir seyleri basarip, ispatlay1p yonetici olabiliyorsunuz. Ben 20 yi1l beklemek zorunda kaldim
tecriibelenebilmek icin.”. Bu anlamda yoneticilerin genel olarak meslekte uzun yillar kidemli olmalarina
ragmen 5 yil ve daha az siiredir yonetici olmalar1 katilimcinin sozlerini dogrular niteliktedir.

Kadinlar uzun yillar teknik alanlarda yeterince ise alinmamis, egitilmemis ve yonetici olarak
yetistirilmemistir. Havacilik sektoriine kadinlardan ¢ok erkeklerin hakim olmasinda havacilikla ilgili
islere girmek isteyen kadinlarin isteksiz olmasinda, fiziksel, bilissel ve psikolojik yeteneklerde egitim
yetersizliginin ve mesleki kliselerle ilgili zorluklara maruz kalmalarmin etkisinin biiyiik oldugu algisi
mevcuttur:
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K-5: “Kadinlar1 calisan ve yoneticiler anlaminda arttirmaya ¢alistyoruz. Ama bunun igin yetismis isgticti
lazim. IT alaninda genel olarak diisiik. Bu konuda tecriibeli kadin yok. IK tarafinda kadin calisanlar
daha fazla erkekten.”

Ayni zamanda arastirmaya katilan kadin yoneticilerin goriislerine bakildiginda; kadm havacilik
yoneticilerinin kendilerinden kaynaklanan sorunlarin genellikle kuralci olma, deneyimsizlik ve
miikemmeliyetcilik seklinde belirtilmistir. Ancak bunu empati kurup, profesyonel davranarak ve
yetkinliklerini arttirarak astiklarini ifade etmislerdir:

K-5: “Kadinlarin bu anlamada Allah vergisi iliml. Pratik ¢oziimler bulabiliyor ve sosyal taraflar: giiglii.
Daha 1limli, yumusatici, pratik ve yaratici ekipler kurulabiliyor kadinin oldugu yerde”.

Strdtritlebilir havacilik i¢in kadinin sektdrde temsili icin daha ¢ok desteklenmesi gerekmektedir.
Civelek ve Yavuzyimaz (2019) ve McCarthy, Budd ve Ison'in (2015) bulgularina paralel olarak bu
arastirmanin sonuglar gostermistir ki, havacilikta yoneticiler genellikle erkektir. Kadinlarin daha fazla
katiliminin 6ntindeki ¢ocuk bakimi engeli %80 oraninda katilimcilarin algisinda belirleyici olmustur.
llgisizlik gibi gortinen sey, daha ¢ok, havaciligin kadinlar icin uygun bir kariyer olarak
bilinmemesinden kaynaklanmaktadir. Ardindan, havacilikla ugrasanlar igin klise kiilttir ve zayif is-
yasam dengesi gibi diger engeller kadinlarin havacilikta kariyer yapma kararlarini etkiler (Mouton ve
Morrison, 2022):

K-7: “Baz1 durumlarda sosyal hayattaki rolii ve is yasamindaki yogunluk kadin1 daha dezavantajl
yapiyor. Aile hayatindaki roliiyle beraber hem iste hem de aile i¢cinde sorumluluklar: tistlenmekte.
Erkeklerin is hayatindaki yogunluk aileye o kadar yansimiyor. Zaman zaman bende de sikintilar yasatti.
Calisma siirelerin uzamasi, kriz donemleri benim sosyal hayatimi erteletmek zorunda birakt1.”

K-5: “Havacilikta genel olarak tist yonetimdeki kadin sayist diger sektorlerde ¢ok az. Kadinin maasinin
erkekten daha az olmasi gerektigini diistinen sirketlerde var. Bunlarin tortular: ¢ok eski. Bunlar birden
olmuyor. Yetistirilmis insan giicli de gerekiyor. Arayallm kadm yok, daha ¢ok erkek var. Derinden
gelen etkiler.”

K-10: “Tercih etmiyor bayanlar. Is basvurularinda erkeklere gore ¢cok daha az. Hem is teknik hem
vardiyali. Evlilik ve ¢ocuk yapacaksiniz bu is tercih edilmiyor. Erkekleri degistirerek, onlarin bakis
acilarini degistirerek kadinlar gekilebilir.”

Katilimcilari %901 evli ve gocuk sahibidir. Cocuk sahibi olanlar, kariyerlerinde ilerlemenin ancak
eslerinin veya ailelerinin destek olmasi nedeniyle mimkiin oldugunu belirttiler. Annelikteki daha
yiiksek aile sorumluluklar1 daha fazla kadinin havacilifa girisini sinirlamaktadir ki bu da literattirle
ortiismektedir. Gortismeye katilanlarin %50'si mevcut havacilik sektortindeki isini uzun vadeli
kariyerleri olarak stirdiirmek icin aile destegi aldigini, ¢linkti ¢ocuklart kiictikken aile hayatlari ile
kariyer hayatlar1 arasinda denge kurabilmeleri gerektigini soylediler:

K-5: “Kadinlara biraz daha sosyallik, disa doniikliik, anaglik daha fazla ama liderlik 6zellikleri daha az
onyargisi var. Biz bu onyargiy1 kirmak igin erkeklerden daha fazla calistyoruz. Ben gece giindiiz
calistyorum. Cocugum oldugu icin bu imajdan kaginmaya calistyorum.”.

K-6 “Rol modellerin daha fazla gz oniinde olmasi. Roportajlarda organizasyonlarda daha fazla kadin
yoneticilerin Oykiileri anlatilmali”.

K-7: “Bir kadin havacilik sektoriinde ¢ok fazla istikrar saglayamiyor. Aile hayat1 ve is sorumluklar:
dengelenmiyor. K/M erkek olanlar farkhh kiiltiirler gorme ve daha fazla gelir anlaminda istikrar
gosteriyorlar. Kadinin sosyal rolii havacilik sektoriinde kaliciligi engelliyor.”

Cocuk sahibi olmak yoneticileri is hayatinda olumsuz etkilerken, gocugu olmayan yonetici i¢in daha
fazla ¢alismak ve gaba gostermek bir sorun olarak algilanmamaktadir:

K-9: “Benim ¢ocugum yok, ¢ocugu olanlar biraz daha geriye ¢ekilmek zorunda kaliyor. Kadinlar is
hayatina katildigindan beri kadinlara ancak bu kadar denge kurulabilmis. Daha iyi bir ¢dziim
bulunabilirdi. Hakkeden ve calisan sonunda odiili aliyor. Caliskanlik, bilgi birikimi, kararlilik ve
motivasyon izleniyor ve secim kararina etkili oluyor er ya da geg.”.

Cinsiyet esitsizligiyle bas etme stratejilerine iliskin goriislere bakildiginda kullanilan stratejilerin
devletin politika gelistirmemesi ve isletmelerin yazili cinsiyet esitligi politikas: eksikligi kodlarmnda
toplandig1 goriilmistiir. Bu, havacilik sektoriinde toplumsal cinsiyet esitliginin uygulanmas: igin
politika ve diizenlemelerin getirilmesi gerektigini belirten literatiirle drtiismektedir.

K-9: “Havacilik erkek diinyasi. Biraz bakis acis1 boyle. En son sozii sdyleyen kisi nadiren kadindir.
Yoksa orta diizey kadin yonetici sayisi iyi. Diinyanin kadina bakis agisiyla alakali. Pek ¢ok sektor boyle.
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Kadin iist diizey yonetici sayis1 azdir. Kadina is diinyasi boyle bakiyor. En son sozii soyleme erkeklere
birakiliyor.”

Ayni zamanda katilimcilar hareketlilik fikri, belirsizlik ve uzun ve sosyal olmayan calisma saatlerini de
zaman zaman dile getirmislerdir.

Sonug ve Oneriler

Havaciligin stirdiiriilebilirligin sosyal boyutuna katkisi, bityiik 6lgtide ihmal edilmistir. Sosyal boyutta
daha da az dikkat ceken konu ise, stirdiiriilebilirligi saglamanin anahtari olan cinsiyet esitligi olmustur.
Havacilikta stirdiirebilirlik kapsaminda cinsiyet esitligine odaklanan son derece sinirh arastirma vardir.
Bu calismada ticari havacilikta ¢alisan kadinlara yonelik ayrimciligin ve 6n yargimn hala mevcut
oldugu ortaya ¢ikmis ve bu da literatiirde var olan: dogrulamistir. Bunun nedeni psikolojik, orgiitsel,
kiiltiirel, sosyolojik ve fiziksel faktorlere kadar uzanabilir, bu nedenle 6zellikle havacilikta belirli
mesleklerin kiltiirel olarak kadinlara yasak oldugu tarihsellige, kadin rol modellere, egitime ve
ataerkillige atfedilebilir (Andreis, 2023).

Bu calismanin ortaya koydugu tizere havacilik sektoriinde ¢alisan yonetici kadinlari ¢cogunlugu (%80),
havacilik sektoriindeki islerde kadin temsilini daha fazla gormek istemektedir. Dolayisiyla, daha fazla
kadmin havacilik sektoriindeki islerde yer alabilmesi, tutulabilmesi ve tecriibe sahibi olup yonetici
olabilmesi icin kadinlarin esnek olmayan calisma saatlerine iliskin zorluklarin ele alinmasi zorunludur.

Yine bu calismanin sonuglar1 gostermistir ki havacilik sektorii cinsiyet esitligini yavaslatan geleneksel
toplumsal cinsiyet rollerine hala takilip kalmis durumdadir. Kadin meslegine dair kiiltiirel onyargilar
kadmlarin daha ¢ok calismasina neden olmakta ve esnek olmayan galisma uygulamalar1 annelik-ig
sorumlulugu catismasin arttirmaktadir. Dolayisiyla kiiltiirel onyargilar ve is-yasam dengesi kadinlarm
bu tiir mesleklere erisimini ve yiikselmesini kisitlayan iki ana engel olarak bulundu.

Cinsiyet esitligi ve kadinlarin giiclendirilmesi olmadan ilerleme ve siirdiiriilebilir kalkinmanin
saglanmasi mumkiin degildir; ¢iinkii insanligin yarist hak ve firsatlardan mahrum birakilacaktir.
Havacilik sektoriinde toplumsal cinsiyetin yayginlastirilmas: icin egitime erisim ve esit istthdam
firsatlarin iyilestirilmelidir. Kadin dostu ise alim, elde tutma ve kariyer gelistirme ve terfi politikalar1
Strdtrtlebilir Kalkinma Hedeflerinin "ekonomik ve sosyal" stitunlarmi iyilestirerek sekttriin uzun
vadeli yararma olacaktir. Havacilikta stirdiiriilebilir gelecek icin cinsiyet esitligindeki engellerin
etkilesimi ve siralamasi igin bu g¢alismanin onerileri akademisyenlere, uygulayicilara ve politika
yapicilara erkek egemen sektorde diisiik yonetici kadin oraninin nedenlerinin daha gercekei bir
temsilini saglayabilir. Sirketlerin sekttre daha fazla kadin ceken ise alim stratejileri ve ¢alisma kosullar1
gelistirmelerine ve daha kapsayici iletisim ve liderlik tarzlari gelistiren egitimler uygulamalarina
yardimc olabilir. Arastirma ayrica toplumsal cinsiyet esitligine zarar veren tutum ve onyargilarin
ortadan kaldirilmasina da katkida bulunabilir. Uygulamaya yonelik dnerileri 6zetlemek gerekirse:

* Karar alma pozisyonlarinda kadinlarin ve erkeklerin birlikte calismalar: tesvik edilmeli.

* Sosyo-kiiltiirel baglamda, havacilik sektdriinde yonetici kadinlara daha fazla gortntirlik
kazandirmak gerekmektedir. Ciinkii daha fazla kadin rol modelinin saglanmasi, toplumun sekttre
erkek egemen bakis acisin1 degistirecektir.

* Kadin yoneticiler arasinda cinsiyet esitligi farkindalig1 olusturmak onlarin esitlik¢i politika izleme
konusunda destekleyebilir.

* Devlet politikalar1 havacilikta kadinlarin giiglendirilmesinin izlenmesinde hayati bir rol oynayabilir.
Cinsiyet esitligini ve kadinlarin havacilik yoluyla giiclendirilmesini tesvik etmeye yonelik programlar
ve projeler gelistirmek icin uluslararas: kuruluslarla is birligi tesvik edilmelidir.

* Orgiitlerin hamilelik/annelige iliskin olumsuz algilarla miicadele edebilecek prosediirler ve
politikalar {iretmesi gerekmektedir.

¢ Orgiitlerin daha esnek calisma diizenlemeleri yapmasi ve aile planlamast destek kaynaklarini
artirilmasi gerekmektedir.

Katilimcilarin sorular: sadece kendileri olarak degil kurumlar: adina da cevapladiklarini diistinmeleri,
dolayistyla kurumsal sorumluluk i¢gtidiisii ile objektif verileri aktaramamis olabilmeleri ¢alismanin
stnirliliklar: arasindadir. Calismanin kapsami yonetim diizeyindeki calisanlarla simirli oldugundan,
kadlarin zorluklarini ve beklentilerini analiz etmek igin belirlenen degiskenler, tiim kadin calisanlarin
sorun ve beklentilerini ele almak icin yeterince kapsamli olmayabilir, ancak orta ve tist yonetim i¢in
sonugclar genellestirilebilir. Diger yandan Tiirkiye’de havacilik sektoriinde faaliyet gostermekte olan
kurumlarin yénetim kadrolari genellikle Istanbul ilinde yerlesik oldugundan arastirmaya katilan
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yoneticiler de Istanbul’ da ikamet etmektedirler. Istanbul'un biiyiik bir metropol olmasi ve kendine has
bazi farkl 6zellikleri sebebiyle Tiirkiye nin diger illerine gore farkli sonuglara varilmis olabilir. Gelecek
calismalar farkli illerde ikamet eden yoneticilere odaklanip bulgulari karsilastirmali bir sekilde
yorumlayabilir. Ayrica gelecek ¢alismalar havacilik sirketlerinin kurumsal sosyal sorumluluk ve/veya
stirdtirtilebilirlik raporlari, faaliyet raporlar1 ya da entegre-faaliyet raporlar: icerisinde kamuoyu ile
paylastiklar1 ve toplumsal cinsiyet esitligine katkida bulunmay1 hedefleyen etkinlikleri inceleyebilir.

Hakem Degerlendirmesi/ Peer-review:
D1s bagimsiz

Externally peer-reviewed

Cikar Catismasi / Conflict of interests:
Yazar ¢ikar catismasi bildirmemistir.

The author has no conflict of interest to declare.

Finansal Destek / Grant Support:
Yazar bu galisma i¢in finansal destek almadigini beyan etmistir.

The author declared that this study has received no financial support.

Etik Kurul Onay1/ Ethics Committee Approval:

Bu calisma icin etik kurul onaysi, Istanbul Gelisim Universitesi Etik Kurul Baskanlig1 08/06/2023 tarihli
2023-06-124 say1h karar ile alinmusgtir.

Ethics committee approval was received for this study from Istanbul Gelisim University Ethics Committee on
08/06/2023 and 2023-06-124 document number.

Kaynakca

Akca, M. (2019). II. International conference on empirical economics and social science (ICEESS’ 19).
Bandirma - Tuirkiye.

Akdogan, 1. (2019). Ust diizey karar almada kadin katilim1. TESEV Yayinlari, Istanbul.

Akgiil, S. O. (2020). Turizmde toplumsal cinsiyet esitligi ve kadinlarin giiclendirilmesi ile mutluluk
endeksi arasindaki iligki. Turizm ve Arastirma Dergisi, 9(2), 160-178.

Ali, A. M., Cetinkaya, M., Bozkurt, O. & Ayse, 0. (2015). Isletmelerde cinsiyet ayrimciligl ve kadin
calisanlarin sorunlari. MAKU IIBF Dergisi, 2(3), 67-72.

Alvesson, M. & Billing, Y. D. (2009). Understanding gender and organizations. 2nd ed. London: SAGE
Publications.

Andreis, F. (2023). Increasing the participation of women in aviation. Analysis and strategies in a male-
dominated industry. In: Paoloni, P., Lombardi, R. (eds) When the Crisis Becomes an Opportunity.
SIDREA Series in Accounting and Business Administration. Springer, Cham.

Assefa, D. (2019). Assessing practices of gender equality and women’s leadership in public enterprises
in ethiopia: the case of ethiopian airlines in addis ababa. Unpublished Master Thesis, the Degree of
Masters in Public Management and Policy, Addis Ababa.

Bal, H. T. (2017). Yonetsel degerlerin belirlenmesine yonelik tiirkiye’deki ¢zel havalimani terminal
isletme yoneticileri tizerine bir arastirma. Yaymlanmamis Yiiksek Lisans Tezi, Eskisehir Anadolu
Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisti, Eskisehir.

Barreiro-Gen, M., Lozano, R., Temel, M. & Carpenter, A. (2021). Gender equality for sustainability in
ports: Developing a framework. Marine Policy 131, 1-7.

bmij (2023) 11 (3): 1104-1120

1118



Habibe Giingor

Casebolt, M. K. (2023). Gender diversity in aviation: what is it like to be in the female minority?. Journal
of Aviation/Aerospace Education & Research, 32(1).

Civelek, E. & Yavuzyilmaz, O. (2019). Havacilik sektoriinde kadin isgiictiniin analizi: pilotaj boliimleri
ve ucus okullar1 &rnegi. 4. Uluslararast Havacilik Isletmeciligi Konferansi, Tiirk Hava Kurumu
Universitesi, Ankara.

Durbin, S., Lopes, A., & Warren, S. (2020). Challenging male dominance through the substantive
representation of women: The case of an online women’s mentoring platform. New Technology,
Work, and Employment, 35(2), 215-231.

Ferguson, J. (2021). Gender and aviation. John Wiley & Sons.

Ferla, M. ve Graham, A. (2019). Women slowly taking off: An investigation into female
underrepresentation in commercial aviation. Research in Transportation Business & Management
31.

Fraenkel, J. R., & Wallen, N. (2006). How to design and evaluate research in education. New York: Mac
Graw Hill.

Gurkan, H. & Gungor, H. (2016). Pilotluk Mesleginde Hegemonik Erkekligin insast ve Krizi Uzerine
Inceleme: Top Gun ve Flight Filmleri. istanbul Arel Universitesi iletisim Calismalar1 Dergisi, 5(9),
103-13.

Giingor, H. (2021). Havayolu yoneticilerinin entelektiiel yeterliliklerinin rekabetci orgiit kultiiri
gelistirilmesine etkilerinin arastirilmasi. International Conference Identity Crisis: World at a Cross
Road.

Giinay, S. (2022). Toplumsal cinsiyete duyarh biitgeleme uygulamasinin kadin istihdamini iyilestirme
tizerindeki etkisi ve Edirne belediyesi 6rnegi. Unpublished Master Thesis, Istanbul Universitesi
Sosyal Bilimler Enstitiisti, Istanbul.

Giines, M. F. (2018). Havayolu sirketlerinde yan gelir: havayolu yoneticilerinin ve yolcu tercihlerinin
karsplastirilmasi. Unpublished Master Thesis, Istanbul Kiiltiir Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisti,
Istanbul.

Giirbtiz, M. B. (2019). Cinsiyet esitsizligi ve kalkinma: teorik bir inceleme. Unpublished Master Thesis,
Nevsehir Hac1 Bektas Veli Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii, Nevsehir.

Harris, M. J. (2000). Basic principles of sustainable development. Global Development and Environment
Institute (00-04), 1-25.

Hoffman, S. & Everett, S. L. (2005). Women and the economy: family, work and pay. Pearson Addison
Wesley.

International Air Transport Association (IATA). (2019). 25by2025 - Advancing gender balance by 2025.

Karaoglu, Z. (2020). Okullarda kadin yoneticilerin yonetim stirecinde karsilastig1 sorunlar. Unpublished
Master Thesis, Pamukkale Universitesi Egitim Bilimler Enstittisii, Denizli.

Knemeyer, A. M., Murphy, P. R. & Poist, R. F. (1999). Opportunities for women in logistics: An Analysis
of Student Perspectives. Transportation Journal, 39(1), 34-41.

Kuyucak, F. (2009). Tiirk havaciliginda kadin. Uluslararast Multidisipliner Kadin Kongresi. Izmir.
Lutte, R. K. (2019). Women in aviation: A Workforce Report. Aviation Institute Faculty Publications.

Madsen, S. R. (2017). Handbook of research on gender and leadership. Cheltenham. UK: Edward Elgar
Publishing.

Marete, C., Zakharov, W. & Mendonca, F. A. C. (2022). A systematic literature review examining the
gender gap in collegiate aviation and aerospace education. Collegiate Aviation Review International,
40(1), 168-186.

Marintseva, K., Mahanecs, A., Pandey, M., & Wilson, N. (2022). Factors influencing low female
representation in pilot training recruitment. Transport Policy, 115, 141-151.

Mccarthy, F., Budd, L. & Ison, S. (2015). Gender on the flightdeck: experiences of women. Journal of Air
Transport Management, 47, 32 - 38.

Mouton, A. N. & Morrison, B. J. (2022). Literature review of barriers impacting female
Underrepresentation in Commercial and Military Aviation, Technical Report.

bmij (2023) 11 (3): 1104-1120

1119



Habibe Giingor

Sachdeva, L. Bharti, K. & Badhotiya, G. K. (2022). Modeling of career entry barriers for women in male
dominated occupations: A case of Indian railways. Research in Transportation Business &
Management.

Sandelowski, M. (1995). Sample size in qualitative research. Research in Nursing & Health, 18(2), 179-
183.

Seligson, D. (2019). Women and aviation: Quality jobs, attraction and retention. Geneva: international
labour organization, Sectoral Policies Department.

Seren, O. (2021). Stirdiiriilebilirlik kapsaminda cinsiyet esitligi, Published Master Thesis. Akdeniz
University Institute of Social Sciences, Ankara.

Singh, P., Saharan, T. & Bhat, M. Y. (2022). Does workplace issues influence women career progression?
a case of Indian airline industry. Research in Transportation Business & Management, 43, 1-8.

Stockford, M. A. (2004). The bellwomen: The story of the landmark AT&T sex discrimination case.
Rutgers University Press.

Simsek, S. (2019). Yoneticilerin liderlik tarzlari ile duygusal zeka iliskisinin incelenmesi tizerine sivil
havacilik sektériinde bir aragtirma. Unpublished Master Thesis, Beykent Universitesi Sosyal Bilimler
Enstitiisii, istanbul.

UN, Department of Economic and Social Affairs (2015), The 2030 agenda for sustainable development.
https:/ /sdgs.un.org/ goals.

Wensveen, J. G., (2018), Air transportation - a management perspective. 7th ed., Routledge, New York.

Women in Aviation International. (2021). Current statistics of women in aviation careers in U.S.
https:/ /www.wai.org/industry-stats

World Economic Forum (2022). Global gender gap report. World Economic Forum, Cologny/Geneva.

Yenihan, B., Balci, B. & Vardar, C. (2018). Cinsiyet farkliligiin kadin calisanlarin kariyer planlarina ve
kariyer hedeflerine etkileri: havayolu sjrketlerinde calisan kabin memurlar1 tizerine nitel bir
arastirma. Yonetim ve Ekonomi Arastirmalar1 Dergisi, 16(1), 176-192.

Yildirim, A. & Simsek, H. (2011). Sosyal bilimlerde nitel aragtirma yontemleri. Ankara: Seckin Yayinevi.

bmij (2023) 11 (3): 1104-1120

1120


https://sdgs.un.org/goals

