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ONSOZ
Bu caligmanin hazirlanmasi sirasinda benden destegini esirgemeyen hocalarima ve
arkadaslarima tesekkiirlerimi sunuyorum.

Aragtirmalarim boyunca gerekli kolayliklar1 saglayan is arkadaglarim Analiz Hukuk ve
Arabuluculuk Biirosu ailesi’ne, miilakat ¢calismama destek olan meslektaglarim Sakarya

Barosu kadin avukatlarina tesekkiirlerimi sunuyorum.

Bu calismam esnasinda sabir gosterdigi ve bana katlandigr i¢in esim Evren Aytag’a,
stirekli ¢alismama izin verdigi i¢in biricik oglum Aras Aytag¢’a, caligmalarim sirasinda
Aras’la ilgilendikleri ve desteklerini esirgemedikleri i¢in canlarim Gencer ve Aytac

ailelerine tesekkiirii bir borg bilirim.

Ayrica ¢aligmam boyunca yardimini esirgemeyen herkese tesekkiir ederim.

Begiim GENCER AYTAC

Eyliil-2019
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Bu aragtirma, Sakarya Barosu kadin avukatlarinin kariyerleriyle ilgili durumlarina 1s1k
tutmay1 amaglamaktadir. Bu ¢aligma, Sakarya Barosu’na kayitli kadin 28 avukatin,
avukatlik mesleginde bir kadin olmay1 nasil degerlendirdiklerini, bireysel kariyer
hedeflerini, bu hedeflere ulasmalarinda kendi durumlarinda avantajli ya da
dezavantajli bulduklari yonleri, mesleklerini icra ederken yasadiklar1 kariyer
sorunlarini ve kariyer hedeflerine ulagsmalarinda ¢aligma ortamindan beklentilerinin
neler oldugunu inceler. Mevcut galisma oOzellikle, evli, bekar veya ¢ocuklu olma
durumunun kadinlarin avukatlik kariyerleriyle iligkin goriisleriyle iliskisini ortaya
koymaya caligmaktadir.

Sakarya Barosu’na mensup 28 kadin avukat ile yari-yapilandirilmis miilakat teknigi
kullanarak, ¢alisma kadin avukatlarin kariyer durumlar1 ve kariyer durumlarinin evli,
bekar, ¢ocuklu veya ¢ocuksuz olmasi arasindaki iliskilere odaklanmaktadir.

Calismanin sonuglarina gore, katilimcilarin cogunlugu avukatlik mesleginin kadinlar
icin uygun oldugu goriisiindedirler ve herhangi bir meslekle ilgili uygunlugun kadin
erkek olmanin disinda degerlendirilmesi gerektigini belirtmislerdir. Katilimeilar,
kariyer hedefi olarak meslegi en iyi sekilde icra etmeyi hedef edinmislerdir. Kadin
avukatlarin bekar ve evli olmalarmma gore kariyer hedeflerinde ciddi farkliliklar
mevcuttur. Bekar kadin avukatlarin bir¢ogu sadece mesleklerini diizgiin bir sekilde
icra etmeyi hedeflerken, bazilarinin belirgin bir kariyer hedefi yoktur. Evli kadin
avukatlar ise mesleklerini diizgiin bir sekilde icra etmeyi hedeflemenin yaninda
mesleklerine iligkin egitim ve seminerlere katilarak uzmanlagmay1 hedeflediklerini
ayrica alanlarinda yiiksek lisans yapmak istediklerini belirtmislerdir. Katilimcilarin
cogu, cocuklu olmanin meslek hayatina olumsuz etkisi oldugunu dile getirmislerdir.
Ayrica calisma, kadinlarin avukatlik meslegini icra ederken ¢ocuklu olmalarindan
kaynaklanan olumlu olumsuz etkileri konusunda bilgiler saglamistir.

Anahtar Kelimeler: Kariyer, Kadin Avukatlar, Kariyer Problemleri.

viii




Sakarya University
Institute of Social Sciences Abstract of Thesis

Master Degree X Ph.D. ]

Title Of Thesis: Career Problems of Female Lawyers According to Their Marital Status
The Case of Sakarya Bar Association

Author of Thesis: Begiim GENCER AYTAC  Supervisor . Assist. Prof. Serdar
ORHAN
Accepted Date: 18.09.2019 Number of Pages: ix (pre text) +102
(main)
Department: Labour Economics and Industrial Subfield : Labour Economics
Relations and Social Policy

This research aims to shed light on the career situation of women lawyers of Sakarya Bar
Association. This study examines how 28 female lawyers, registered to the Sakarya Bar
Association, evaluate their status as a woman in the legal profession, their individual career
goals, the aspects they find advantageous or disadvantageous in achieving these goals, the
career problems they face while performing their professions, and their expectations from
the working environment in achieving their career goals. In particular, the present study
seeks to demonstrate the relationship between being married, single or having children and
women's views on their legal careers.

Using the semi-structured interview technique, conducted with 28 female lawyers from the
Sakarya Bar Association, the study focuses on the relationship between the career status
of female lawyers and their being married, single, with or without children.

According to the results of the study, the majority of the participants think that the
profession is suitable for women and that the suitability of any profession should be
evaluated by considering some other factors rather than being a woman or man. As a career
goal, the participants aim to perform the profession in the best way. There are serious
differences in career goals according to the fact that female lawyers are single and married.
While many of the single female lawyers only aim to perform their jobs properly, some do
not have a clear career goal. On the other hand, married female lawyers stated that they
aim to specialize by participating in training and seminars related to their profession as
well as aiming to perform their profession properly and also they want to do master's
degree in their fields. Most of the participants stated that having a child has a negative
effect on their professional life. In addition, the study provides information on the positive
and negative effects of having children while practicing law.
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GIRIS

Kariyer ve kariyer yonetimi gilinlimiiz is hayatinin sik¢a ele alinan konularindandir.
Kariyer, bir kisinin yasam boyu devam eden isler serisidir ve bireyler yasam sartlarina ve
yasadiklar1 ortama bagli olarak kendi kariyerleri ile ilgili ¢esitli segimler yapmak
durumundadirlar. Calisma hayat1 ve is giiclinde yasanan gelismeler kariyer yonetimi

konusuna da yansimustir.

Giiniimiizde, kadinlar diinya niifusunda pay sahibi olmalarina ragmen is hayatinda
yeterince yer alamayabilmektedirler. Tarihi siire¢ igerisinde, bir¢ok toplumda, 6zellikle
evli veya c¢ocuklu kadinin dncelikli isinin ev isleri ve ¢ocuk bakimi olmasi sebebiyle,
kadinlar is hayatinda yeterli olarak temsil edilmemistir. Bu sebeple, kadinlarin kariyer
planlart daha ¢ok ek gelir amagl ya da aile yasamina daha ¢ok vakit ayirma amagh

olmabilmektedir.

Ozellikle, Sanayi Devrimi’nden sonra kadinlar calisma hayatina daha c¢ok girmeye
baslamis ve gittikge is hayatindaki yerlerini genisletmeye ¢aligsmislardir. Yine de kadinlar,
yoneticilik veya politika gibi alanlarda erkekler kadar 6n plana ¢ikamamislardir. Her ne
kadar is yasaminda kadinlarin rolleri genislese de toplumdaki diizen agisindan kadin
calisanlarin bir yandan is yasaminin gerekliliklerini yerine getirmesi ve ayni anda evdeki
kadin ve anne roliiniin yogun taleplerini dengede tutmak zorunda olmasi, her iki tarafta
da sorumluluklarin1 yerine getirme konusunda cesitli zorluklar yasamasma sebep

olmaktadir

Hamilelik donemi de kadinlarin kariyer siirecinde, fiziksel ve zihinsel agidan yoran ve
degisiklikler yapmaya zorlayan bir donemdir. Ornegin, hamilelik doneminde kadinlar
zorunlu olarak bir siire meslegine ara vermek durumunda kalmakta, hamilelik doneminin
zorluklarina bagli olarak bu siire uzayabilmekte ve dogumdan sonra ise emzirme islemini
gerceklestirmek igin belli saatlerde isine ara vermek durumunda kalabilmektedirler.
Avukat kadinlar acisindan ise ayni durum séz konusudur hatta hamilelik ve dogum
siirecinde miivekkil kayb1 yasayan kadin avukatlar olabilmektedir. Caligma ortamlar1 ve
ailesi tarafindan desteklenen, daha iyi yasam kosullarina sahip kadinlar bu donemleri

kariyerlerine zarar gelmeyecek sekilde atlatabilirler.



Cinsiyet farkliliklar1 da kariyer planlamasinda farkliliklar dogurmaktadir. Bazi meslekler,
erkek isi, bazilar1 kadin isi olarak adledilebilmektedir. Cogu kiiltirde kadinlar is
yasaminda, daha duygusal kararlar veren ve paylasim odakli bireyler olarak goriliirken,

erkeklerin ise daha atak ve bagimsiz davrandigi kabul edilmektedir.

Diger mesleklerde oldugu gibi, kadinlarin avukatlik kariyerindeki bazi se¢imlerininin,
bekar, evli, ¢ocuklu, ¢ocuksuz ve kadin olmalarina bagh olarak sekillendigi goriiliir.
Mesala, kadin avukatlarin, evdeki rollerine daha ¢ok vakit ayirmasimi kolaylastirmasi
sebebiyle, 6zel sirketler yerine daha ¢ok serbest ya da kamu kuruluslarinda galismay1
tercih etmeleri buna 6rnek olarak gosterilebilir. Buna 6rnek olarak, bazi tiir adli vakalarda,
erkeklerin daha fazla yer aldigi emniyet, jandarma, savcilik gibi birimlerdeki meslek
mensuplart ile baglantili olunmasi gerektigi durumlarda, erkek avukatlarin bu
mesleklerden kislerle baglant1 kurma konusunda daha avantajli olduklari ya da daha kolay

kabul gordiigiinii gézlenmelenebilmektedir.

Bunun yamn sira kadinlar acisindan avukatlik meslegini icra etmede avantajli olduklari
noktalarda mevcuttur. Bu noktalardan bazilar1 kadinlarin miicadeleci ruhu, islerinde titiz
ve diizenli olmalari, sabirli olmalari, taraf olduklar1 dosyalarda daha kolay empati

yapmalari olabilmektedir.
Calismanin Konusu

Diinyada ve Tiirkiye’de kadin ¢alisanlarin is hayatinda yukarida kisaca deginilen kariyer
durumlarin1 yagsamalar1 sebebiyle, mevcut ¢alismanin konusu; genel baglamda kariyer,
kariyer planlamasi, kariyer yonetimi ve kadin ¢alisanlarin kariyer planlamasini etkileyen
faktorler, kadmlarin karsisina ¢ikan kariyer engelleri iken; 6zelde ise Sakarya Barosu
kadin avukatlarinin evli, bekar, ¢ocuklu yeya cocuksuz olmalarinin kariyer hedeflerine
etkisi ve karsilastiklart kariyer sorunlarinin incelenmesidir. Sakarya Barosu kadin
avukatlarinin, avukatlik mesleginin kadinlar i¢in uygun olup olmadigr ile ilgili goriisleri,
kariyer hedefleri, evli ve bekar, ¢ocuklu ya da ¢ocuksuz olmanin kariyer hayatinda
karsilastiklar1 sorularla ilgili goriislerine etkisi arastirilmistir. Sakarya Barosu kadin

avukatlariin bu konulardaki goriisleri verecekleri yanitlarla dlgiilmektedir.



Calismanin Amaci

Arastirmanin amaci, Sakarya Barosu kadin avukatlarinin is ve aile yasamini beraber
irdeleyerek evli ve bekar, ¢cocuklu ya da ¢ocuksuz olmanin kariyer sorunlarina etkisini

tespit etmektir.
Bu amag dogrultusunda, dogrultusunda cevap bulmaya galisilan sorular sunlardir;

1) Kadin avukatlarin, medeni durumlarina ¢ergevesinde avukatlik meslegine uygun
olup olmadiklar1 konusundaki goriigleri nelerdir?

2) Kadin avukatlarin kariyer hedeflerinde medeni durumlarimin etkisi nelerdir?

3) Kadin avukatlarin medeni durumlarina gore avukathik meslegiyle ilgili
yasadiklarii belirttikleri sorunlar nelerdir?

4) Kadm avukatlarin Sakarya Barosu’ndan ve Tirkiye Barolar Birligi’nden
beklentileri nelerdir?

5) Kadin avukatlarin, kadmnlarin avukatlik meslegine uygun olup olmadiklar
konusundaki goriisleri, yasadiklarini belirtikleri sorunlar ve mesleki beklentileri,
medeni durumlarina goére farklilik gosteriyor mu?

6) Kadin avukatlarin, kadmlarin avukatlik meslegine uygun olup olmadiklari
konusundaki goriisleri, yasadiklarini belirtikleri sorunlar ve mesleki beklentileri,

hamile, ¢ocuklu ya da ¢ocuksuz olma durumlarina gore farklilik gosteriyor mu?

Bu sorulara yanit saglayarak mevcut ¢alisma, kadin avukatlarin Kariyer sorunlarini ve

kariyerlerini gelistirmekle ilgili beklentilerini ortaya koymay1 amaglamaktadir.
Calismanin Onemi

Kadilarin ¢alisma hayatinda yer almasiyla ¢esitli zorluklar ortaya ¢ikmistir. Kadinlar,
aile hem is yasantisini idare etmek durumundadir. Bu baglamda medeni durumlari da ele
alinarak kadinlarin kariyer engellerinin ve kariyer sorunlarinin tespit edilmesi ¢aligmanin

Onemini olusturmaktadir.

Yapilan her bilimsel ¢alisma gibi bu ¢alismanin da literatiire kavramsal, metodolojik ve

pratik katki saglamasi beklenmektedir.



Oncelikle kadinlarm kariyer sorunlarmin degerlendirildigi diger ¢alismalarmn aksine bu
calisma tilkemizde spesifik bir meslek grubu olan avukat kadinlarin kariyer sorunlarina
151k tutmaktadir. Kadin avukatlarin medeni durumlaria gore kariyer sorunlari, akademik

bir tez ¢alismasinda ilk defa ele alinacaktir.

Kadin avukatlarin kariyer sorunlar1 degerlendirilirken kadin avukatlarin yaslari, medeni

durumlari, ¢alisma sekilleri, ¢ocuklu-¢ocuksuz olmalart dikkate alinmastir.
Cahismanin Yontemi

Sakarya barosuna kayith kadin avukatlarin kariyer durumlarini, sorunlarini ve
kariyerleriyle ilgili hedef ve beklentilerini derinlemesine ortaya koymak igin yari-

yapilandirilmis miilakat teknigi kullanilmigtir.

Miilakat teknigi i¢in ilk 6nce ¢aligmanin amacina uygun sorular diizenlenmistir. Miilakat
yapilan kadin avukatlara yasi, ¢alisma sartlari, medeni durumlart ve avukatlik meslek
yasaminda kariyer durumlarina iligskin sorular sorulmustur. Verilerin analizinde ise kadin
avukatlarin kariyer sorunlarinin olup olmadigi irdelenmistir. Arastirma verilerindeki
ifade ve temalarin analizi ve yorumlanmasinda Nvivo programinin 11.stirlimii

kullanilmistir.

Miilakatlarin analizinde kadin avukatlarin kariyer durumlari, kariyer hedefleri daha
sonrada bu durumlarin evli bekar- ¢ocuklu ¢ocuksuz olamalarina gore nasil bir degisiklik
gosterdigi, kadin avukat olarak Sakarya Barosu’ndan ve Tiirkiye Barolar Birligi’nden

beklentileri incelenmistir.



BOLUM 1. KARIYER-KARIYER YONTEMI

1.1. Kariyer Kavram ve Tanimi

Kariyer 16. yiizyildan bu yana bilindik kavram olmasina ragmen, bilimle ilgili olarak
kullanilmaya Anne Roe’nun “Meslekler Psikolojisi” kitab1 ile baslamistir. Bu kitap ile
beraber kariyer kavrami is hayatinda ve bireyler arasinda kullanilmaya baglamistir.
Ozellikle kariyer psikolojisi iizerine kitaplarin yazilmasiyla kariyer kavrami diinyada
tartisilmaya baglanmis ve 1970 yillarindan sonra birey iizerindeki tesiri ile bugiinkii
onemine ulagsmistir (Simsek, 2010: 55). 16. YY’dan itibaren, devlet memuru
tanimlamasinin ortaya ¢ikmasiyla, kariyer tanimlamasi da giin yiiziine ¢ikmistir. 1970’11
yillardan itibaren incelenmeye baslanmistir. Insan kaynaklar1 yonetimi kavramiyla ayni
dogrultuda gelisme gostermis, giindeme gelmistir. Egitim ve Ogretimin hayatin her
donemine yayilmasi ve artan rekabet ortami ile kariyer yonetimi kavrami da daha ¢ok
kullanilir olmustur. Kariyer kavraminin gelismesiyle tanimlarda genislemistir. Genis bir
tanimla kariyer; maddi kazang, itibar, deger, basar1, miikafatlar, is hayatinda yiikselmeler

olarak nitelendirilir (Giirliz ve Yaylaci, 2009: 121).

Kariyer kavrami gilinlik yasamda farkli farkli anlamlarda kullanilmaktadir. Kariyer
kavrami kullanildiginda akillara gelen tanimlamalar farklidir. Kariyer kavrami bazen belli
bir uzmanlik alaninda ¢alismak igin kullanilirken, bazen de is hayatinda ilerleme, basarili

olma, hedefe ulasma anlaminda da kullanilabilir (Sabuncuoglu,2012:210).

Kariyer gliniimiizde yaygin kullanilan ve genis kapsamli bir kavramdir. Artik is hayatinda
basaril1 ve nitelikli bireyleri isletmeler blinyesinde barindirmak i¢in ¢aba sarfederler. Bu
sebeple biiyiik kii¢iik demeden biitiin igletmeler kariyer kavramina, kariyer yonetimine
onem vermekte ve calisanlarina kariyer yontemleri belirlemekte ve ¢alisanlari igin kariyer

programlari planlamaktadir.

Latince “Carrus” (at arabas1) ve “Carrera” (yol), Ingilizce “Career” (meslek), Fransizca
“Carrierre” (yar1s yolu) kelimesi Tiirkcemize “Kariyer” olarak girmistir (Aytag ve Keser,
2017: 6). Kariyer halk arasinda meslek, statii, bagar1 olarak anlamlandirilsa da kariyer bir
kisinin meslek hayatindaki cetrefilli bir yolculuktur. Tiirk Dil Kurumu cergevesinde
kariyer tanim1 meslekte zaman ve ¢aba harcamayla elde edilen evre, bagar1 ve uzmanlik

olarak ele alinmigtir (TDK, “kariyer”, http://www.tdk.gov.tr/index).



Kariyer, kisinin hayatindaki verimli donemlerini feda ederek, meslek hayatinin bagindan
sonuna dek devam eden bir olgudur (Berberoglu, 1991: 135). Baska bir tanima gore ise
kariyer, calismayla ilgili ugraslar, elde edilen bilgi ve becerilerin sonucunda goriilen
tutum ve davranislar olarak betimlenmistir (irmis ve Sabahat, 2001: 179). Kariyeri
calisma hayati ile sinirlamayan bu tanima goére tutum ve davranislar olarak genellemistir.
Baska bir tanimda ise kariyeri, bireyin karsisina ¢ikabilecek firsatlar ve ddiiller olarak
isimlendirilmistir (Ataol, 1989: 2-3). Bu tanim ¢ergevesinde kariyerin sonucu firsat ve

odiilleri yakalayarak bagariya ulagmaktir.

Kariyeri is hayatiyla 6zlestiren Griffin’dir. Griffin’e gore “kariyer tanimi1 meslek hayati
sliresince meslegi ile ilgili edindigi tecriibe, davranimlarin timiidiir” (Griffin, 1993: 623).
Kariyeri is hayatiyla 6zlestiren diger bir tanimda ise, kariyer kiginin yasam1 boyunca is
ile ilgili tiim pozisyonlar1 birbiri ardina gergeklestirmesidir (Dikili, 2012: 474). Kariyer
bir bagka tanimda bir kimsenin yasami siiresince isle ilgili edindigi deneyimlerinin

asamalaridir (Tiiz, 2003: 170).

Cascio ise kariyeri, “bireyin hayat1 siiresince meslek durumlarinin sirasidir” seklinde dile
getirmistir (Irmis ve Sabahat, 2001:179-186). Greenhaus ve Schein ise “konuyu daha
genis acidan ele alip, kariyeri bireyin orgiit icindeki konumunu belirten ve bireyin orgiit
icerisindeki ilerlemesini ve muvaffakiyetini anlatan bir kavram olduguna deginmis,
bireyin yasami boyunca yasadigi isle ilgili deneyimler biitiinii olarak” tanimlamigslardir
(Schein ve Greenhaus, 2006: 63).

Hall ise kariyeri, “kisinin yasadig: siire boyunca, yasadigi islerle ilgili deneyimler” olarak
tanimlanmistir.  Kariyer kavrami sadece yonetici pozisyonundaki kisileri degil,
calisanlarin is yasamlar1 boyunca yaptiklarini da i¢ine alir (Aytac ve Keser, 2017: 10).
Kariyer, her ne kadar is hayatiyla bagdastirilmigsa da ev hanimi, ebeveynler ve toplum

liderleri icin de kariyer siireci s6z konusudur (Can, 1991:303).

Biitiin bu tanimlamalar 15181nda kariyer sozciigiiniin dort 6zelligi bulunur. Birinci olarak;
kariyer sadece yiiksek statii ya da hizli ilerleme olarak diistiniilmemelidir. Kariyer
demokratiklesmis bir kavram olmasi sebebiyle herhangi bir kurum kurulusu ya da
herhangi bir statiide olan herkesi kapsar. Goriildiigii iizere sadece yoneticilerin kariyeri

yoktur. Yoneticilerin asistanlarinin, sekreterlerin de kariyerleri vardir. Hatta yonetici



caycilarmin bile kariyerleri vardir. Ikinci olarak; Kariyer sadece dikey hareketliligin yani
bir isletmede sadece iist basamaklara yiikselmeyi ifade etmez. Isletme icerisinde
yiikselmeden de bilgi, nitelik ve beceri kazanilabilir. Uciincii olarak; Kariyer is bulma
olarak diisiinlilmemelidir. Kariyer ise kabul anlamina gelmez. Farkli deneyim alanlarinda
farkli faaliyette bulunmus is gérenler de mevcuttur. Dordiincii olarak; bireylerin kariyeri
tizerinde her ne kadar igletmeler s6z sahibi gibi goziikse de artik bireylerin kariyeri

iizerindeki denetimi kendileri yapmaktadir (Olger, 1997: 88-89).

Kariyer tanimini orgiitle 6zlestirmek gerekirse de kariyer, kisinin bir ¢aligma siiresince
orgiitte ulasabilecegi asamalarin evvelden tespit edildigi yapidir. Orgiitle 6zdeslesen
kariyer tanimlarindan da goriilecegi lizere kariyer “sinirsiz” (boundaryless) ve “cok
yonli” (protean) kariyer olmak iizere iki sekilde gelisme gostermistir. Sinirsiz kariyer,
psikolojik ve fiziksel anlamda degisiklige acik olan, orgiitsel kariyer oOzelliklerini
tasimayandir. Sinirsiz kariyer de baglilik yoktur is degisikligi olmazsa olmazdir. Cok
yonli kariyer ise, bireyce yonlendirilen, sahsi amaglara yonlenen, birey hayatinin tiim
evrelerini barindiran, maddi kazang ve is hayatinda yiikselme gibi basarilar bir yana

psikolojik anlamda basariy1 hedefleyen kariyerdir (Seger ve Efe, 2011: 51-52).

Tiim bu agiklananlar 1s18inda Kariyer kavramini, bir kiginin meslegi yani is hayat ile is
hayat1 disindaki hayatin1 kendi bilgisini, becerisini ve en 6nemlisi de ¢alisma azmini
kullanarak bi¢imlendirmesi seklinde tanimlayabiliriz. Bu tanimda kariyer, bir kisinin
yasam boyu devam eden isler serisidir (Arthur, Khapova ve Wilderom, 2005: 173) ve
bireyler bu siirecte kariyeriyle ilgili siirekli se¢cimler yapmak durumundadir (Gati ve

Levin, 2015: 12).
1.2. Kariyer Planlamasi ve Boyutlari

Kariyer planlamasi, kisinin sahsi 6zelliklerini ve yasadigi ortamin 6zelliklerini ele alarak,
is hayati iizerine hedefler belirlemesi ve bu hedef dogrultusunda faaliyetler gelistirip,
onceden planlamasidir (Ugur, 2008: 248). Kariyer planlamasi, kisilerin is hayatina
girmeleri ile baslaya, is hayatindaki tecriibeleriyle, 6grendikleri ile yogurulan ve devam
eden bir siirectir. Kariyer planlamasi degiskendir. Hig siiphesiz ki calisma hayat1 siirekli
degisen, gelisime acik bir siirectir. Bu da ¢alisanlarin kariyer planina dogrudan etki eder.

Calisanlar bu degisen yapiya deyim yerindeyse ayak uydurmak i¢in devamli bir planlama



icindedirler. Kariyer planlama; c¢alisan kisininin kariyer hedeflerini belirlemek ve bu
hedeflere ulasmak i¢in kendi imkanlarini da g6z oniinde bulundurarak yontem ve zaman
analizi yaparak ev, egitim, is, sosyal faaliyetlerini yonetme olarak agiklanabilir (Anafarta,
2001: 3). Kisi kendi maharetlerini, bilgilerini, giiglii ve zayif yonlerini degerlendirerek
kendisine kisa, orta ve uzun vadede kariyer siireci belirler. Kariyer planlama, sorunlarin
iistesinden gelme ve ¢Oziime kavusturma asamasidir. Kariyer planlama, bireylerin
gereksinimlerini ve ihtiyaglarini belirleyerek, tecriibeleri ile birlestirmesidir (Barutgugil,

2004: 320).

Kisilere kariyerleri siiresince destek olan ana etkenler; ihtiyaclari, davraniglar1 ve
kabiliyetlerinin tiimiidiir. Schein’in 1970’1i yillarda ortaya ¢ikardig: arastirmada kariyer
secimlerindeki ana etkenleri degerlendirip, bes grupta topladigi goriilmiistiir (Aytag,
2005: 21). Schein’in orijinal arastirmasinda bes grupta toplanan kariyer degerleri, daha
sonraki zaman diliminde eklenen {i¢ kariyer degeri ile sekiz tane olmustur. (Aytac ve
Keser, 2017: 83). Bu kariyer degerleri sunlardir: Otonomi degeri; 6zerklik olarak da
tanimlanir. Bu degerde bireyler bagimli ¢alismay1 degil tek basina ¢alismay1 tercih
etmektir. Kariyerlerindeki en dnemli 6zellikleri serbest hareket edebilmeleridir. Orgiitsel
sinirlar ile caligmayi tercih etmezler. Bireyler zaman, transfer, maas gibi konularda bagl
olmak yerine kiiciik orgiit ¢alisan1 olmak istedikleri gézlemlenmistir. Bu kisiler kendi
islerini kurmak isterler. Giivenlik degeri; istikrar degeri olarak da bilinir. Bu degerdeki
kisiler i¢in 1s giivenligi ve sosyal giivenlik 6nemlidir. Boylece is ve istihdam giivenligi
saglanmis olur. Insanlar gelecekte yasayacaklar tehlikelerden, zor durumlardan sosyal
giivenlik araciligiyla korunmak isterler. Bazilar1 ig giivencesi sebebiyle 6zel sektorde
calismak yerine kamuda ¢alismak isterler. Teknik, fonksiyonel yetkinlik; kisilerdeki
teknik becerileri gosterme istegi baskindir. Kabiliyetlerinin gelismesini isterler. Hatta bu
degeri benimseyen kisilerde uzmanlik alanlarinin derinlemesine inceleme, oOrgiitte
yiikselmekten daha oOnemlidir (Tirkay ve Eryilmaz, 2010:182). Genel yoénetsel
yetkinlik; bu degeri benimseyen kisiler yonetici olmay1 segerler. Diger kisileri ve
fonksiyonlar1 yonetmek isterler. Yonetici olmak isteyen bu kisilerde analitik yetenek,
duygusal yetenek ve idari yetenek bir arada bulunmalidir. Duygusal yetenegin gelistigi
iist diizey yonetici konumundaki bireyin karar vermesi giiclesir. Girisimei yaraticihik;
bu degerdeki kisilerin amaci yeni iiriin, hizmet iiretmek, yeni isletmeler kurmaktir. Bu

kisiler bilgilerini ve yeteneklerini kullanirken yeniligi amaglarlar. Hizmet veya bir olaya



kendini adamak; bu degeri hedef edinenler bagkalarina ve kendi sosyal degerlerine saygi
duymaya Ozen gosterirler. Basari ve bagskalarina yardim 6n plandadir. Saf meydan
okuma; bu degeri benimseyenler oncelikle rekabeti, sonucunda da kazanmayi severler.
Yasam tarzi; bu kisiler icin denge dnemlidir. Is yasamlari ile aile hayatlar1 arasinda

denge kurmay1 onemserler. Bu dengeyi kurmak i¢in miicadele ederler (Arifoglu, 2015:
20-21).

Schein’e gore degerler, kisinin ¢alistig1 orgiitiin degerleriyle ayn1 dogrultuda ilerliyorsa
kisi meslegiyle birbirini tamamlamistir. Bunun sonucunda birey uygun kariyerine

kavusmustur (Schein ve Greenhaus, 2006: 19-23).
1.2.1. Kariyer Planlamasinin Amaci

Teknolojik gelismeler, is ve isgiicli ihtiyacindaki degisiklikler orgiitler agisindan kariyer
planlamasinin énem kazanmasina neden olmuslardir (Can,1994:317). Orgiit agisindan
kariyer planlamasinin amaci ¢alisan kisilerin yetenekleriyle, ihtiyaglarini mevcut durum
igerisinde ya da gelecek siiregte degerlendirmektir (Aytag, Keser,2017:104). Kariyer
planlamasmin amagclarini su sekilde siralanabilir: Insan Kkaynaklarmmin aktif
kullamlmasi; orgiitlerde calisanlar yeteneklerine ve arzularina gore gorevlendirilirler.
Orgiit ve calisan ortak noktada gorevlendirme hususunda uzlasmaya ¢alisir. Calisan iyi
bir hayat siirdiirme ve motivasyonunu yliksek tutmay1 amaclarken, orgiit ise verimliligin
artmasini ve kar etmeyi amaglar (Kaynak,1988:43). Yiikselme ihtiyaclarimin
karsilanmasi i¢in isgorenlerin degerlendirilmesi; calisanlar, isyerinde uzun yillar
calistiklarinda iyilestirme isterler. Bu calisanlarin hem maddi hem manevi tatminliginin
saglanmas1 agisindan 6nemlidir. Yillarca ¢alisanin ayni pozisyonda kalmasi veriminin
diismesine neden olacaktir. Isgérenin yeni ve farkh alanda degerlendirilmesi; bazi
durumlarda kisi ¢alistig1 alandan farkli bir birimde ¢alismak isteyebilecegi gibi Orgiitte
kisiden bagka bir birimde ¢aligmasini isteyebilir. Bu durumun hem 6rgiit hem de birey
acisindan olumsuz sonuglar dogurmamasi i¢in kariyer yonetimi faaliyetlerinden
faydalanmalari sarttir. Kaliteli egitimin kariyer imkanlari ile birleserek is basarisinin
artmasi; is basarisinin artmasi i¢in hem kisilerin egitilmesi hem de 6rgiit ¢cergevesinde
verilen kariyer gelistirmeye yonelik egitimlerden faydalanmasi gerekir. Yeni ise
baslayanlarla yillardir 6rgiitte var olan ¢alisanlarin uyum saglamasi hem bireysel hem

orgiitsel tatmin agisindan onemlidir. Kisiye 6zel egitim ve Kisinin gelismesine yonelik



ihtiyaclarin daha iyi belirlenmesi; orgiit igerisinde c¢alisanin seminerlerden
faydalanmasinin saglanmasi orgiit-birey iliskisinde 6nemlidir (Uzun, 2003: 3). Tatmin,
sadik olma durumunun ve ise baghhgin gerceklesmesi; Oncelikle ¢alisan i¢in en
onemlisi kendisine hayatin1 devam ettirecek ve emeginin karsiligina denk gelecek esit
ticret verilmesidir. lyi {icret calisan1 hem &rgiite baglar hem de calisan acisindan bireysel
tatmin saglar. Diger bir etken de statiidiir. Yani kisi agisindan toplum igerisinde deger
verilen bir pozisyonda oldugunda hem 0rgiit hem birey agisindan tatmin saglanir (Aytag

ve Keser, 2017:105).

Goriildiigii tizere kariyer planlamasinin amaglari bireyler ve orgiitler agisindan farkliliklar
gostermektedir. Kisiler acisindan kariyer planlamasinin amaci kisisel yeteneklerini ele
alip, gelecekte de ihtiyac duyacaklari yeteneklerin tespit edilmesidir. Orgiitler agisindan
kariyer planlamasmin amaglart kisilerin yeteneklerini bugiin ve yarin i¢in Orgiitiin

olanaklariyla eslestirmektir.
1.2.2. Kariyer Planlamasimin Faydalar:

Kariyer planlamasi yapmanin hem bireylere hem de orgiitlere bir¢ok yarar1 vardir.
Kariyer planlamasi, bireyin ilgi alaninm tespit etmeyi ve orgiit igerisinde bireyin hangi
noktaya ulasabilecegini gormesini saglar (Aytag, Keser, 2017: 106). Kariyer planlamasi
ile isgiicii daha verimli hale gelir. Isgiiciiniin daha verimli hale gelmesi ile isten ayrilmalar
azalir. Calisanlar agisindan motivasyon artis1 gergeklesir. Hem bireysel hem orgiitsel
performans artar. Calisanlar kabiliyetleri dogrultusunda degerlendirilir boylece etkileri
artar. Calisanlarin ise ve orglite baglhiligi artar. Calisanlarin egitim ve gelistirme ihtiyaglari
tespit edilir. Calisanlarin performans degerlendirmesi sonucu igerden yiikselmeler yapilir
ve isletmelere igerden eleman saglanir. Calisanlarin yeteneklerinden en {ist diizeyde

faydalanilir. Calisanlarin mutlulugu artar (Giiriiz ve Yaylaci, 2009: 197).

Kariyer planlamas: isgiiciine kaliteyi getirir. Isgiiciinde calisanlarin mutlulugunun
artmasiyla isten ¢ikmalar, devamsizliklar azalir. Boylece ayni isgilerle yillarca galigilir.
Ise yeni girecek calisanlara harcanacak paradan tasarruf edilir (Aytagc ve Kesler,

2017:110)
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1.2.3. Kariyer Planlamasinin Boyutlari

Kariyer planlamas iki sekilde karsimiza ¢ikar; Kisilerin kendi kariyerlerine yon vermesi
bireysel kariyer planlamasi, kisilerin kariyerlerine orgiit tarafindan yon verilmesi ise
orgiitsel kariyer planlamasidir (Aytag, 1997: 138). Kariyer planlama aslinda Kkisisel
amagclara ulagsmadaki siireci kapsar. Bir kisi kariyerini planlarken ¢evresindeki firsatlar
kullanir. Kisi kendi yetenekleriyle yiizlesir hatta yetenekleriyle tanigma firsat1 dogar. Kisi
kendini tanirken kuvvetli, zayif yonlerini degerlendirir, becerilerini, kabiliyetlerini
kesfeder. Bu gergevede uygulamalarini degerlendirmek igin birey yilda iki defa olmak

tizere kendine “neler yaptigin1”, “gelisme gosterip gostermedigini”, “amacina ulasip

ulagmadigimi” sorar (Daft, 1997: 767-768).
1.2.3.1. Bireysel Kariyer Planlama

Bireysel kariyer planlama, bir kisinin hayat1 boyunca calisacagi isi, is hayatinda gelecegi
son noktayi, hedeflerini planlayarak kendi kariyer planlamasini yapmasidir. Bir baska
anlatimla ise kisinin sahip oldugu kabiliyet, bilgi, birikimi kullanarak isinde yiikselmesi
ya da bu ylikselmeye yonelik siireci kendisinin planlamasidir (Tasc1, 2004: 127). Kisi,
yasamindaki deneyimlerden de faydalanarak kariyer yolunu ¢izmelidir. Boylece kisi
planladigi kariyer amacina ulagsmak i¢in bir etabtr daha tamamlamis olur. Bireysel yonden
kariyer planlamasi, kisinin isiyle beraber diger yasantisim1 yani aile hayatini, sosyal
hayatin1 da etkilemesi sebebiyle daha ¢ok para kazanmak i¢in, ¢evresi tarafindan takdir
edilmek icin yapmis oldugu uzun siireli planlamadir. Kariyer, bireye basarma hazziyla

beraber daha iyi bir yagam bi¢imi sunar (Y1ldiz, 2002: 230).

Insanlar dogduklar1 andan itibaren sosyal ¢evre ile tamgirlar. Once aileleri ile tamgirlar,
sonra egitim hayati ile baslayan siirecte okul, kurs arkadaslariyla, 6gretmenleriyle
tanigirlar. Bireyin kendi ailesi ile tanistifi ilk sosyallesme asamasi kendiliginden
gerceklesen birinci sosyallesme donemidir. Ikinci sosyallesme donemi ise okul
arakadaslariyla 6gretmenleriyle tanistigi donemdir. Okul hayati ile sosyallesme siireci
devam eder. Yeni bir sosyallesme donemi bireyi beklemektedir. Is hayatina kadar devam
eden bu dénem ticiincii sosyalllesme donemidir. Egitimini tamamlayarak meslegine karar
veren birey is hayatindaki konumuna karar verir. Fakat meslegine karar veremeyen

bireyler i¢in ise zorlu donem baslar (Keser, 2002). Okul donemini ve sosyallesme
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donemini bitiren birey, is ve kariyer firsatlarin1 kovalamaya baglar. Karsisina ¢ikan
kariyer firsatlarin1 daha da gelistirmek igin ugrasir (Bingol, 2003: 250). Bireysel kariyer
planlamasimin odagi bireydir. Bireyin hedeflerini ve yeteneklerini degerlendirdigi bir
stirectir. Kariyer, bireylerin hayatinda en 6nemli kararlardan biridir. Bireyin segecegi
kariyer is hayatindaki basarisini, basarist sonucunda kazanacafi parayi, kimlerle
arkadaglik kuracagini, nerede veya nerelerde yasayacagini belirlemesini saglayacaktir
(Aydemir, 1995: 29). Bireysel kariyer planlama is hayatindan ¢ok bireyin kendisine
yonelmesidir. Bu yonelme ile birey hedeflerini belirler ve bu hedefleri dogrultusunda
beceri ve yeteneklerini gelistirir (Anafarta, 2001: 1). Bireysel kariyer planlama bir siiregtir
ve bu silire¢ hayat boyu devam eder. Bu siiregte 6nemli olan bireyin beklentileri ile
hedeflerinin uyum i¢inde ilerlemesidir. Bireysel kariyer planlamasi sadece mevcut

firsatlarin planlanmasiyla gerceklestirilmemelidir (Koktiirk ve Yalgin, 2000: 755).

Bireysel kariyer planlamasi, kisilerin hedefine ulasmasi icin birey ilizerine yogunlagir
(Aytag, 1997: 157). Bireysel kariyer planlamasi, bireyin kendini tanimasidir. Birey
kendini bildigi zaman tiim yonlerini fark eder. Bdylece ne yapacagmi ya da
yapabilecegini bilir. Birey kendi kariyer planlamasini planlarken, kabiliyetlerini tespit
etmeli, ilgi alanlariin tespitini yapip, ilgi alanlar1 gercevesinde yapmak istediklerini
belirlemelidir. Kisacas1 bireyin hayatt boyunca yapacagi is ve kendini is hayatinda
gormek istedigi konumu tespit etmesi bireysel kariyer planlamasidir (Calik ve Eres, 2000:
76). Bagka bir ifadeyle bireysel kariyer planlamast, bireyin ilgi alanlarini tespit etmesi ve
sahip oldugu yeteneklerin farkina varmasi ve bu farkindalik ile hedefler olusturmasidir.
Bireyin bu farkindaliklarla amacina ulagsmak i¢in yaptig1 tespitlerin tiimiiyle kariyerine

yonelik planlama ortaya ¢ikar (Kocabey, 2010: 98).

Bireysel kariyer planlamasinin etkilendigi unsurlar ise; niifus bilgileri, ekonomi ve sosyal
faktorlerdir. Bu faktorler ile belirlenen kanunlar, sosyal ve politik durumlar bireyin
kariyer toplamasini olusturur (Acar, Ozdasl, 2017: 301-314). Bireyler agisindan en iyi
olmay1 ve donanimli olmay1 amaclayan bireysel kariyer planlama basariya giden yolu

hazirlama siirecidir (Seger, 2013: 77-78).

Bireysel kariyer planlamasi ile bireyler eksiklerini gorebilecek ve bu eksiklerini
giiclendirme firsat1 bulabilecektir. Bireylere bu faydalar1 saglayan bireysel kariyer

planlama orgiitler icinde faydalar saglayacaktir. Orgiitler agisindan bireylerin isteklerine
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cevap verme noktasinda &nemlidir (Ozden, 2002: 34). Orgiitler kariyer planlama
programlariyla bireylere sorumluluk kazandirma agisindan “ben kimim?”, “kendimi is
hayatinda nasil tanimlarim?”, “kariyerimde segeneklerim nelerdir?”, “hedefime nasil
ulasirnm?” gibi sorular belirler. Bu sorularla kisilerin kariyerlerini planlamasini saglar

(Aytag, 1997: 137).
1.2.3.2. Orgiitsel Kariyer Planlama

Kisinin kariyer planini gelistirmesi bireysel kariyer planlamasi seklinde adlandirildigi
gibi, Orgiitiin kariyer planina miidahalesi ise oOrgiitsel kariyer planlamasi seklinde
adlandirilir (Aytag, 1997: 138). Orgiitsel kariyer planlamasi, drgiitiin kariyer planlamasini
belirlemesi ve uygulamasiyla beraber, bireyin de kariyer planlarin1 dikkate alip bunlari
degerlendirerek kariyer planlamasini sekillendirmesidir (Milkovich ve Gulueck, 1985:

426).

Orgiitiin biinyesindeki personelin kendisini gelistirmesi i¢in ve hedefledikleri kariyer
planlamasina ulagmalar1 i¢in gerekli tim imkanlar1 saglamak ve bu hususta egitim,
seminer vb. faaliyetlerin organizasyon seklidir (Bingdl, 2006: 246). Giinlimiizde personel
adaylari, maaslarindan ve unvanlarindan daha ¢ok, orgiitiin kariyer planlamasinin olup
olmadigina bakar. Bireylere yonelik ciddi kariyer imkanlar1 sunan orgiitler, daha nitelikli
personelleri biinyesine katar (Aytag, 2010: 403). Orgiitiin etkin olup olmadig1 isgdrenin
amaglarina yardimer olmasiyla 6lgiiliir. Orgiit yonetimi isgdrenin hedefine ulasmasina
yardimci olmamast durumunda 6rgiit tam giicii ile ¢alismamis olur (Hicks, 1972: 54). Her
isgoren Orgiit i¢inde ylikselmeyi hedefler. Boylece isgoren orgiit icinde daha ¢ok kendini
gosterme imkan1 bulacaktir. Yiikselme orgiit i¢in 6nemlidir (Ergun, 1992: 294). Kariyer
planlamasinda ana hedef Orgiitin temel amagclariyla bireyin hedeflerinin
biitiinlestirilmesidir  (Kaynak, 1996: 164). Orgiitle isgdrenin biitiinlesmesinde
birbirleriyle olan yakinlik 6énemlidir. Kariyer planlamasinda orgiit ve isgdrenin beraber
katilimi etkinligi daha da arttiracaktir. Kariyer planlamasi birey ve 6rgiitiin tam uyumuyla
gerceklestigi takdirde amacina ulagmis olacaktir. Bu uyumun gerceklesmesi ile insan
kaynaklart etkili kullanilmig olacaktir (Palmer, 1989: 134). Verimli bir rekabet ortami
olusacaktir. Calisma yasaminda kalite ve calisma yasamindan alinan haz aratacaktir.
Isgorenlere maddi manevi imkanlarin saglanmasiyla ise bagliliklarr artacaktir. Biitiin bu

tanimlamalar 15181nda Orgiitsel kariyer planlamasi yapilacagi zaman;
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e Orgiitlerin kisilerin kariyer planlamasi iizerinde etkileri olup olmadig1?
e Orgiitlerin insan kaynaklarini kariyer planlariyla nasil sentezleyecegi?
¢ Kisinin kariyer etaplarina planlar adapte edilebilir mi?

e Programin etkin olmasi i¢in neler yapilir?
Sorularinin yanitlar ele alinmalidir (Huse ve Cummings, 1985: 300).

Orgiitsel kariyer planlama da kisisel kararlar da énemlidir. Kariyer planlamadan 6nce
kisinin kendisini kesfetmesi ve yeteneklerine, becerilerine gore planlama yapmasi
gerekir. Kariyer planlama ag¢isindan danismanlik atdlyeleri, kurslar, egitim seminerleri 6n
plana ¢ikmaktadir. Ayrica Orgiitler tarafindan planlanan ve hazirlanan kitaplar ve egitim
materyalleri, beceri ve yetenek testleri de kariyer planlama ag¢isindan 6nemlidir. Ayrica
biiyiik isletmelerde kariyer planlamalar1 daha da 6nemsenmekte ve kariyer danismanlari
istihdam edilmektedir. Bu sirketlerde kariyer danigmanlarinin onderliginde kariyer
planlama gruplar1 olusturulmaktadir. Bu bilgilendirme ¢alismalar1  sunlardir:
Fonksiyonel iletisim ile; calisanlar egitim imkanlari, is firsatlarindaki esitlik, sirketin
mali yapist, licret politikasi, sirket hedefleri agisindan bilgilendirilmelidir. Danismanlar
ile; sirket icinde profesyonel kisilerden, yoneticilerden veya rehberlik edebilecek
kisilerden faydalanilmali bir ¢esit beyin firtinasi yapilmalidir. Grup Cahsmalar:
ile(Workshops); kisilerin kabiliyetlerini, ilgi alanlarin1 tespit etmek amaciyla
gerceklestirilir. Yapilan grup ¢alismalar kisileri kariyer hedeflerine ulasmada ve plan
yapmada cesaretlendirir. Bireyi gelistiren materyaller ile; is alanina uygun Kkitaplar,
kisinin kendini tanimasina yonelik stireli-siiresiz yayilar, kariyer planlama iizerine
kitaplar kullanilir. Bu yayinlar kisisel gelisim agisindan 6nem arz eden yaynlardir.
Degerlendirme programlari ile; Kisilerin kariyer hedeflerine ulasmasi amaglanir. Bu
dogrultuda kisiler acisindan tespitler yapilir ve kariyer hedeflerine ulagsma i¢in yol ¢izilir.
Degerlendirme programlarindan bazilar1 birebir goriismeler, grup goriismeleri ve

projelerdir (Akoglan Kozak, 2001: 97).

Orgiitsel kariyer planlamasi basartya ulastig1 takdirde; orgiitte galisanlarin daha yiiksek
tempoda calismalar1 beklenir. Orgiitiin hedeflerine ulasmas1 boylece kolaylasmis olur.
Calisanlar da islerinden haz duymaya baslarlar. Calisanlar orgiitte kemiklesir. Boylece

kisilerin orgiite olan bagliliklar giiglenir. Kisilerin ¢aligsma arzusu artar, kisilere ¢aligma
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sevki gelir. Calisan kisilerin bireysel yetenekleri tespit edildiginden muvaffakiyetlerinde
artis olur (Barutcugil, 2004:322).

1.2.4.Kariyer Hedefi

Kariyer hedefi kisinin elinden gelen gabayi gosterdigi gelecegine yonelik tasarilaridir.
Kariyer hedefi kariyer stratejisinin ger¢eklesmesine yardimci olabilecegi gibi, siireci

yonetmesine de imkan saglar. (Sabuncuoglu,2009: 170)

Kariyer hedefi agisindan zaman ¢ergevesi dnemlidir. Orgiit i¢inde ¢ok fazla calisan nasil
ulasacaklarii diisiinmeden kariyer hedeflerini 6rgiitiin en yiiksek mevkisi i¢in belirler.
Buna ragmen uzmanlara gére zaman {i¢ boliim olarak belirlenmelidir. Birincisi, okuldan
mezuniyetle beraber is hayatinin ilk yil1 olan ilk anlik zaman dilimidir. Ikincisi, ilk anlik
zaman diliminden sonraki ii¢ ile bes y1l arasindaki siiregtir. Gergek¢i hedefler cogunlukla
bu béliimdedir. Ugiinciisii, simdiki zaman ile 10 y1l sonrasii kapsayan bdliimdiir. On
yillik hedefler degiskendir. Bu hedeflerin ¢ogu Onceden tahmin edilemez. Kariyer

hedefleri zamanla degisecegi i¢in esnek olunmalidir (Oner, 2001: 98)
1.2.4. Kariyer Yolu

Kariyer yolu, bireyin is basarisinin tasarlanmasidir (Burack, 1988: 39). Kariyer
planlamalarinin uygulamaya gecirilmesi kariyer yollarinin belirlenmesine baglhdir.
Kariyer amacina ulasmak i¢in kariyer yollarinin belirlenmesinde ¢aga uygun isgiicii
metodlar incelenmelidir. Bireyler ise alinirken isletmenin egitim, seminer imkéanlarindan
da haberdar olmali, meslegindeki gelismeleri yakindan takip etmeyi amaclamalidir. Is
hayatinin odak noktalarindan biri de kariyer yollaridir. Kariyer yolu kisilerin kariyer

hedeflerine ulasmasina 11k tutan konumlar dizisidir. (Celik ve Soysal, 2004: 2)

Kariyer yollari, insan kaynaklarmmi planlama ve hedefe yonelik taktiksel planlar
dogrultusunda ele alinmalidir (Anafarta, 2001: 8). Glinlimiizde hizla degisen is
diinyasinda bireyler islerine daha siki sarilmakta ve Orgiit icerisinde ilerlemeyi
hedeflemektedirler. Orgiitler ise nitelikli elemanlarini ellerinde tutma ve onlarin daha da
gelismesini amaglamaktadirlar. Kariyer yollarinin planli olmasi orgiit agisindan bir¢ok
yarar saglar. Bir orgiitte kariyer yollarinin planli olmasi, 6rgiit i¢erisinde ¢aliganlarin

kendisini gelistirmesine ve bu ¢alisanlarin orgiit i¢erisinde yilikselmesine olanak saglar.
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Boylece kariyer yolu orgilitsel istikrarin saglanmasina neden olur (Ardic ve

Ozdemir,2018:319).
1.3. Kariyer Gelistirme

Kariyer gelistirme; bireylere kabiliyetlerini tanima, gelistirme olanagi saglayan bu
kabiliyetlerini degerlendirmelerine destek olan siiregtir (Akoglan Kozak, 2009: 75).
Kariyer gelistirme, kisinin kariyer planina iliskin tiim ¢alismalar1 barindirir. Bagka bir
tanim c¢ergevesinde ise kisilerin is hayatlar1 boyunca kariyer amaglarina ulagsmalari i¢in
orgiitte yapilan faaliyetlerdir. Bu ¢alismalar bireylerin kariyerlerine yon vermek ve
donanimlarini giiglendirmek i¢in orgiitler tarafindan resmi bir sekilde sunulur (Milkovich

ve Gulueck, 1985: 145-147).

Kariyer gelistirme hem kisilerin hem de Orgiitlerin kariyer planlamalarim
gerceklestirmelerini saglar. Bu cercevede kariyer gelistirme, oOrgiitiin hedefledigi
isgilictinii kuvvetlendirmeyi amaclayan inan kaynaklari ile birlik ve beraberlik icinde
olmalidir (Yiiksel, 2007: 24). Kariyer gelistirme ile amaclanan calisanlardan en iist
seviyede faydalanmayi, performans diisiikliiklerinin en aza indirilmesini ve orgiitiin
performansinin en yliksege ¢ikarilmasini kapsar. Kariyer gelistirme birey acisindan hem
psikolojik hem de ekonomik tatmin saglar. Birey bu sayede toplumda sayginlik
kazanmaktadir. Bireyin kariyer sahibi olmasina 6n ayak olan tutum, davramis ve

umutlaridir.

Orgiit kariyer gelistirme ile sadece bugiiniin verilerini degil gelecegin verilerini de ortaya
koyabilmelidir. Aksi halde bireysel planlama gergeklesemeyecek ve isgorenlerde hayal
kirikliklari, performans diisiikliikleri baslayacaktir. Orgiitler bireylerin bilgi, beceri ve
kabiliyetlerini gelistirmek {izere inceleme yapmali ve bu incelemeler mutlaka gozler
Oniine serilmelidir. Ayrica gelecekteki planlarin1 somut verilerle ortaya koymali,
isgorenleri bu acgidan da motive etmelidir. Devamli 6grenmeyi saglamak kariyer

gelistirmenin en 6nemli etmenlerinen biridir (Stewart, 1997: 225).

Kisiler, kariyer planlarinda hedeflediklerine ulagmak, kendilerini gelistirmek igin
egitimlere tabi tutulmalilardir. Boylece hiyerarsik asamalarda devamli ileriye yonelik

tirmanma olarak algilanan kariyer gelistirme yolu oOrgiitlerde hizla degisim ve uyumu
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gerceklestiren, yaraticiligi tesvik ederek bireyi farklilagtiran gelisim programi ve siireci

olacaktir.

1.3.1. Kariyer Gelistirme Araglar:

Orgiit ve bireyler kariyer gelistirmede birbirlerinin yandasidir. Orgiitler amagclarma

ulagsmak icin kariyer gelistirme programlar1 diizenlerler (Aytag ve Keser, 2017: 196).

Kariyer gelistirme araglarini sdyle siralayabiliriz;

Kariyer Haritalari: Bir orgiitte konumlar aras1 gegiste ve bir konumdan bagka
bir konuma sigrayis icin etaplari belirlemek i¢in kullanilan tekniktir. Konumlarin
hepsini barindirir. Konumlar arasinda gegislerin ve bu gecis sartlariin tespit

edildigi semadir (Oriicii, 2003: 221).

Kariyer Damismanhgi: Birey kariyer amaglarini tespit etmek ve bu amaclara
ulagmak icin farkl kariyer yollarini belirlemelidir. Kariyer danismanligy, kisilerin
kabiliyetleri kapsaminda arzularin1 da ele alarak, orgiit igerisinde ilerlemeleri i¢in
kariyer yollarmi tespit etmek amaciyla bilgilendirilmesidir (Aytag¢,2010: 409).
Kariyer danigmaliginin basariy1 yakalamasi i¢in danigsman ve ¢alisanin birbirlerini
cok iyi anlamasi gerekir. Kariyer danismanligi kariyer se¢cimindeki eksiklik ya da
belirsizlik icin gerekirken, uygun olmayan kariyer seciminde ya da ilgi ile
tutumlar arasindaki uyusmazlik i¢in de gerekebilir. Kariyer danigmani bireyin
kendisini tanimasini, sececegi meslegi ve kariyeri tanimasini ve bunlarla uyumu

yakalamasini amaglar.

Kariyer Rehberligi (Mentoring): Rehber; giivenilir bir kisidir, 6gretmendir,
danigmandir. Rehberlik, kisilere kariyer gelistirme siire¢lerinde onderlik edilmesi
ve bu kisilerin deneyimlerinden ve egitimlerinden faydalanma siirecidir.
Rehberlik 6nemli bir kariyer gelistirme aracidir. Insan kaynaklari ydnetim
departmani iiyesi olan rehber, kisilere okumalar1 gereken kitaplari, gitmeleri
gereken kurslari, kariyer firsatlari igin olanaklar sunar. Rehberin amaci ig-birey
arasindaki uyumu yakalamak ve bu arada bir bosluk varsa bu boslugu gelistirme

oOnerileriyle tamamlamaktir (Aydemir, 1995:23).

17



Kariyer Merkezleri: Degerlendirme merkezi de denilmektedir. Bu merkezler,
Ozellikle orgiitsel kariyeri destekleyen oOrglitsel kariyer gelistirmeye destek veren,
egitim ve danigmanlik hizmeti veren birimlerdir. Kariyer firsatlart hakkinda
kisilere yol gosterir. Isyeri igerisinde isyeri ve calisma hakkinda ya da is yeri
disinda caligma ile ilgili baz1 egitimler verir. Kariyer merkezleri bireylere is
olanaklar1 saglamanin yaninda, orgiit igerisindeki ¢alisanlarin yeteneklerini ortaya
cikarmak i¢in atdlyeler olusturur, bu siirecte de bilgisayar programlarindan,
kitaplardan, internet sitelerinden, dergilerden yararlanir (Akoglan Kozak, 2001:
83).

Kocluk: Gelistirme araglarinin en yenisi denilebilir. Belirli bir topluluga, gruba
konferans, seminer, ders hazirlamadir. Kog, kisilerin yeteneklerini 6ne ¢ikarir.
Bireylerin zayif yonlerini yenmelerini, gili¢lii yanlarini ortaya c¢ikarmalarini
saglayan Orgiitlin icinden olmayan damismandir. Kogluk kisi 6greninceye kadar

devam ettigi i¢in zaman gerektiren bir aractir (Oriicii, 2003: 224).

Egitim Faaliyetleri: Egitim faaliyetleri, isbas1 ve is dis1 egitimlerin sonuglari
degerlendirilip, giincellemelerin yapilmasi sonucu ortaya ¢ikan faaliyetlerdir.
Ozellikle érgiitlerde farkli isimlerle birgok egitim programi uygulanir.Ozel egitim
programlar1 oryantasyon egitimi, teknik beceriler egitimi, yonetimsel beceriler
egitimi olmak {lizere ii¢ gruba ayrilir (Aytag ve Keser, 2017: 203).Oryantasyon
egitimi ise yeni baslayanlara verilebilecegi gibi terfi alan bir calisana da
oryantasyon egitimi verilebilir. Teknik beceriler egitimi ise son teknoloji ya da
yeniliklerin takibi i¢in verilen egitimdir.Bu regitim igyerindeki uzmanlar ya da
tiniversitelerdeki Ogretim tiyeleri tarafindan verilebilir.Yonetimsel beceriler
egitimi ise yoneticilere yonelik programlardir.Basarili bir egitim programi bireyin

calisma hayat1 boyunca degisen ilgi ve yeteneklerine gore belirlenen programdir.

Is Rotasyonu: Bu yontem ile her birey orgiitin her kademesini goriir, her
kademesinde aktif gorev alir. Rotasyon ile Orgiit i¢indeki etkinlik ve kaynagma
artar. Gelecegin yonetici adaylar1 orgiit iginden hazirlanir. Sosyal biitiinliik
saglanir (Giizel, 2005: 119). Rotasyon bireyin degisik pozisyonlarda yer alarak
yatay olarak yer degistirmesidir. Is rotasyonu ile departmanlar aras1 etkilesim ve

biitiinliik saglanir.
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e Is Zenginlestirme: Is zenginlestirme, belirli bir isin ya da belirli ¢alisanlarin
yeniden organize edilmesidir. Bu organize siirecinin amaci daha ¢ok isin
yapilmasin1 saglamaktir. Isi calisanlara aktaran ve bu siirecte c¢alisanlarin
basarilarini yiikselten ve kisisel gelisim saglayan, ¢alisanlara daha ¢ok sorumluluk

yiikleyen ve islerin yeniden yapilandirilmasidir (Oriicii, 2003: 224).

Kariyer gelistirmede birden fazla faktér uyum i¢inde degerlendirilmelidir. Ayrica kariyer
gelistirmeye 6nem veren oOrgiitler, bireyleri mesleki agidan hirslandirir. Kariyer gelistirme
araglart ile bireylerin ya da oOrgiitte calisanlarin kariyer yasaminda karsilasacaklar

sorunlarin iistesinden gelmesini amaclanir.
1.3.2. Kariyer Gelistirmenin Onemi

Bireyler ve orgiitler kariyer gelistirmeye onem vermektedirler. Orgiitler; kariyer
gelistirmeye, verimliligi arttirmak, ¢alisanlardan en 1iist seviyede yararlanmak,
calisanlarin yeteneklerini en iyi sekilde kullanmak amaciyla 6nem verirler. Bireyler ise;
kendilerini gelistirme, daha cok kazan¢ saglama ve toplumda sayginlik kazanma
amaglartyla kariyer gelistirmeye onem verirler (Kir¢i, 2007: 33). Kariyer gelistirme,
calisma yasaminin kalitesini arttirdig1 gibi, kadin ve erkek calisanlara esit is olanaklarinin
saglanmasina da 6n ayak olur. Kariyer gelistirme i¢in bireyin sorumluluklarini bilmesi
onemlidir. Kariyer gelisimi ile insan kaynaklar1 yonetimi dogru orantilidir. Her daim

birbirlerini desteklerler.
1.4. Kariyer Yonetimi

Kariyer kisinin is alaninda ihtisaslagmasidir. Kariyer yonetimi ise kisinin ige alinma, iste
yiikselmesine ve igyerinde konumunda olan degisiklikleri kapsar. Yani kariyer yonetimi
kisinin kariyer faaliyetlerinin yetenekleri ve ilgi alanlar1 kapsaminda yogurulmasidir.
Kariyer yonetimi ile kisiler motive edilir. Sirket icindeki yerini bilir. Kisilerin
performanslar1 kariyer yOnetiminin bir parcasidir. Kariyer yonetimi kisinin deyim
yerindeyse oniinii gdrebilmesidir. Is yerindeki bir sonraki adimimi bir sonraki yerini
gormesini ve bu dogrultuda gelecege yonelik plan yapmasini saglar. Kariyer yonetimi,
kisilerin is hayatlarin1 belirli bir program cercevesinde planlamalaridir (Findike1, 2009:
342). Kariyer yonetimi hem birey hem orgiit acisindan 6nemlidir. Kariyer yonetiminin

amaci, bireylerin ihtiyaclarini karsilayip hem bireyin hem Orgiitin mutlu olmasim

19



saglamaktir. Kariyer yonetimi kisinin kendi kariyer planina ulagabilmesi i¢in bir sekilde
desteklenmesidir. Kariyer yonetimi; kariyer planlamasi ve kariyer gelistirmenin bir arada

yogurulmasidir (Aytag, 1997: 141)

Her iilkenin kariyer yonetimi farklidir. Ornegin ABD’de bir kisinin ilerlemesinin en
yaygin sekli baska sirkette calismaya baslamaktir (Kondo, 1999: 63). Avrupa Birligi iiye
tilkelerinde de ortak bir kariyer yonetimi s6z konusu degildir. Kariyer yonetimi i¢in
sorumluluk insan kaynaklari biriminde ve {iist yoneticilerdedir. Almanya, Fransa,
Ingiltere, Portekiz gibi iilkelerde kariyer yonetimi insan kaynaklar1 departmani tarafindan
yiiriitiilmektedir. Ust diizey yoneticilerinde belirli asamalarda goriisii alinmaktadir.
Danimarka, Finlandiya, Norveg gibi Kuzey iilkelerinde ise iist diizey yoneticiler kariyer

yonetimini bizzzat gerceklestirmektedirler (Argliden, 1998: 134).

Insan kaynaklar1 ydnetimi acisindan kariyer ydnetimini ele almak gerekirse, kariyer
yonetiminin belirgin ozelliklerinden biri Orgilit icinde calisanlarin aktif ve motive
olmalarin1 saglamaktir (Findik¢1, 2009: 70-71). Kariyer yonetiminin bir diger belirgin
ozelligi ise is yasaminin daha planli ve kaliteli olmasi i¢in esit is imkanlarinin saglanmasi

akabinde egitim seviyesinin artmasidir (Cascio, 1992: 302-303).
1.4.1. Kisiler Acisindan Kariyer Yonetimi

Kisiler acisindan kariyer yonetimi, kisilerin calisma hayatlarin1  planlamasidir.
Gilintimiizde sirketler kisilerin kariyer yonetimine ayrica 6nem vermekte ve calisanlari
profesyonel kariyer yonetimine yonlendirmektedir. Bireylerin kariyer olusturma ve
kariyer planlamada tizerlerine 6nemli goérevler diigmektedir. Boylece saglam kariyer

yonetimi ortaya ¢ikmaktadir (Simsek, 2010: 135).

Kisiler is hayati ile sosyal hayati uyum icinde yliriitmeye ¢alisirken cesitli asamalardan
gecerler. Bu asamalar yasamin periyotlarint kapsar. Kariyer asamalarini soyle

siniflandirabiliriz (Ciftci, 2007: 143);

o Kesfetme-Arama (0-25 yas): Bireyler agisindan en Onemli Kkariyer
donemlerinden biri okul hayatindan is hayatina gegistir. Bu donemde basta aile
yonlendirmeleri ve ailedekilerin meslekleri 6nemli rol oynar. Kisinin

Ogretmenleri, arkadaslari, okul se¢cimi de bu siireci etkileyen unsurlardandir
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(Argon ve Altay, 2004: 256). Kisi kendinin kuvvetli ve zayif yonlerini tespit
ederek, kendini anlamlandirmaya calisir. Bu donem bir ¢esit arastirma donemidir.
Kesfetme doneminde anne babanin beklentileri, ekonomik durumu, yasadigi
cevre bireyi kariyer secimi hususunda yonlendirir (Aytag, Kesler, 2017: 32).
Gelismekte olan iilkelerle gelismis tilkelerde bu kariyer se¢im donemi olan
kesfetme donemi farklilik gosterir. Gelismekte olan {ilkelerde anne baba,
ekonomik kosullar bireyi hangi tiniversiteye gidecegini, ne tiir bir egitim alacagini
belirlemede biiyiik rol oynarken, gelismis iilkelerde birey kararini kendi verir.
Kisiler bu donemde egitimlere, seminerlere katilirlar, firsat yakalamaya calisirlar.
Bu siire¢ dnemlidir. Bu siirecte kisiler zayif ve gii¢lii yonlerine gore kariyer
egilimi gosterirler. Zayif ve giiclii yonlerini farkedenler, bilincinde olanlar zayif

yonlerini gelistirecek firsatlar1 degerlendireceklerdir (Raymond, 1996: 121).

Kurma (26-35 yas): Birey bu siirecte isini se¢mistir. Isiyle ilgili firsatlar:
yakalamaya bakar. Birey bu donemde kariyer planlamasinin gereklerini yerine
getirirken isiyle ilgili firsatlar1 degerlendirmeyi amaglar (Ugur, 2015: 213). Kisi
kendine olan gilivenini kazanmasiyla yeni hedefler belirlemeye ve bu hedeflerle
ilgili firsatlar1 kovalamaya bagslar. Birey geri bildirimlerle yaptiklarini denetler ve
tutumunu bu geri bildirimler c¢ercevesinde diizenler (Tunger, 2011:241). Bu
evrede iki adim vardir. Biri yerlesim, digeri basarmadir. Yerlesim, yeni gelenler
i¢in Orgiit icerisinde ise uyum saglama siirecini ifade eder. Basarma ise, orgiit yeni
gelenleri motive etmeye calisir. Bu kisilerde isinde ustalasir ve orgiitlin pargasi
olur. Bu devre birey i¢in 6nemlidir. Kariyerin en verimli donemidir bu sebeple
kariyer gelisimi yogundur. Birey basarili olmadigini diisiindiigiinde giliven
duygusunu kaybedecektir. Burada orgiit ve birey is birligi yapmali, birbirini
tanimali, kariyer hedefleri ve orgiitiin beklentileri dengelenmelidir (Ardi¢ ve
Ozdemir,2018:348)

Kariyer Ortas1 (36-50 yas): Bu silirece ulasan kisi artik kariyerinde belli bir
noktaya gelmistir. Sorumluluklar1 ve gorevleri artmistir, deyim yerindeyse
uzmanlagmistir. Bu siiregte kisi kariyer hedeflerini ve planlarini degerlendirir.
Isinde devam etme karar1 alabilir ya da yeni bir is arayisina da girebilir. (Diindar,

2009: 270). Bu siiregte bireyin 6grencilik donemi biter. Artik birey agisindan
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giivenlik ve emniyet geri planda kalirken, birey acisindan iginde hiir olmanin ve
takdir edilmenin 6nemi ortaya ¢ikmaktadir. Kisi acisindan artik sorumluluk ve
istiinliik 6zelliklerini tasiyabilecegi isleri segme donemi baglar. Sorumluluk
bilincinin artmasiyla baskalarina onderlik etme istegi de artar. Bu donemde
mesleginde ilerleyen kisi artik yonetici basamaklarina tirmanmak ister. Kisisel
gelisim agisindan da orta yas donemi baglar. Kisiler kariyer hedeflerini bir kez
daha Ol¢iip bigme ihtiyacit hissederler Basarilarimi degerlendirdikleri gibi
eksiklerini de bulmaya ve diizeltmeye c¢alisirlar. Bazi Kkisilerde kariyer
hedeflerinde degisiklige gitme ihtiyaci hissederler ve yeni is aramaya baslarlar
(Ciftci, 2007: 144). Bu siirecteki kisiler aslinda daha az iiretirler verimleri daha
azalir. Bu sebeple de mutsuzluk baglar. Aslinda bu donem kariyerlerini koruma
donemidir. Kisilerin ¢cogu bu déneme kadar kariyerlerinde kriz yasamazlar. Bu
krizler i hayatindan veya sosyal hayatttan kaynaklanabilir. Aslinda bu donem isin
disinda ilgi alanlarmin dogdugu ve gelistigi ve ikinci kariyer planlamalariin

basladig1 donemdir.

Kariyer Sonu (51-65 yas): Geg kariyer donemi olarak da adlandirilir. Kisinin
tecriibesinden faydalandigi donemdir. Bu siirecte kisi kariyerindeki gergeklerle
yiizlesir (Argon ve Altay, 2004: 257). Kariyerin en uzun dénemlerinden biridir.
Kimileri agisindan calisma donemindeki en {ist seviyeye ulasilan donemdir.
Kariyer ortas1 sorunlart bu donemde de goriilebilir. Kisiler bu donemde is
hayatindaki yerlerini korumaya ¢alisirlar. Bu donemde kisiler agisindan sayginlik
onemlidir. Bireylerin kisiliklerine yonelimleri 6rglite yonelimlerinin oniine geger.

Kisilerin artik performanslart azalmistir ve bunu farketmeye baslarlar.

Azalma/Emeklilik (65-75 yas): Artik bu siire¢ ¢oziilme olarak adlandirilir.
Gerileme donemi baglar. Emeklilik doneminin yaklasmasiyla bireyin giicii azalir.
Emeklilik kariyerin son bulmasidir. Bazi kisilerde bu sok etkisi yaratir. Bazilar
emeklilik donemi i¢in planlar yaparken bazilar1 6rgiit i¢inde kalmay tercih ederek
tecriibelerini genclerle paylasmayir hedeflerler. Kisi bu siiregte emeklilik ve
seyahat planlar. Emeklilik, birey i¢in yepyeni bir siirectir. Yeni kariyer
hedeflerinin basladigi donemdir (Tunger, 2011:241). Bireylerin is kimliklerini

kaybetmesi kendilerini yararsiz hissetmelerine yol acacaktir. Kariyerde yasanan
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bu azalma ile is tatmini de azalir.

Tiim bu donemlerde de goriildiigli gibi kisiler yasam boyunca kariyer asamalarina etki
ederler. Kisi her yas doneminde farkli pozisyonlarda olabilecegi gibi bazi1 yas
donemlerinde ayni konumlarda olabilir. Yaslilik donemi ile kariyer siireci artik sona erer.
Bireylerin kariyer siireci sona erse de gelisimleri yasam boyu devam eder. Bir kisinin
O0grenme ve olgunlagsmastyla ¢evreye uyum saglamasi daha kolaylasir ve boylece gelisim

stireci tamamlanir (Erdogmus, 2003: 21).
1.4.2. Orgiitler Acisindan Kariyer Yonetimi

Kariyer yonetimi orgiitler agisindan dnemlidir. Orgiitsel kariyer yonetimi; calisanlarin
kariyerleriyle ilgili beklentilerini karsilamada, terfilerde, kabiliyetlerinin ortaya
cikmasinda, oOzellikle isten ayrilma ve is rotasyonunda faydali yonetsel kararlar
alinmasini saglayarak isletmeye fayda saglar. Orgiitlerde kariyer yonetimindeki etkiyi
saglayabilmek igin; oncelikle kariyer planlama orgiitteki tiim bireyleri kapsamalidir.
Kariyer semast olusturulmalidir. Tiim konumlarin ana hatlart belirlenmeli buna gore
dagilim yapilmalidir. Kariyer damismanlar1 secilmelidir. Bu danismanlar konusunda
uzman Orgiit disindan kisiler olabilecegi gibi Orgiitiin i¢inden tecriibeli kisiler yani
yonetici danismanlar da olabilir. (Simsek M. S., 1998: 336-337). isletmelerde kariyer
yonetimi ile saglanan faydalar sunlardir: Isgiicii yelpazesinin gelismesine destek
olmak; Kkariyer planlar1 ile ¢alisanlarin meslek i¢i formasyonlar1 artar. Bireyler
kendilerini boylece gelistirmis olur. Is sadakatini saglamak; bireylerin ise olan ilgisinin
artmas1 kurumsal sadakat agisindan 6nemlidir. Yerlestirme ve kurumsal yedeklemeyi
saglamak; bireysel kariyer planlamasi ile orgiitsel kariyer planlamasi dogru orantili
ilerlerse yetenekli elemanlar kesfedilir ve bu elemanlar isletmenin stratejik noktalarina
yerlestirilir. Boylece icerden eleman yetistirilmis olur. Terfi edeceklerin belirlenmesi;
Kariyer yonetimi ile bos kadrolar tespit edilir ve yetenekli elemanlar tarafindan bos
kadrolar doldurulur. Hedef belirlemeyi kolaylastirmak; gelecege yonelik planlar, dogru
kariyer yoOnetimiyle kolaylastirir. Kurum i¢inde aktif olunmasi; kurumdaki tim
calisanlarin yatay ve dikey hareket olanagi yaratmasimi hedefler. Calisanlarin
gerceklesme ihtimali olmayan beklentilerini agiga cikarmak; Kariyer yonetimi
uygulamalariyla calisanlarin gergek¢i olmayan beklentilerinin Oniine gegilmis olur.

Performans Degerlendirme c¢alismalar,, c¢ahsanlara verilen egitimler ve
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iicretlendirme politikasi iizerine sistemin nasil islemesi gerektigi hakkinda yonetime
yol gostermek; Kariyer yonetim faaliyetleri sonucu elde edilen veriler, yonetsel kararlarin

alinmasinda yonetime yardimci olur (Giiriiz ve Yaylaci, 2009: 196).

Calisanlarin  kariyer gelecegine umutla bakmasmi ve Orgiitle biitiinlesmesini ve
motivasyonun artmasini saglar (Kilig ve Oztiirk, 2009: 46). Orgiitsel kariyer yonetimini
basariya gotliren dort ana etmen sunlardir; Kariyer siireci planli ve programli olmalidir,
iist yonetim, planlanan kariyer siirecini desteklemelidir, yoneticiler kariyer siirecini ve
kariyer siirecine yonelik programlari géz ardi etmemelidir, Kariyer uyumuna 6nem
verilmelidir (Burack,1988:30). Bu etmenlerle de goriilecegi ilizere oOrgiitsel kariyer
yOnetiminin basarisinda en 6nemli nokta, bireysel kariyer planlarinin 6rgiit tarafindan

desteklemesi ve birey ile orgiitiin uyum iginde olmasidir.

Gliniimiizde yasanan teknolojik gelismelerle calisma hayatinin etkilendigi gibi orgiit
yapilar1 da etkilenmistir. Orgiitler ¢alisanlaria yonelik kariyer vaatlerini arttirmislar ve
calisanlarinin doyuma ulagmalarini saglayarak is hayatinda tistiinliik saglamislar, boylece

is hayatinin rekabet kisminda gii¢lii olmay1 hedeflemislerdir (Simsek, 2016: 171).
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BOLUM 2. KADINLARIN KARIiYER SORUNLARI

2.1. Kadinlarin Caliyma Hayatindaki Yeri
2.1.1. Diinyada Kadimin Calisma Hayati

Kadinlarin kariyer planlar1 daha ¢ok maddi getiri amagh ya da aile yagsamina daha ¢ok
vakit ayirma amagli olmaktadir (Tilly ve Scott, 2016: 210). Kadinlar Sanayi Devrimi’ne
kadar ev i¢i islerde rol tistlenmis, Sanayi Devrimi ile beraber ev disi1 islerde de calismaya
baslamiglardir. Sanayi Devrimi ile kadin ¢alisma hayatinda aktif rol almis ve calisma
hayatinda kendisine yer edinmistir. Kadinlar i¢in de ¢aligmak, kendi ayaklari iizerinde
durmak hem kendini hem ailesini maddi agidan garanti altina almak kesin bir ihtiyagtir.

Hatta insanlik hakkidir (Altan, 1980: 76-77).

Kadinlarin ¢alisma hayatindaki yeri eskilere dayanmasina ragmen ticretli olarak ¢aligmasi
Sanayi Devrimi sonrasidir. Kadinlarin is hayatinda aktif rol almalar1 Sanayi Devrimi ile
baslamis, kadinlar ilk kez emekleri karsisinda kazang elde edip, erkekler gibi is¢i statiisii
kazanmiglardir. Sanayi Devrimi gibi II. Diinya Savasi ve son donemlerde kiiresellesme
stireci de kadinlarin is diinyasindaki pozisyonlarinda ciddi degisikliklere ve ilerlemelere

neden olmustur (Bozkaya, 2013:71).

Sanayi Devrimi ile beraber kadin iicret karsilifinda baskasi adina ¢alismaya ve iliretmeye
baslamistir (Hasit, 2015: 4). Sanayi Devrimi, kadin1 ev isleri disinda aktif islerde rol
almaya yonlendirmisse de geleneksel rol ayrimi etkileri, toplumun kadinin yiikiini
azaltacak gelismeleri gosterememesi kadmin toplumdaki statiisiiniin gelismesini
geciktirmistir. Kadin isgiicii piyasalarma dahil olurken ayni zamanda kadin is giiciine
dayali sOmiiriiyii de beraberinde getirmistir. Bu sebeple kadinin meslek kariyerinin

gelismesinde de gecikmeye yol agmistir (Negiz ve Yemen, 2011:196).

Kadin agisindan maddi kazang elde etmek, erkeklerle esit diizeyde olmayi, ekonomik
anlamda hiir olmay1 ve sosyal agidan da daha sorumluluk sahibi olmay1 saglamistir.
Ozellikle Sanayi Devrimi ile baglayan siirecle kadinlar ¢alisma hayatinda boy gstermeye
baslamis, giinlimiizde ise erkekler ve kadinlar is hayatinda esit pozisyonlarda yer almaya
baslamistir (Pinchbek, 2013: 286). Calisan kadinlarin yogun is temposuna ev isleri ve

cocuklarin sorumlulugu da eklenince fiziksel ve zihinsel yiikleri artmistir. Buna ragmen
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kadinin isgiicli piyasasinda yer almasi aile ekonomisine katki saglayan bir gergektir

(Onder, 2013: 43-44).

Kadinlar diinya niifusunun yarisinda pay sahibi olmalarina ragmen is hayatinda ayni
oranda yer alamamuislardir. Tarihi siire¢ icinde toplum yasantisindaki asil yerinin ailesi ve
evi oldugu goriisii nedeniyle kadinlar, bireysel kazang elde etmeye yonelik iktisadi
faaliyetlerin disinda, dogal bir is bolimii algist baglaminda ev odakli isleri yapmak
zorunda kalmistir (Karabiyik, 2012: 232). Kadinlarin ugradig1 ayrimciliklarin tek nedeni
simf farkliliklart degildir. Is hayatinda kadinlarin karsilastiklar: sorunlar kirsal kesimde
yasayanlar ve kentte yasayanlara gore farklilik gostermektedir. Kirsal kesimde yasayan
kadinlar ataerkil yap1 i¢inde cinsiyet sebebiyle ayrimcilikla kars1 karsiya kalirken, kentte
yasayan egitimli iyi maaslarla ¢alisan kadinlar da bir¢ok esitsizlik ve adaletsizlikle kars1

karstya gelmektedir (Bingol, 2014: 108-114).

II.Diinya Savast ile birlikte erkeklerin savasa gitmesi ile beraber kadinlarin isgiiciine
katilimi1 artmistir. Amerika Birlesik Devletleri ile baslayan bu katilim diinyaya
yaytlmistir. Bu akim ile kadinlarin isgiiciine katilimi gelismis iilkelerde hizla artmis,

gelismekte olan iilkelerde ise zamanla artmaktadir (Standing,1999:592).

II. Diinya Savasi ile birlikte toplumlarda biiyiik degisimler yasanmis, kadinin toplumdaki
durumu sorgulanmaya baglanmistir. BM’in kurulmasiyla, 1946 yilinda kadinin toplum
hayatina katilimi tespit etmek amaciyla BM Kadinin Statiisii Komisyonu faaliyet
gostermeye baslamigtir. Ayrica II.Diinya Savasi sonrasi ev islerine yardimci buluglar
kiiresellesmenin etkisiyle tiim toplumlara yayillmistir.Ev isleri kolaylasan kadiin bos
vakti artmis boylece isgiicli piyasasina katili hale gelmistir.Diinya {izerinde kadinlarin
isgilicli piyasasinda yer bulmasiyla esnek ve kismi ¢alismanin énemi artmigtir.Kadinlar
esnek calisma ve tam giin olmayan mesaileri tercih eder olmustur.Esnek ¢aligmayla kadin

isgiicii oraninda ciddi bir artis yasanmistir (Ozer ve Bigerli,2004, 58-60).

Teknolojide yasanan gelismeler ile tiim sektorlerde degisim ve yenilikler baslamistir. Bu
degisimlerle toplumlarda sanayi toplumundan bilgi toplumuna gecis ve digital cag
denilen siire¢ baslamistir. Alisveris, devlet isleri bilgisayar ortaminda daha kisa siirede,
zahmetsiz ve kolay yapilabilmesi digital ¢agin getirdigi yeniliklerdendir (Ding,
2017:1762-1764).
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Digital ¢agda da kadinin rolii incelendiginde sanayi devrimi donemindeki var olma
cabasimin modernlestigini erkeklerle isgiicii piyasasindaki esitlige ise heniiz ulasilmadig:

gorilmektedir.

Ekonomik Is Birligi ve Kalkinma Orgiitii (OECD)’niin 2018 Kasim ay1 verilerine gore
Tiirkiye’de kadin istthdam oran1 %29,1 iken, AB’ye iiye iilkelerde ortalama kadin
istihdam oran1 %45,9 OECD iiye iilkelerde ise kadin istihdam oran1 %44,4’tiir (OECD,
2018).

Avrupa Komisyonu’nun 2018 kadin-erkeklere iliskin raporu bunu destekler niteliktedir;
kadinlar erkeklere oranla daha diisiik diizeyde istihdam edilmekte, diisiik lcretlerle
calistirilmakta ve erkeklere gore daha zor terfi etmektedirler. Erkeklerin kadinlara oranla
daha fazla kazanmas1 toplumsal cinsiyet farkina isarettir. Yonetimde, siyasette ve karar
alma da erkekler daha fazla varlik gostermektedirler. Digital ¢agda kadinlarin daha kisa
stireli caligmalar1 ve isten ayrilma egilimleri s6z konusudur. Kadinlar egitim ve kariyer
asamalarindan sonra 30-44 yaslar1 arasinda ilk cocuklarmi diinyaya getirmektedirler.
Boylece cocugun dogumu siirecinde isten ayrilmalar, kopmalar meydana gelmektedir

(Avrupa Komisyonu, 2018).

Eurostat verilerine gore AB tilkelerinde 18-24 yas arasi erkeklerin %13.9°u, 18-24 yas
arast kadinlarin ise %14.7’s1 hem egitim gormiiyor hem de calismiyor.Bu arastirmasnin
Tiirkiye sonucu ise 18-24 yas arasi erkeklerde %18,2 iken 18-24 yas arasi1 kadinlarda
%43,6’dir.Bu verilere gore Tiirkiye gen¢ kadinlarin egitim ve isgiicline katiliminda en
diisiik oldugu iilkedir.Egitm ve isgiicline katilimda Tiirkiye’den sonra gelen iilke ise
%32,2 ile Makedonya’dir.Avrupa Birligi iiye ililkeler arasinda ise gen¢ kadinlarin egitim

ve isgiiciine katiliminda %25,4 ile en diisiik olan iilke ise Italya’dir (Eurostat, 2018).

ILO arastirmalar1 ¢ercevesinde kadinlarin isgiiciine katilim orani, erkeklerin isgiiciine
katillm oranindan oldukg¢a diisiiktiir. Yapilan arastirmanin sonucunda 10 erkek
istihdamina karsilik, 6 kadin istihdami s6z konusudur.ILO arastirmalar gergevesinde
cocuk sahibi olan kadinlar ile ¢ocuk sahibi olmayan kadinlar arasindaki esitsizligin en az
oldugu iilkeler ise Kanada ve Gliney Afrika’dir. Bu iilkelerde esitsizlik oran1 %1’e kadar
gerilemistir. Tiirkiye’de ¢ocuklu kadinlar ile ¢ocuk sahibi olmayan kadinlar arasindaki

ticret esitsizligi en fazla olan lilkeler arasindadir. Anne olan kadinlar hamilelik ve dogum
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sebebiyle caligma hayatlarinin kesintiye ugramasi, cocugun dogumundan sonrada bakimi
sebebiyle calisma saatlerinin azalmasi kaynakli anne olmayan kadinlara gore daha az
kazanmaktadir. Tiirkiye’de g¢ocuklu kadinlar ¢ocuk sahibi olmayan kadinlara gore

yaklagik %30 daha az kazanmaktadir (ILO, 2018).

Tirkiye’de dogum izni yani dogum Oncesi ve sonrasi kullanilacak {icretli izin 16 hafta
iken, OECD iilkerinde bu ticretli izin siiresi 18 hafta, AB iilkelerinde ise ortalama ticretli

izin 21,8 dir (TUIK,2018).
2.1.2, Tiirkiye’de Kadimin Calisma Hayati

Kadinlar Tiirk tarihinde her asamada aktif olarak yer almislardir. Tiirk kadini ilk kez 1843
yilinda ebelik ile calisma hayatinda var olmaya baslamistir. Ebelik meslegini icra eden
kadinlar1 1897 yilinda kadin isciler takip etmistir. Kadinlara 1913 yilinda g¢aligma
hayatinda devlet memuru olma hakki taninmistir. Bunun iizerine esnaf, tiiccar olarak
calisma hayatinda yer almaya baslamiglardir. Cumhuriyetin ilan1 ile 1923 yilindan sonra
gerceklesen ilk inkilaplar ¢cergevesinde reformlarla kadinlar ¢alisma hayatinda erkeklerle
esit kosullarda calisma hakki kazanmistir. Bunun devaminda kadinlarin siyasete
girmesine imkan verilmis, kadinlara segcme secilme hakki taninmistir (Giil, Yalginoglu ve
Atli, 2014: 169-176). Ulkemizde kadin, erkek arasindaki esitlik kanunlar ile de
korunmustur (Anayasa md.10, 4721 Sayili Tiirk Medeni Kanunu md.188, md.202, 4857
Sayili Is Kanunu md.5 vd.).

Ulkemizde kadinin ¢calisma hayatinda yer almast icin calismasi karsiligindaki kazancr aile
icerisinde kadina yliklenen c¢ocuk, yaslt bakimi ve ev islerinde kadinin yerine yapacak
kisinin ya da kisilerin {icretini karsilamasi gerekmektedir. Kadinin ev igerisindeki
hizmetlerinin tiimiine “rezervasyon iicreti” denmektedir.Bu sebeple kadimin calisma
hayatinda elde edecegi kazan¢ 1ile harcamalar1 yani rezervasyon licreti
karsilastirilmaktadir. Sayet kadinin elde edecegi kazang, rezervasyon iicreti denilen ev
isleri, kres masrafi, cocuk ya da yash bakim masraflarindan az ise kadin ¢alisma hayatinda

yer almaktan vazgegmektedir (Onder, 2013: 48).

Kadinlarin iggiiciine katilim orani toplumlarin gelismislik diizeyi ile dogru orantilidir.

Tirkiye’de kadinlarin isgiiciine katilim oran1 gelismis tilkelerle kiyaslandiginda diisiiktiir
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(Karabiyik, 2012: 233). Kadinlar erkeklere kiyasla is hayatinda geri planda kalmislar ve
0zellikle yonetici pozisyonlarinda yer alamamislardir (Kaymaz, 2010: 357).

TUIK 2017 Aralik verilerine gore toplam istihdam oran1 %46,9 olup, istihdam edilenlerin
%18,3 tarim, %19,5 sanayi, %7,3 insaat, %55 hizmet sektoriinde yer almistir. 2017
yilinda yaymlanan TUIK verilerine gore iilkemizde 15 yasindan biiyiiklerde istihdam
orani kadinlarda 28,9 iken, erkeklerde 65,6 dir. Isgiiciine katilim orani ise toplamda
%52,4 iken, erkeklerde bu oran %71,7, kadinlarda ise %33,5’tir (TUIK, Mart 2018 Haber
Biilteni).

TUIK 2018 Eyliil verilerine gore toplam istihdam orani %47,8 olup, istihdam edilenlerin
%19,2 tarim, %19,6 sanayi, %6.,9 insaat, %55,7 hizmet sektoriinde yer almistir. 2018
yilinda yaymlanan TUIK verilerine gore iilkemizde 15 yasindan biiyiiklerde istihdam
orani kadinlarda %38,3 iken, erkeklerde %69,5’dir. Bu verilerle de goriildiigi {izere
kadmlarm istihdam orani erkeklerin istihdam oranmin yaris1 bile degildir Isgiiciine
katilim oran1 ise %54 iken, erkeklerde bu oran %73,5, kadinlarda ise %34,9’tir. (TUIK,
Aralik 2018 Haber Biilteni)

TUIK 2019 verilerine gore toplam istihdam orani1 %46,4 olup, istihdam edilenlerin %18,9
tarim, %19,7 sanayi, %35,7 insaat, %54,3 hizmet sektoriinde yer almustir. Isgiiciine katilim
orani ise toplamda %53,3 iken, erkeklerde bu oran %72,4, kadinlarda ise %34,7’tir
(TUIK, 2019 Haber Biilteni). Goriildiigii iizere TUIK verileri kapsaminda isgiiciine
katilim oran1 2018 yilinda toplamda %54 iken, 2019 yilinda toplamda %353,3 ile diisiise
gecmistir.

2.2. Kariyer Engelleri

Kariyer engelleri, kisilerin kariyer asamalarini ge¢melerine mani olan gdriinmeyen
duvarlar olarak tanimlayabiliriz. Kisi meslek yasaminda kendisine c¢esitli hedefler

belirlese de bazen bu hedeflere ulagmasinda 6niine ¢ikan engellerde kariyer engelleridir.

Kadinlar, is hayatina girmeleriyle ekonomik oOzgiirliiklerini ellerine almislardir.
Ekonomik 6zgiirliiglinii kazanan kadinlar bagimsizligini ilan etmisler, hayata ve diger
kisilere kars1 dik durus sergilemeye baslamislardir (Bediik, 2005: 106-117). Kadinlar

deyim yerindeyse toplumun goziinde listlerine yapigmis olan sifatlardan kurtulmak
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istemektedirler. Kadinlar ev hanimi, anne ve es olarak anilmak yerine “calisan kadin”

olarak anilmayi tercih etmektedirler (Ersoz, 1999: 52).

Kadinlarin is hayatindaki konumuyla beraber anne olmasi ve ev islerinden sorumlu
olmas1 sebebiyle kariyer planlamalarinda engeller ve kesintiler meydana gelmektedir.
Hatta kadinlar bekarlik doneminde hedefledikleri kariyer planlarindan evlenmeleriyle bir
anda vazgecmekte bir nevi kariyer planlarin1 durdurmaktadirlar. Bunun tam tersi olan
kadinlar da mevcuttur. Kadinlar evli ve ¢ocuklu olduklarinda daha idealist olmakta ve
cocuklarina 6rnek olmak adina kariyer planlarina 6nem vermektedirler. Hatta evli ve
cocuklu kadinlar daha diizenli yasadiklarindan kariyer hedeflerini de daha kolay
programlamaktadirlar. Kadinlar karsilarina ¢ikan engeller sebebiyle bazi mesleklerde
yogun olarak calismaya siiriikklenmektedirler. Cogu toplumlarda meslekler yatay olarak
katmanlagmaktadirlar. Yani meslekler kadin isi-erkek isi olarak ayrilmaktadirlar. Kariyer
secimini etkileyenler, sosyal gecmis, kisilik, degerler, bireysel beklentilerdir. Sosyal
gecmisten kasit 6rnegin ebeveynlerin kariyerleri ile ¢ocuklarinin hedefledikleri kariyerler
arasinda bir iligki vardir. Geng¢ kizlarin kariyer secimlerinde, en belirgin etkenin aile
(6zellikle babalarin) ve ailenin egitim diizeyi oldugunu belirtmektedir (Adya ve Kaiser,
2005: 242). Ailesinin “erkeksi” buldugu alanlarda kariyer yapma oranlarimin diisiik
oldugu sonucu cesitli arastirmalarda ortaya konulmustur (Jackson ve digerleri, 1993;

Smith, 2000; Gates, 2002; Trauth, 2002).

2509 ogrenci lizerinde yaptigi calismasinda, meslek seciminde kizlarin erkeklere gore
meslek se¢iminde karasiz oldugu, karar vermekte zorlandigi ve meslekler konusunda
yeterince bilgi sahibi olmadigin1 ortaya koymustur. Ayrica, meslek segme asamasindaki
bireylerin kararlarin1 toplumun ve ailelerinin beklentilerine gore sekildirdiklerini ve bu
durumun ailenin meslek se¢imlerinde baskin ve miidaheleci olmasindan kaynaklandigim

one siirmektedir (Bacanl1,2016: 238).

Segilen bir meslegi icra etme asamasinda ve kariyer planlamalarinda kadinlara yiiklenen
roller erkeklere yiiklenen rollerden farklilik gostermektedir (Barnett ve Hyde, 2001: 784).
Calisma hayatina giren kadin ekonomik 6zgiirliigiinii kazanmis ve kendisine toplumun
dayattig1 “anne”, “ev hanim1” gibi rollerin disina ¢ikabilmis, bu rollere ek olarak “caligan”
ve “kariyer sahibi” kadin roliinii de kazanmistir (Ers6z, 1999: 52). Ancak, kadinlarin

calisma hayatina girmesiyle rollerini genisletmeleri ve topluma anne ve es olmanin
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disinda katki saglama ozgiirligiinii elde etmesi, sorumluluklarinin artmasi ve rollerini
dengelemek zorunda olmasi geregegini de getirmistir (Raskin, 2006: 1357). Is
hayatindaki kadin, anne, ev kadini rolii ve galisan kadin rolii arasinda dengelemekte

zorlanabilmektedir (Hattery, 2001; Stebbins, 2001).

Calisma hayatinda kadin aile i¢i sorumluluklari ve is yasaminin gerekliliklerini ayni1 anda
karsilamaya c¢alisirken, bu sorumluluklar arasinda se¢im yapmak zorunda kalabilmektedir
(Ozdevecioglu ve Aktas, 2007: 5-6). Hatta is hayatinda ilerlemek icin aile ile ilgili
rollerini geri plana atmak durmuna gelebilmektedir (Boots, 2004; 59).

Kariyer basamaklarinda ilerlemek isteyen calisan kadin, ¢ocuk sahibi oldugunda ise es,
anne ve ¢alisan kadin rollerini dengelemekte ¢cok daha fazla zorluk yasayabilmektedir
(Raskin, 2006: 1355). Bu durumda calisan kadin sahip oldugu tiim roller arasinda, bir
denge kurmak ve siirekli kararlar vermek durumda kalir (Tiirkkahraman ve Sahin, 2010:

85)

Gliniimiizde, dogu ve bati toplumlarinda hala “evde oturan anne”, daha saglikli ve uyumlu
cocuklar yetistirmek i¢in sadace bir norm degil gerekli bir durum olarak
goriilebilmektedir (Raskin, 2006: 1357). Calisma hayati, kadin ve erkekler agisindan aile
hayatinda farkl: etkilere sahiptir. Erkeklerin tersine evlenip ¢ocuk sahibi olduktan sonra,
kariyer yaptig1 alanin beklentileri yiiksek ve calisma saatlerinin fazla olmas1 durumda,
kadinlarin meslegi birakmasi olas1 bir durumdur. Bu siire¢ler daha ¢ok kadinlarin yasadigi

bir durumdur.

Bu durum, iilkemizde kanunlarimiza da yansimistir. Miilga olan 1475 Sayili Is
Kanunu’nun yirtilikte olan 14.maddesinde evlenen bir kadin i¢in evlendigi tarihten
itibaren is akdini feshetmesi halinde sebep gostermesine gerek kalmaksizin kidem
tazminat1 kendisine 6denir. Kanun koyucu bile kadinin evlenince igini birakmasini dogal
gérmiis baska bir sebep aranmaksizin kidem tazminati hakkini kendisine vermistir. Bu
diizenlemelerden de anlagilacag: iizere, kadinlarin evlenince is hayatiyla evliligi birlikte

yiiriitemeyecegi, hele de ¢ocugu olunca caligmakta zorlanacagi diistiniilmiistiir.

Ulkemizde, hukuk alaninda kadinlarm durumlarin bakildiginda, diger bazi alanlarda
oldugu gibi, erkeklere oranla daha az yer aldiklar1 goriilmektedir (Berk, 2013:85). 31
Aralik 2017, tarihi kayitlaria gore, Tiirkiye Barolar Birligi’ne kayitl, toplam 106.496
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kisinin, 46.136’simm1 kadin ve 60.360° mi erkek avukatlar olusturmaktadir (Tiirkiye
Barolar Birligi, 2017).

Diger mesleklerde oldugu gibi, kadmlarin avukatlik kariyerindeki bazi segimlerininin
toplumsal rolleriyle sekillendigi goriiliir. Ev kadin1 ve anne olma sorumluluklarini yerine
getirirken daha uygun sartlar olas1 sebebiyle, 6zel sirketler yerine daha ¢ok serbest ya da
kamu kuruluslarinda ¢alismay1 tercih etmeleri buna 6rnek olarak gosterilebilir (Seron,
1997: 37). Hukukgular arasinda da ailece ya da kar1 koca avukatlar ile kar1 koca hakim
savcilar sikca rastalanan bir olgudur. Kadin avukatlarin, genelde en az kendileri kadar,
hatta ¢cogunlukla kendilerinden daha fazla kazanan erkeklerle hayatlarini birlestiriyor
olmalar1 da, hukuk meslegindeki kadinlarin aile i¢i iligkilerinde hakim toplumsal cinsiyet

rollerinin devam ettigine iligskin bir bagka 6nemli gostergedir (Berk, 2013:87).

Kadinlarin kariyer siirecindeki temel sorunlardan biri i¢inde bulunduklari toplumdaki
cinsiyet ve meslekle ilgili kaliplardir. Ornegin, matematik erkege 6zgii bir alan olarak
kaliplastirilmistir ve bu kalip yargi kadinlar1 matematikle ilgili herhangi bir kariyerden
uzak durmalarina sebep olabilmektedir (Beise ve digerleri, 2003: 52; Beyer ve digerleri,
2002: 50). Yaklagik 11-17 yaslar arasinda, kizlar kariyer se¢imlerinin onlar i¢in uzun
vadedeki sonuglar1 hakkinda yeterince bilgi sahibi degildir ve ¢oktan matematik, fen
bilimleri, tip ve teknolojiyle ilgili mesleklere kars1 6nyargi gelistirmislerdir (American

Association of University Women, 2000; 43).

Halbuki, kizlar (15-16 yaslarinda) biiyiik ¢apli sinavlarda fen bilimlerinde erkeklerden
cok daha fazla puan almalarina ragmen, fen bilimlerindeki kariyer yapma orani
erkeklerden ¢ok daha distiiktiir (Trauth, 2002: 100). Ge¢mis arastirmalar, egitim
hayatlarinda bazi alanlarda kadinlarin erkeklerle ayni oranda basarili olmalarina ragmen,
bu alanlarda kariyer yapmay1 se¢gmek istemediklerini ortaya koymustur (Eccles, 1987:
140). Bu durum, kadinlarin baz1 alanlarda kariyer yapmakta yetkin olmadiklari fikrini
icsellestirdiklerini ve toplumda cinsiyetci kaliplagtirmalar: benimsediklerini gosterebilir
(Bouchard ve St-Amant, 2000: 203).

Kadinlarin kariyer sorunlarina ¢6ziim iiretmek i¢in en basta yapmasi gereken “masaya
oturmak” tir. Yani kendi potansiyelleri olduklarina inanmalar1 ve yeteneklerini cinsiyetin

Otesinde bir birey olarak gelistirmeleri ve kendilerine islerinde veya igyerinde bir

32



sorumluluk verilmeden insiyatif almalaridir (Sandberg, 2013: 26). Kadinlarin diger
yapmast gereken “hirs eksikligi” ni yenmeleri gerekliligidir. Okul dénemlerinde kizlar
erkeklerden daha basarili olmalarina ragmen kariyerde ilerlemelerine yardimci olmuyor.
Ciinkii kariyerde ilerlemenin temelinde risk alma ve kendini savunma iizerine kuruludur.
Erkekler kadinlara gore kendilerini daha “hirsli” olarak tanimlarlar. Bu da kariyer
basamaklarini hizla tirmanmalarina yardimei olur. Profesyonel hirs erkeklerden beklenen
bir 6zellik iken kadinlar i¢in ¢ogu zaman olumsuz bir 6zelliktir. “Su kadin ¢ok hirsli”
demek bizim kiiltiirimiizde iltifat degildir. Saldirgan ve gayretli kadinlar alkiglanmazken,

hirsly, saldirgan erkekler alkislanir (Sandberg, 2013: 33).

Kadinlarin kariyer yapamamasinin ya da yonetici pozisyonlarinda bulunamamalarinin
altinda yatan temel sebeplerin baginda toplumsal onyargilar gelmektedir. Kadinlarin
kariyerini etkileyen durumlardan biri de toplumdaki cinsiyet roliidiir. Meslek gruplarinin
deyim yerindeyse erkeklere ya da kadinlara aitmis gibi siniflandirildig: sistem cinsiyet
roliiniin sonucudur. Ulkemizde de geleneksel yapi olarak, erkek egemen toplumsal
yapinin benimsendigi ortadadir (Parlaktuna, 2010: 1226). Dogumdan itibaren erkeklere
ve kizlara farkli davranilir. Kizlarin daha ¢ok yardima muhtag olduklari diigtiniiliir. Hatta
markalarda bu farkliliga ortak olmaktadir. Ornegin “Gymboree” isimli markada erkek
bebekler icin “babam gibi akilli”, kiz bebekler i¢in “annem gibi giizel” bebek tulumlari
satilmistir (Sandberg, 2013: 37). Basarili ve sevilebilir olma erkekler ag¢isindan dogru
orantili, kadinlar agisindan ters orantilidir. Bir erkek basariliysa herkes tarafindan sevilir,
takdir gortir. Bir kadin basariliysa hem erkek hem kadin tarafindan daha az sevilir.
Kadinlar i¢in basarilar1 kabul edilse bile olumsuz damga yapistirilir. Diinyadaki kadin
liderlerden drnek verecek olursak; Israil’in ilk kadin basbakani: Golda Meir’e “kabinedeki
tek erkek”, Almanya’nin basbakani Angela Merker’e “demir madam” denmektedir

(Sandberg, 2013: 63).
2.3. Kadinlarin Kariyer Engelleri

Kadinlarin is yasamindaki varligi arttikga kariyer ile annelik arasinda da gitgeller
baslamistir. Annelik yaraticilik, mucize, soyun devami, toplumun gelecegi gibi ¢esitli
anlamlarla donatilmis, kadin i¢in vazgecilmez kimlik, varolus olarak goriilmiistiir. Bircok
toplumda annelige kadinin yerine getirmesi gereken bir gorev olarak bakilmaktadir. Bu

sebeple annelik ile kariyer arasinda ¢atisma meydana gelmistir.
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Kadinlar erkeklere kiyasla iglerini daha kolay kaybetmektedirler. OECD 1982’de bu konu
lizerine yaptig1r arastirma giinimiizde de genellikle gecerliligini korumaktadir. Bu

calismaya gore siralama soyledir;

- Uzmanlagtirmay1 gerektiren ya da makinelerin de yapabilecegi islerde ¢calismalari,
-Sendikal haklardan uzak tutulmalari,

-Cogunlukla ¢agr1 usulii veya kismi siireli islerde ¢caligsmalari,

-Dogum nedeniyle isten ayrilmak zorunda kalmalar1 ya da isten ¢ikarilmalar1 ve

sonrasinda ¢ocuklu olmalarindan dolay1 is bulamamalaridir.

1982°de yapilan bu arastirmanin giiniimiizde dahi baz1 maddelerinin gecerliligi vardir.
Kadinlar hala geleneksel ve toplumsal baskilara karsi savas vermektedirler (Aktaran,

1982: 70).

Diinyada ve Tiirkiye’de halen kadin ¢alisanlar is hayatinda gesitli zorluklarla
karsilagmakta, kadinlarin 6nceligi aile hayati olarak diistiniilmekte ve is hayati kadinlarin
kariyer hedeflerinde ikinci planda olmaktadir (Carik¢1 ve Celikkol, 2009: 154). Ulkemiz
gibi erkek egemen olan toplumlarda kanun Oniindeki esitlik is hayatina tam anlamiyla

yansimamistir (Adak, 2007: 141).
2.3.1. Egitimde Esitsizlik

Kadmlarin kariyer engellerinden biri de egitimdeki cinsiyet esitsizligidir. Glinlimiizde
ciddi iyilesmeler yasansa da kiz ¢ocuklar1 halen egitim hayatlarinin devam etmesinde
sorunlarla karsilasmaktadirlar. Egitim hayati sekteye ugrayan kadin iicretsiz islerde
caligmakta ya da deyim yerindeyse yedek is giicii olarak goriilmektedir. Kadinlarin egitim
hayatinin erkeklerin egitim hayatina gore geri kalmasinin en 6nemli sebeplerinden biri
kisith olanaklaridir. Aileler bu kisitli olanaklarin1 erkek g¢ocuklari i¢in kullanmayi

secmektedirler (Bozkaya, 2013: 76).

2018 yilinda yaymnlanan TUIK verilerine goére iilkemizde 25 yasindan daha biiyiik
olanlarin en az bir egitim diizeyini tamamlama orani kadinlarda 83,6 iken, erkeklerde bu
oran 95,5’dir.Ayrica yliksek 6gretim kurumlarindan mezun olma durumu 2008 yilindan

bu yana kiz égrenciler lehine artis gdstermistir (TUIK,2018).
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2.3.2. is Bulmada ve Terfide Esitsizlik

Kadinlarin is hayatindaki aktiflik orani erkeklere oranla daha dusiiktiir. Kadinlar her
zaman ev isleri ve aile hayatiyla 6zdeslestirilmistir. Erkekler ise evin gelir kaynagi olarak
gorilmistiir. Genellikle erkek egemen toplumlarda goriilen kadini evin biitiinleyici
parcast gibi géren ve kadinlarin asil gorevini ev isleri ve ¢ocuklarla ilgilenme olarak
tanimlayan diisiinceler kadinlarin is bulma ve terfi siirecini ¢ogunlukla olumsuz

etkilemektedir (Kocacik ve Gokkaya, 2005: 206).

Erkekler is hayatlarinda kadinlara oranla daha yiiksek pozisyonlarda yer alir. Bunun
sebebi de is hayatlarina daha ¢ok vakit ayirabilecekleri diisiincesidir (Alparslan, Bozkurt
ve Ozs6z, 2015: 70).

Kadin denildiginde ilk olarak akla ev isleri ve ¢cocuklar gelmektedir. Bu sebeple kadinlar
es ve anne olarak anilirlar. Annelik ve es sifatlar1 kadinlarin is hayatinda diger sifatlar
kazanmasinin 6niine gecer. Bu sebeple kadinlarin yoneticilik sifatin1 kazanmasi erkeklere

nazaran daha zordur (Korkmaz, 2014: 8).
2.3.3. Ucretlendirmede Esitsizlik

Kadinlarin karsilastiklart sorunlardan biri de iicret hususundaki esitsizliktir. Kadinlara

Odenen iicretler erkeklere 6denen ticretlerden genellikle daha diisiiktiir (Erol, 2015: 7).

Kadinlara verilen islerin genellikle gecici olmasi, kadinlarin yaptigi islerin deyim
yerindeyse pazar parasi yani ek gelir sayilmasi ticretlendirmedeki esitsizligin en 6nemli
sebebidir.

Kadinlar sendikal haklardan mahrum birakilmakta ve ¢alisan kadinlarin ¢cogu kayit dis

calismaya devam etmektedir.

Kadmlarin ¢ogu evdeki iglerinin devami niteligindeki isler yapmaktadirlar. Kadinlar
calisma hayatinda kendilerine yer edinmeleri ev islerine benzeyen islerde ¢aligsmalariyla
baslamistir. Bu durum da kadinlarin genellikle kismi siireli ve kayit dis1 ¢aligmalarina
neden olmustur. Kadinlar kayit dis1 ya da kismi siireli ¢aligmalar1 nedeniyle ¢ogunlukla

sigortasiz caligmaktadirlar. Kadinlarin sigortasiz calismast da sosyal giivenlik
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haklarindan, emeklilik haklarindan faydalanamamalarina neden olmaktadir (Erol,

2015:10-12).
2.3.4. 1s Hayati ile Aile Hayat1 Arasinda Yasanan Catisma

Kadinlar ¢aligma hayatinda kendine yer edinseler de kendilerini is hayati ile aile hayati
arasinda sikisip almis halde bulurlar. Is hayatinda ve aile hayatindaki sifatlar bireylerin
en 6nemli rolleridir. Bu roller bireylerin toplumdaki konumunu da belirler. Kadinlarin
aile ve is hayatindaki rollerini ayn1 anda yerine getirmesi gerekebilir. Kadinin ayni anda
aile ve is hayatindaki rolleri yerine getirmesi s6z konusu olmadiginda bu roller arasinda

bir tercih yapmasi gerekecektir (Ozdevecioglu ve Aktas, 2007: 5-6).

Kadin agisindan zaman sikintis1 s6z konusudur. Hem aile i¢indeki sorumlulugunu hem
de is hayatindaki sorumlulugunun iistesinden gelmeye calisir. Bu durumda kadin ¢ogu
zaman roller arasindaki dengeyi kurmaya calisirken zorlanir ve zamana yenik diiser

(Turung ve Celik, 2010: 212-213)

Uzun ¢alisma saatleri, fazla mesailer, hafta sonu ¢aligmalari, bunun karsiliginda verilen
ticretin yetersizligi, {ist yonetimin olumsuz tavirlart gibi durumlar is ve aile arasindaki

dengeyi kurmaya engel olur (Ozdevecioglu ve Aktas, 2007: 6)

Is aile catismasinda aile ¢ogu zaman ikinci plana atilabilmektedir. Ailenin ikinci plana
atilmasiin en 6nemli sebebi kisinin ailesinin ge¢indirmek i¢in ¢alismak zorunda olma
durumudur. Bu durumda kadin is hayatinin rollerine uygun davranirken, aile hayatinin

rollerini yok saymaktadir (Aras ve Karakiraz, 2013: 2-3).
2.3.5. Cift Kariyerli Esler

Cift kariyerli esler is hayatiyla ev hayatin1 paralel gotiirmeye calisan giftlerdir. Cift
kariyerli esler kavrami 1969 yilinda Rhona ve Robert Rapopart isimli ¢ift tarafindan ilk
defa kullanilmigtir (Betz ve Fitzgerald, 1987: 211). Cift kariyerlilik, iki esin de kendi
kariyer hedeflerinin olmas1 ve her iki esin bu hedeflerinin pesinde gitmesidir (Griffin,
1993: 700). iki esin de kendi kariyer hedeflerinin olmasi ve bu hedefler igin odaklanmas:
durumunda ¢esitli sikintilar ortaya ¢ikmaktadir. Bunlarin baginda ayni ilde ya da ayni
ilgede is bulma sikintisi, ¢ocuklarin ihtiyaglarinin kim tarafindan karsilanacagi sorunu,

aligveris, tatil gibi programlarin yapilamamasi yer almaktadir (Tunger, 2012: 223-224).
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Cift kariyerlilik kavraminin ortaya ¢ikma sebebi kadinin egitim diizeyinin ylikselmesi ve
kadinin ¢caligma hayatinda kendine yer bulmasidir. Kadinlarin ¢alisma hayatinda yer alma
sebebinin basini1 ekonomik etkenler ¢ekse de kadinlar zamanla kariyer yonelimli islerde
de kendilerine yer edinmisler, yonetici pozisyonlarinda yer almiglardir (Karadogan, 2009:

129-140).

Cift kariyerli esler arasinda ve ¢ift kariyerli eslerin isverenleri ile sorunlar yasanmaktadir.
Cift kariyerli esler agisindan sikint1 sadece kendi aralarinda olmayip, ¢ift kariyerli eslerin
isverenleri acisindan da sikintt dogurmaktadir. Kimi igveren ayni isyerinde ¢ift kariyerli
eslerin istihdamina kars1 ¢ikmaktadir. Bazi igsverenler ise daha duyarli davranmakta ve
cift kariyerli esler icin ¢6ziim yollar1 tiretmektedirler. Bahsi gecen bu sirketler esnek
calisma saatleri, evde ¢alisma, ¢gocuk bakim hizmeti gibi birgok ¢dziim yolu tiretmislerdir
(Mathis ve Jackson, 1994: 564). Cift kariyerli ailelerde engelleme s6z konusudur. Bu
engelleme bazen ¢iftlerin calistig1 isyerinden de kaynaklanabilir. Ayni isyerinde tanisip
evlilik karar1 alan ¢iftten biri ¢alistiklar1 sirket politikasi geregi isini birakmak zorunda
kalabilir. Genellikle bu durumda isi birakan taraf kadindir. Yine ¢ift kariyerli eslerde

nakil ve atama durumlarinda da kariyeri engellenen taraf genellikle kadindir.

Is ve aile hayat: arasinda denge kurmak &nemlidir. Onemi olan her iki tarafa da esit
sekilde ilgi alaka goOstermeye calismak gerekir. Bazen bir tarafin ihmal edildigi
diistincesine kapilinir. Bu durum kisa vadede sorun yaratmasa da zamanla is ve aile hayati
arasinda catismaya sebep olmaktadir. Cift kariyerli esler acisindan kariyer hedefleri igin
calisma hayatlan ile birlikte, aile hayatlarina da gerekli ilgili ve 6zeni gdstermeleri
gerektigi her firsatta vurgulanmustir. Is hayatinda kadm ve erkekler tarafindan alinan
sorumluluklar farklilik gostermektedir. Kadinlarin aile igerisindeki sorumluluklarinin
fazla olmasi1 daha ¢ok talebe cevap vermeleri gerekliligi, is hayatina nazaran aile hayatina
daha cok ilgi gostermelerine neden olmustur. Erkeklerin is hayatina gostermis olduklari
ilgi ise, aile hayatina gdstermis olduklar: ilgiden daha fazladir (Giray ve Ergin, 2006:
101).

Cift kariyerli esler, ¢ift gelirli ailelerden farklidirlar. Bu eslerde her birey kariyerleri
acisindan bagimsizdir. Bu bireylerin ekonomik ag¢idan sikintilari yoktur. Hayati esit
olarak paylasmaya calisirlar. Is hayatindaki yogun tempolar1 sebebiyle birbirlerine

ayirdiklar vakit kisitlidir (Y1lmaz,2009: 137).
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2.3.6. Ev Isleri

Kadinlarin ¢alisma hayatinda kendisine yer edinmesi bir o kadar hizli gelisme
gosterirken, erkeklerin kadinlara ev ici islerde yardimei olmasi, sorumluluk almasi bir o
kadar yavas ilerlemektedir. Kadinlar ¢ogu zaman ailenin gecimine katki saglarlar.
Erkekler ise ¢ogu zaman bu katkiya karsilik vermez ve ev islerinde, ¢ocuk bakiminda
kadinlara destek olmazlar. Kadinlar erkeklerle ayn1 mesai saatlerini paylasmasina ragmen
evlerine geldiklerinde de ev igi islerde ¢aligmaya devam etmektedirler (Kuzucu, 2011:
80).

Tiirkiye’de kadimlarin isgiiciine katilamamasinda ev iglerinin pay1 biiytiktiir. Ev isleri ile
kastedilen ¢ocuk bakimi, yemek yapma, iitli, sofranin kurulup kaldirilmasi, giinliik
yiyecek icecek aligverisi, vb. islerdir. Bu isler kadinlarin zamanini biiyiik Olcilide
kisitlayan ve yoran islerdir. TUIK 2016 yili verilerinde kadimlarin %57,3, is giiciine
katilamama nedenini “ev isleri ile ugrasiyor” olmalar1 gosterilmistir (Katkat, 2017:56).
Kadinlarin TUIK 2018 verilerine gore istihdama katilmayip, ev isiyle mesgul olanlar
%54,5, TUIK 2019 verilerine gore ise istihdama katilmayip ev isiyle mesgul olanlar
%55,8’dir.

2.3.7. Cocuk Bakim Sorunu

Kadinlarin ¢alisma hayatinda erkeklerden farkli olmasinin bir sebebi de kadinlarin anne
olmasidir. Kadin, ¢ocugun ana rahmine diistiigli andan itibaren annesidir ve sorumlulugu
baslar, boylece cesitli sikintilar sorunlar da baglamis olur. Kadinin ¢alisma hayatina aktif
bir sekilde katilmasi ile ¢ocuk sahibi olma ve bakimini iistlenme durumu giderek sorun

halini almistir (Makal, 2010: 32).

Ulkemizde c¢alisma yasamu ile aile yasamini uyumlastiracak —diizenlemelere
rastlanmamaktadir. Cocugun dogumu ve bakimi sebebiyle isinden kisa siireli olsa da
ayrilan kadin ¢ocuguna kiyamamasi ve bakacak birini bulamamasi sorunlar ile karsi
karstya kalir ve kisa siireli ayrilma {icretsiz iznin alinmasi ile uzar. Bu durumda kadin is
hayatindan ciddi bir siire olmasi sebebiyle kopmus olur. Avrupa iilkelerinin aksine
tilkemizde dogum izni sadece kadin i¢indir. Bu durum bile kadinlar iizerindeki baskiy1

gozler 6niine sermektedir (Bozkaya, 2013: 80-81).
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TUIK 2018 verilerine gore calisip, ¢ocuk bakimini esi ile birlikte yiiriiten kadinlarin
oran1%62,3, cocuk bakimini biiylikbaba ve biiyiikanne ile yiiriitenlerin orani%15,
cocuklarina kendi bakan kadinlar%14,8, %12,2 ‘si de bakim hizmetlerinin pahali
oldugunu belirtmistir (TUIK,2018). Goériildiigii iizere cocuk bakimi kadnin kariyeri
acisindan ciddi engeldir.Ulkemizde bu engelin 6niine ge¢mek adina Aile ve Sosyal
Politikalar Bakanligi’nin ciddi ¢alismalari vardir.4857 Sayili Is Kanunu’nun 74.maddesi
ile yiirtirliikkte olan doguma veya evlat edinmeye bagli izin haklarina 10.02.2016 yiirtirliik
tarihli, 6663 Sayili Kanun’un 22.maddesi ile 2.fikras1 eklenmis, dogum sonrasinda
kullanilan analik hali izin siiresine bu siirenin bitiminden itibaren dogum yapan kadina ya
da 3 yasindan kii¢iik ¢ocugu evlat edinen kadin ya da erkek is¢iye yar1 zamanli ¢alisma
hakki taninmistir.Bu hak birinci dogumda 60 giin,ikinci dogumda 120 giin,sonraki
dogumlarda ise 180 giindiir.Cogul dogumlarda bu siirelerde artis s6z konusudur. Yarim
calisma Odenegi ile de iicret kaybi engellenmeye calisiimistir. Bu diizenleme ile
kadinlarin kariyer engellerinden olan ¢ocuk bakim sorununa bir ¢6ziim iiretilmistir

(Yetik, 2016).
2.3.8. Ay Is181 Sorunu

Bir sirkete bagl olarak calisan bir kisinin, kazang¢ azligi, kendini gelistirme ihtiyaci,
serbest hareket etme gibi ¢esitli sebeplerle sirket disinda kendi nam ve hesabina ¢alismasi
ay 15181 sorunu olarak karsimiza ¢ikmaktadir (Kilig, 2013: 216). Bir doktorun hem kendi
muayenehanesinde hem de saglik kurumunda calisiyor olmasi bu soruna 6rnek olarak
verilebilir. Bu durumlarda bireyin isteki temposu yavaslar. Zira; ¢aligsan is¢i agisindan ise
baglilik azalir. Bu durumda calisan kisi enerjisini bagka bir is i¢in harcamaktadir. Bu
durum kadinlar i¢in de aynidir. Calisanlar1 bu duruma iten gelir azhigidir (Ozdash ve

Arslan, 2009: 155).
2.3.9. Kariyer Platosu

Her birey her zaman gelisim gostermeyebilir. Bazen bireyin yeteneklerinin noksanligi ya
da orgiitiin bireylere yonelik bir faaliyet sunmadigi durumlarda bireyler agisindan
ilerleme gerceklestirmeyebilir. Bu da kisilerin ayni pozisyonda kalmasina ya da
ilerlemesinin yavas olmasina neden olur. Ilerleme ihtimalinin siire¢ icerisinde diisiik

oldugu nokta kariyer platosudur. Calisanlar1 ¢ogu kariyer platosu durmu ile kars1 karsiya
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kalir. Bu siirece ornek olarak artik emekliligine yaklasmis kendi gelisimine ihtiyag

duymayanlari anlatir (Stoner ve Freeman, 1992: 578-579).

Kisiler, is hayatinda zaman zaman denge problemi yasamakta olup, kariyerlerindeki
ilerleme imkanindan uzaklasabilirler. Bu sebeple kariyer platosu, ilerlemenin durdugu,
sifirlandig1 donemlerdir (Uzunbacak, 2006: 31). Kariyer platosu diger bir ifadeyle kisinin
kariyer hayatinda olusan duraklamalar, mesleki durgunluktur. Kariyerde duraganlik
yasanan donemlerde bireyin kendisini gelistirmesi, bireyi kariyer platosundaki planindan
uzak tutarken aile ve is hayatinda bir diizen kurmasi ve gelecekte ¢alismalari i¢in enerji
depolamasi agisindan yararli oldugu diisiiniilse de kariyer duraganliginin uzun siireli
olmasi istenmez (Goziibenli, Harmanci1 ve Sahin, 2015: 263). Kadinlar is hayatiyla
beraber ev igleri, gocuk bakimi, yasli bakimi gibi ¢oklu rol iistlenmeleri sebebiyle ya da
hamilelik gibi olagandisi donemlerde kariyer platosu yasamaktadirlar. Kadinlarin
erkeklere oranla daha yetenekli, egitimli, diizenli olmalarina ragmen is hayatinda daha
uzun siirede yiikselmelerine neden olmaktadir. Plato durumuna giren bireyin
geligtirmekte oldugu kariyer hedefleri hem 6rgiit hem de birey i¢in 6nem olusturmaktadir.
Plato siirecinde olan bireyin ihtiya¢ ve isteklerini tespit etmek, Orgiit agisindan ileri
siirecte fayda saglayabilir. Sayet platonun uzun stirmesi hem birey hem 6rgiit agisindan
olumsuz sonuglar doguracaktir (Aytag, 2005: 281). Plato doneminin uzun stirmesi biiyiik
orgiitlerde daha farkli sonuglar ortaya ¢ikarmaktadir. Ornegin bir kisi biirokrasinin sz
sahibi oldugu boliimlerden birinde calisiyorsa bulundugu konumda uzun siire kalir.
Yonetici pozisyonlar1 i6¢in aday sayisinin fazla oldugu asikardir. Bu sebeple de bu
konumlarda plato donemi daha hizli gergeklesir. Birey her ne kadar daha iist pozisyonlar
icin kendini hazir hissetse de pozisyonun kilitlenmesinden dolayi ilerleme olmaz ve
duraganlik devam eder (Simsek, Akgemci ve Celik, 2004: 194). Kariyer platosu kariyer
duraksamasidir. Kariyerin bir nevi diizlesmesidir. Kariyer diizlestigi durumda birey
umutsuz, beklentisiz, heyecansiz ruh haline girer. Bu durum daha ¢ok kariyer ortalarinda

goriiliir. Kariyer platosunun ana etmenleri s0yle siralanmaktadir (Noe, 2009: 433):
e Kabiliyet noksanlig1
e Egitim noksanligi,

e Basar ihtiyacinin azalmasi,
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e [s sorumluluklar1 hakkinda karisiklik,
e Sirketin yavas biiylimesi, firsatlarin ¢ikmamasi,
e Uygun olmayan 6demeler ve yetersiz maas zamlaridir.

Kisilerin kariyerlerindeki yiikselme talepleri, bu taleplerinin belirli kisi ya da kisiler
tarafindan engellenmesi durumunda miimkiin degildir. Birey kendi algilar1 yiliziinden de
duragan doneme girebilir. Bireyler kariyerde plato donemi yasamadan yiikselme siirecini
atlatabilirler. Bu durumda birey agisindan plato donemi daha sancili gececektir
(Uzunbacak, 2006: 32). Durgunlugun kariyer kaynakli olmasi durumunda, bu
duraganligin ¢6ziimii i¢in firmalar ¢alisanlara kariyer damigsmanligi hizmeti
sunmaktadirlar. Kariyer danigsmanlar bireyin her problemine ¢éziim sunmak i¢in vardir.
Bireyin sadece kariyeri yani igyerindeki konumu i¢in yardim almasi beklenmez. Ayni
zamanda kariyer danismanindan sosyal hayatta karsilastiklar1 sorunlar i¢in de destek

almasi1 beklenen bir gercektir (Aytag, 2001: 31).
2.3.10. Cam Tavan Sendromu ve Boyutlari

Kadinlarin is hayatindaki sayisi neredeyse erkeklerle esitligi yakalamis ise de onlerinde

hep bir engel vardir. Cam tavan sendromu da bu engellerdendir (Berry, Bell, 2012: 236).

Cam tavan sendromu 1970’11 yillarda Amerika Birlesik Devletleri’'nde ortaya ¢ikmuistir.
Cam tavan goriinmez bir engeli ifade eder. Ingilizce olarak “glass ceiling” seklinde ifade
edilen cam tavan kavrami, isletmelerde kadinlarin iist yonetimlerde yer almasini
zorlastirici, engelleyici, kadinlarin belirli bir noktadan sonra kurumsal merdivenden
yukar1 ¢ikmasina izin vermeyen seffaf (maddi olarak var olmayan) engellerdir (Bell,
McLaughlin ve Sequeira, 2002). Kadinlarin gogu zaman ydnetici pozisyonlarina ulagmasi
oniinde engeller vardir. Bu engellerin genel adi cam tavan sendromu olarak karsimiza
cikar. Bu engeller goriinmez davranislardan ve orgiit igindeki durumlardan ve kisilerden

kaynaklanan engellerdir (Ogiit, 2006: 58).

Cam tavan kavrami ilk olarak 1986 Wall Street Journal’da “Corporate Women”
kosesinde yazan Hymowitz ve Stchellhardt tarafindan kadinlarin yiikselmelerini
engelleyen goriinmeyen engeller i¢in kullanilmis bir kavramdir (Ataay,1998: 243). Cam

tavan sendromunun ortaya cikisi ise s0yledir; Bilim adamlari pirelerle bir deney yapmaya
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karar verirler. Bu deneyde pireleri segme nedeni farkl: yiikseklikte ziplamalaridir. Bunun
tizerine bilim adamlar birkag pireyi toplayip 30 cm yiiksekligindeki bir cam fanusun igine
koyarlar. Bu arada metal zemini de 1sitirlar. Sicaktan rahatsiz olan pireler ziplayarak
kagmaya caligir ama baslarini tavandaki cama ¢arparak diiserler. Zeminin de sicak olmasi
sebebiyle tekrar ziplar, tekrar baslarini cama vururlar. Pireler bu engeli bir tiirli
anlayamazlar. Defalarca kafalarini cama vuran pireler sonunda 30 cm’den fazla
ziplamamalar1 gerektigini 6grenirler. Deneyin ikinci asamasi ise soyledir; cam tavan
kaldirilir. Zemin bir kez daha 1sitilir. Tiim pireler yine 30 cm ziplar! Uzerlerinde cam
engeli yoktur, daha yiiksege ziplama imkanlar1 varken ziplamazlar. Kafalarin1 vura vura
ogrendikleri bu durumu uygulamaya bu c¢ercevede yasamaya devam ederler. Hayatlari
sinirlanmistir. Pireler artitk kagma imkanlari olmadigini zihinlerine yerlestirmistir.
Aslinda dis engel kalkmistir ama kafalarindaki i¢ engel varligini siirdiirmektedir. Bir
insanin gelebilecegine inandig1 en iist nokta, kendisinin cam tavanidir (Sekman,2005:

104)

Cam tavan; devlet, sirket, egitim kurumu veya kar amc1 giitmeyen kurulus biinyesinde
yiikkselmeyi isteyen ve bunun i¢in emek sarfeden kadinlar tarafindan karsilasilan
engellerdir. Cam tavan ile belirtilmek istenen karsilasilan engellerin belli olmamasidir

(Oriicii ve digerleri: 2007,118)

Cam tavan kavrami sadece kadinlar i¢in karsilasilan bir engel olmamakla birlikte bazen
azinliklar veya erkekler acisindan da karsimiza ¢ikmaktadir (Lockwood, 2004: 32).
Bireyler ozellikle de kadinlar, kariyer asamalarin1 bi bir gecmeye calisirken Orgiit
icerisinde kadinlar ya da erkekler tarafindan olusturulan maniler nedeniyle amaglarina

ulagsamamakta ve {ist diizey pozisyonlarini uzaktan seyretmek zorunda kalmaktadirlar.

[s diinyasinda cam tavan kavramiyla beraber “labyrinth” kavrami da ortaya ¢ikmistir. Bu
kavram bir hedefe ulagsmak i¢in gosterilen caba ve gayretlerle beraber karmagik bir
yolculuga ¢ikildigini betimlemektedir (Goniil, 2015: 17). Cam tavan kavramiyla ortaya

cikan yeni kavramlar mevcuttur. Bu kavramlardan bazilar1 soyledir;

e Ters cam tavan: Kadin calisanlarin yogun olarak calistig1 is alanlarinda (okul
Oncesi egitim, saglik vb.) erkeklerin de kariyer yapmak istemesi iizerine ortaya

¢ikan kavramdir.
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o Beton tavan: Kadinlarin tiimii irk fark etmeksizin cam tavan engeli ile karsi
karsiya kalmaktadir. Fakat azinlik olan yani siyahi kadinlar daha sert engellerle

karsilasirlar. Azinliktaki bu kadinlarin karsilastigi engellere verilen kavramdir.

e Cam merdiven: Kadinlarin yogun oldugu sektorlerde erkeklerin kariyer

basamaklarini hizla tirmanmasi iizerine ortaya ¢ikan kavramdir.

e Yapiskan zemin: Kamuya ait kuruluslarda kadinlar genellikle terfi almaz, kariyer
basamaklarin1 tirmanmak bir yana oldugu yerde kalirlar. Kamu kuruluslarinda
kadinlarin terfi almamasi ve yiikselmemesi sebebiyle erkeklere oranla ticretleri de

diisiiktiir. Bu kavram bdylece ortaya ¢ikmistir (Giil ve Oktay, 2009: 427).

Cam tavan sendromunun temelinde kadinin is ve aile hayatindaki rollerin ¢atigsmasi yer
alir. Bu roller arasinda bir siire sonra gidip gelmekte bir rol digerinin 6niine ge¢gmektedir.
Ornegin bagarili, caliskan bir avukat ama ayn1 zamanda evli ve ¢ocuklu bir avukat bir
miivekkil goriismesine gider, goriisme mitkemmel gecer fakat isi evli, cocuklu bir erkek
avukat alir. Sonug olarak kadinlarin is, aile ve sosyal hayatlarindaki rolleri ve sifatlari
kadinlar {izerinde baski olusturmakta bu rol ¢atigmasi da kadinlarin kariyer hedeflerine

ulagmasini engellemektedir. (Korkmaz, 2014: 10).

Kariyerlerinde duraksama yasamak istemeyen kadinlar, genellikle evlenmeyi ve ¢ocuk
sahibi olmay, kariyer hedeflerine ulasana kadar dtelemeyi tercih ederler (Oztiirk, 2011:
36). Bununla birlikte, is ve is dis1 yasamda 1yi bir denge saglayabilen kadinlar,
kariyerlerinde hedefledikleri yolda basarili olmakta, kurduklar1 dengeyle ve hirslariyla
kendilerini gostererek list kademe pozisyonlara kadar gorev alabilmektedirler (Ttikeltiirk

ve Percgin, 2008: 115).

[s yerinde kadinin cam tavan sendromuyla karsilastig1 engeller ii¢ boyutla ele alinmalidr.

Soyle ki;
2.3.10.1. Erkeklerin Koydugu Engeller

Bu engellerin alt yapisini kadinlara kars1 6nyargilar olusturur. Biiyliklerimizin deyimiyle
“elinin hamuruyla erkek isine karisma” diisiincesinin modern versiyonudur. Erkek
yoneticiler kadinlar1 yetersiz gormekte ve is hayatlariyla 6zel hayatlar1 arasinda denge

kuramadiklarin1 diistiinmektedirler. Kadinlar1 kararsiz bulurlar. Kadinlarla iletisim
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kurmakta zorlandiklarini diisiiniirler. Erkekler kadinlarin yiikseltilmemesi gerektigini
diisiiniirler. Aslinda bu diisiincenin temelinde erkeklere gore kadinlar1 korumak vardir.
Fakat bu diisiince kadinlarin is hayatindaki yerini riske sokar (Fettahlioglu, Celik
vd.;2007:259)

2.3.10.2. Kadinlarin Koydugu Engeller

Bu engelde karsimiza “Krali¢e ar1” sendromu ¢ikar. Kralige ar1; bal aris1 kolonilerinde
gorilen, yetiskin, ¢iftlesmis disi aridir. Cogunlukla bir kolonide tek bir kralige bulunur
vebu kralice ar1 kolonideki arilarin cogunun annesidir. Is hayat1 da ar1 kovania benzer.
Kralige ar1 olmak i¢in savasan pek ¢ok kadin vardir. Kralige ar1 sendromu, doga olayinin
kariyer literatiirii ile benzetilmesidir. Kralice ar1 sendromu tek kadin olmak istemek, diger

kadinlarin basarili olmasini cekememe durumudur (Ardi¢ ve Ozdemir, 2018 :362).

Kadinlar erkeklerin c¢ogunlukla egemen oldugu is hayatinda yasadiklari zorluklar
karsisinda cinsiyet korligii, kiskanglik duygulariyla karsi karstya kalmislar ve bu duygu
karmasasiyla hemcinslerini tehdit olarak algilamaya baslamislardir. Bu algi sonucunda
kadin yonetici ya da kadin calisan diger kadin calisanlara karsi baski uygulamaya

baslamislardir (Karcioglu ve Leblebici, 2014:4).

Kadinlarin birbirine karsi miicadelesi ne kadar anlamsiz olsa da halen siirmektedir.
Yapilan aragtirmalarda da goriilecegi lizere kadinlar bagariya ulastiklarinda diger kadinlar
icin gozlerini kapadiklart onlar1 6nemsemedikleri ortadadir. Bir kadinin diger kadinlar
engelledigini gormek ¢ok acidir. Bu noktada, Amerika Birlesik Devletleri Eski Disisleri
Bakan1 Madeleine Albright’in sézilinii hatirlamak yerinde olacaktir. Sayin Albright’in
dedigi gibi “Diger kadinlara yardim etmeyen kadinlar i¢in cehennemde 6zel bir yer
bulunur.” Kadinlar birbirlerine kars1 cinsiyet ayrimini uyguladiklar: anda aslinda bir nevi
bunu mesrulagtirmis olurlar. Sonug olarak da kadinlar cinsiyet¢iligin kurbani1 olmakla

kalmaz faili olurlar (Sandberg, 2013: 208).
2.3.10.3. Kadinlarin Kendi Kendine Koydugu Engeller

Kadinlar kariyer basamaklarmi ¢ikarken aile hayatlarmin sekteye ugramasindan
korkarlar. Anne-es ve is kadini sifatlart arasinda kalirlar. Bu sebeple de kendi kendilerine

engeller koyarlar. Kadin hem aile icerisinde hem de is yagsaminda rollerini en iyi sekilde
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yerine getirmeye g¢alismasi, yogun tempoyu gerektirmektedir. Bu durumda kadinlarin
kariyer gelisiminde engel teskil eder. Kadinlar kariyer basamaklarmi ¢ikarken aile
hayatlarinin sekteye ugramasindan korkarlar. Anne-es ve is kadini sifatlar1 arasinda
kalirlar. Bu sebeple de kendi kendilerine engeller koyarlar. Kadin hem aile i¢erisinde hem
de is yasaminda rollerini en iyi sekilde yerine getirmeye calismasi, yogun tempoyu
gerektirmektedir. Bu durum ise kadinlarin kariyer gelisiminde engel teskil eder (Tung,

2016: 61).

Kadinlarin kariyer sorunlarina karst Amerika’da bir¢ok isveren kadinlarin aile ve is
yiikiiniin azaltilmas1 ve ozellikle kariyer basamaklarin1 hizla tirmanmasi igin calisan
annelerle ilgili esnek programlar (Mummy Track) tasarlamistir. (Boone ve Kurtz, 1992:
562). Heniliz kariyerinin basinda olan kadinlara bakildiginda bu kadmlarin ya
cocuklarmin olmadigr ya da ¢ocuklarinin kiigiik yasta olduklari, biiyiikanneler veya
bakicilar tarafindan bakildiklar1 sdylenebilir. Bu kadinlar kariyer basamaklarini
tirmanmak i¢in calismaktadirlar. Ya da Amerika’da Mummy Track kavramiyla
tanimlanan, ¢ocuklarinin gerisinde is hayatlarini siirdiirmeye ¢alismalart s6z konusudur.
Bu kadinlar aslinda esnek calismaktadirlar. Biiyiik Sirketler kadinlara esnek calisma,
evden caligma, kres imkani, ¢cocuk bakicis1 imkan1 gibi olanaklar sunmakta ve kadinlarin

is hayatindaki engellerini en aza indirmektedirler.

Aslinda birgok etken erkekler yerine kadinlarin tercih edilmesine yol agmaktadir. Bu
etkenler soyle siralanabilir; Kadinlar erkeklere oranla bir isi daha fazla isterler, o isi elde
etmek i¢in deyim yerindeyse dislerini tirnaklarina takarlar. Kadinlar ayn1 zamanda iyi
birer egitimcidir. Bu 0Ozelligin i¢ giidiisel oldugu disiiniilmektedir. Kadinlarin
heveslendirme 6zelligi erkeklere oranla on plandadir. Kadinlar gelisime, yeniliklere
erkeklere oranla daha aciktirlar. Kadinlarin gozlem yetenekleri daha gelismistir.
Kadinlarin problem ¢6zmedeki basarisi erkeklere oranla daha fazladir. Kadinlar erkeklere
oranla is hayatina nese katarlar. Olaylara daha pozitif yaklasirlar. Kadinlar erkeklere

oranla daha demokratik kararlar aliyorlar (Giil, Oktay, 2009: 433).

KSSGM’niin Tiirkiye’de yaptigi arastirmada list diizey yonetici konumuna gelmis,
kariyer hedeflerine ulasmis kadinlarin ortak 6zellikleri soyle siralanmistir (KSSGM,
2000):
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. Bu kadinlar kontrolliidiir. Duygularini disa yansitmadan daha temkinli

yasarlar.
. Bu kadinlar 6n planda olmak istemezler.
. Bu kadinlarin sosyal ekonomik durumlari iyidir.
. Bu kadinlar genellikle evli ve cocukludur.

. Bu kadinlar feminist degildir. Aksine kadinlara karsi daha

temkinlidirler.
. Bu kadinlarin giiglii karakterleri vardir.
. Basarma azmi ve hedefleri ¢cevresindeki erkeklerden daha ytiksektir.

2.4. Medeni Durum ve Istihdam liskisi

Kadinlarin isgiiciine katilimlarinin ve istihdaminin ekonomiye etkisi daha azdir. Kadin
istthdamina etki eden etmenler egitim, yas, medeni durum ve kayit digt istihdamdir
(Dogrul,2007:74). Kadinlarin istihdama katilimin1 etkileyen durumlarin basinda medeni
halleri gelir. Kadinin evli, bekar, bosanmis, cocuklu olmasi is hayatini etkilemektedir. Bu
konu tizerine yapilmis gesitli arastirmalar mevcuttur. Tiirkiye’de kadinlarin istihdama ve
ekonomiye katkilarinin incelendigi 2004-2013 yilar1 arasini kapsayan ¢aligmada kadinlar
calisma hayatina girdikten sonra bosanmalarin arttigt ve dogurganligin azaldig
goriilmiistiir (Ugler ve Kizilkaya, 2014:41). Kadmlarin kariyerlerinde ilerlemelerinin
sadece evlilik agisindan degerlendirilmesi dogru degildir. Evli olmayan kadinlarinda
kariyer yapmasi ve kariyerlerinde ilerlemesinde aile kurmak bakimindan sorunlar ortaya
cikmaktadir. Basta akademisyenler olmak iizere, ¢ok sayida kadin Kariyerine
yoneldiginde aile kurmayi ertelemek durumunda kalir (Giirol, 2007: 148). 1988 ve 2012
yillarinda kadin istihdamina iliskin bir ¢alismada kadinlarin isgiiciine katiliminda medeni
durumun, egitimin etkisi arastirilmis, en 6nemli etkenin egitim oldugu gorilmiistiir.
Medeni durumlaria gore ise bekar kadinlar evli kadinlara oranla daha fazla isgiiciine

katilimlar1 tespit edilmistir (Bozkaya,2013:86).

Kadinlar, erkeklere oranla is hayatinda geri planda kalmaktadir. Bunun en belirgin
nedenlerinden biri kadinlarin hem ev hem is hayatindaki sorumluluklarini aksatmamaya
ve yerine getirmeye calismasi, ¢abalamasidir. Bu siiregte kadin ataerkil toplumun
Onyargilariyla kars1 karsiya kalmaktadir. Kadinin onceligi ev isleri, annelik ve g¢ocuk

bakimi olmalidir goriisii sebebiyle kadin is hayatinda erkeklerin golgesinde kalmistir
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(Kiz1lgdl Ayvaz, 2012: 92). Ulkemizde ¢ocuklara yénelik kres, cocuk bakim yerlerinin
az olmasi ya da kazandiklart iicretin bu yerlerin iicretini karsilamaya yetmemesi sebebiyle
kadinlar ¢alismamakta, onun yerine g¢ocuklarinin bakimini iistlenmeyi tercih etmek

zorunda kalmaktadir (Giirol,2007:149).

TUIK 2018 yil1 verilerine gore kadn isgiiciine katilim oran1 %34,9’dur. Isgiiciine katilan
kadinlarin %58,5 evli oldugu tespit edilirken, isgiiciinden ayrilan kadinlarin ise
%86,4’iiniin evli oldugu tespit edilmistir (TUIK,2018). Bu sonuglar evlilikle beraber

isgiicline katilimin zorlagtigini géstermektedir.
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BOLUM 3. KADIN AVUKATLARIN KARIYER SORUNLARI:
SAKARYA BAROSU ORNEGI

3.1. Arastirmanin Yontemi

Bu aragtirma, Sakarya Barosu kadin avukatlarinin kariyer durumlarini medeni durumlari
cergevesinde incelmeye yonelik bir ¢alismadir.

Bu boéliimde, Sakarya Barosu kadin avukatlarinin kariyer durumlarimin belirlenmesine
iliskin aragtirmanin modeli, evren ve Orneklemi, veri kaynaklari, verilerin nasil elde
edildigi, verilerin islenmesi ve arastirmada kullanilan istatistik teknikleri
aciklanmaktadir. Bu aragtirmada, Sakarya Barosu kadm avukatlarmin Kkariyer
durumlarinin tespit edilmesi amaclandigindan yari-yapilandirilmis miilakat teknigi
kullanilarak durumlari ortaya konmaya ¢alisilmigtir. Mevcut aragtirma nitel bir
arastirmadir.

Calismada gerekli olan verilerin toplanmasi ve analiz edilmesi i¢in yari-yapilandirilmis
miilakat tekniginden yararlanilmistir. Bu ¢aligmada, miilakatlarin, bireylerin
“kendileriyle ilgili kaliplagsmis goriislerine” ulagsmadaki en iyi yontemlerden biri oldugu

goriisiine inanilmigtir (Candida-Smith, 2003: 206).
3.1.1. Yontem

Arastirmacinin daha onceden literatiire dayandirarak ve arastirma amacina uygun olarak
dikkatle hazirladigi sorularla miilakat1 yiiriitmesi, arastirmacinin ve katilimcilarin
arastirmanin odagindan uzaklasmasini engeller. Bununla birlikte, yari-yapilandirilmis
miilakatlar, Matsumoto (1996)’nun da belirttigi gibi, arastirmaciya veri toplarken
sorularin1 gekillendirme esnekligini saglar ve bu da katilanlarin arastirmaya katkisini
arttirir. Goriismeci, goriisme sirasinda sorularin ciimle yapisini ve sirasini degistirebilir,
baz1 konularin ayrintisina girebilir veya daha ¢ok sohbet tarzi bir yontem benimseyebilir
(Yildirnrm ve Simsek, 2008). Yar1 yapilandirilmis goriismeler katilimciin kendi
diisiinceleriyle sorular1 cevaplandirmasini amaglar. Bu sebeple sorularin esnek olmasina
dikkat edilmis, bu sayede her goriisme birbirinden farkli geligsmistir (Merriam, 2013:
122).

Bu arastirmada, yari-yapilandirilmis miilakat tekniginin kullanilmasinin baska bir sebebi

de yapilandirilmis miilakat sorulariyla elde edilemeyecek verilere ulasilmasidir. Boylece
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daha fazla ek soru sorarak, netlestirilmesi istenen tarzda bir konu arastirildiginda veya bir
konuyla ilgili katilimcilarin goriisleriyle algilarin ortaya c¢ikarilmasinda, kullanilmasi

gereken yari-yapilandirilmis miilakat teknigidir (Barriball ve White, 1994: 330).

Buna ek olarak, yari-yapilandirilmis miilakatlar, yapilandirilmamis miilakat teknigine
kiyasla, cevaplarda bir standart olusturma 6zelligine sahiptir. Diger bir degisle, sorulara
verilen yanitlarin, sorulardan degil, bireyler arasindaki farkliliktan kaynaklanmasi

saglanmis olur (Gordon, 1975).

Bu goriise dayanarak, bu ¢alismada, Sakarya Barosu’na mensup 28 kadin avukatin evli,
bekar veya ¢ocuklu olma durumunun kadinlarin avukatlik kariyerlerine iliskin goriisleri
lizerinde bir fark yaratip yaratmadigini ortaya koymak, yari-yapilandirilmis miilakat

sorulariyla miimkiin olmustur.
3.1.2. Arastirmanin Amaci

Bu arastirma, Sakarya Barosu kadin avukatlarinin i ve aile yasamini beraber irdeleyerek
kariyerleriyle ilgili durumlarina 151k tutmayr amacglamaktadir. Bu calismanin amaci,
Sakarya Barosu kadin 28 avukatin, avukatlik mesleginde bir kadin olmay1 nasil
degerlendirdiklerini, bireysel kariyer hedeflerini, bu hedeflere ulasmalarinda kendi
durumlarinda avantajli ya da dezavantajli bulduklar1 yonleri, kariyer hedeflerine ulasirken
yasadiklarin1 belirtikleri sorunlar1 ve kariyer hedeflerine ulagmalarinda calisma
ortamindan beklentilerinin neler oldugunu ortaya ¢ikarmaktir. Ayrica, Sakarya Barosu’na
mensup 28 kadin avukat ile yari-yapilandirilmis miilakat teknigi kullanarak, bu ¢alisma
ozellikle evli, bekar veya ¢ocuklu olma durumunun kadmlarin avukatlik kariyerleriyle

iliskin goriisleriyle iliskisini ortaya koymaya caligmaktadir.
3.1.3. Aragtirmanin Onemi ve Kapsam

Yapilan her bilimsel ¢aligsma gibi bu ¢alismanin da literatiire kavramsal, metodolojik ve
pratik katki saglamasi beklenmektedir. Bu ama¢ dogrultusunda hazirlanan ¢aligmanin
yapacagl en Onemli katki Tiirkiye’deki kadin avukatlarin kariyerleri ve kariyer
sorunlartyla medeni durumlarina gore iliskisini inceleyen tek tez caligmasi olmayi

amaclamaktadir.
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Kadinlarin kariyer sorunlarinin degerlendirildigi diger ¢alismalarin aksine bu ¢alismada
tilkemizde belirli bir meslek grubu olan avukat kadimnlarin kariyer sorunlarina

odaklanilmistir.

Kadin avukatlarin kariyer sorunlar1 degerlendirilirken kadin avukatlarin yaslari, medeni

durumlari, ¢alisma sekilleri, cocuklu-¢ocuksuz olmalar1 dikkate alinmastir.
3.1.4. Evren ve Orneklem

Aragtirmanin ¢alisma evreni Sakarya Barosundaki calisan tiim kadin avukatlardir.
Verilerin toplanmasiin ilk asamasinda ulusal ve uluslararasi kaynaklar taranmig, elde
edilen bilgiler arastirmacinin kadin meslektaslariyla tartismasindan sonraki asamada,
literatiirde elde edilen bilgilerden de yararlanilarak olusturulan goriisme sorular1 Sakarya

Barosu’na kayith 28 kadin avukata uygulanmistir.

Sakarya Barosu’na kayith tiim kadin avukatlara ¢aligmanin konusu e-posta yontemiyle
iletilerek ¢alismaya davet edilmislerdir. Baro levhasina kayitli ve arastirmaya katilmaya
goniillii ve miilakat icin zaman agisindan uygun olan kadinlar dahil edilmistir.
Arastirmaya goniillii 28 kadin avukat aragtirmaya dahil edilmistir. Arastirmaya katilan
28 katilimcinin, farkli yas aralifini, medeni durumu ve ¢ocuklu-cocuksuz kadin

avukatlardan olusmasi sebebiyle, ¢alisma 28 kisiyle sinirlandirilmistir.

Sakarya barosuna kayitli kadin avukatlarin serbest-sigortali calismalari, evli-bekar
olmalari, ¢ocuklu-gocuksuz olmalar1 da ele alinarak kapsamli bir kariyer

degerlendirilmesi yapilmstir.
3.1.5. Veri Toplama Araci

Mevcut calismada, yar1 yapilandirilmis miilakat teknigiyle veriler toplanmigstir. Miilakat
sorular1 iki kisimdan olusmaktadir. Toplamda ilk boliimde 9, ikinci boliimde 8 olmak
lizere toplam 17 soru sorulmustur. ilk béliimde, miilakat yapilan 28 kadin avukatim,
demografik bilgileri yer almaktadir. Demografik bilgilerin yer aldigi, bu birinci kisimda,
arastirmaya katilan 28 kadin avukatin, avukatlik meslegindeki ¢alisma siiresi, ¢alisma
sekli (serbest ya da sigortali), gocuklu ya da gocuksuz olma durumu, medeni durumu (evli

ya da bekar), egitim durumu, aylik geliri gibi bilgiler yer almaktadir.
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Miilakat sorularinin ikinci kisminda ise, katilimcilarin avukatlik mesleginin kadinlar i¢in
uygun olup olmadigiyla ilgili gorislerini, bireysel kariyer hedeflerinin ne oldugunu, bu
hedefe ulasmak da kendilerinde avantajli ve dezavantajli bulduklar1 durumlar1 ve kariyer
hedeflerine ulagsmakta ¢alisma ortamlarindan beklentilerini ortaya ¢ikarmak amaciyla
cesitli sorular yer almaktadir. Ayrica, katilimeilarin evli, bekar veya ¢ocuklu olmalarinin

kariyer hedeflerine ulasmalarindaki etkileriyle ilgili sorular bulunmaktadir.

Miilakat sorular1 hazirlanmadan 6nce, arastirma konusuyla ilgili ulusal ve uluslararasi
literatiir taranmus, teorik temeller olusturulmustur. Konu hakkinda ayrintili bilgi
edinildikten sonra hazirlanan miilakat sorularin pilot uygulmasi gergeklestirilmistir.
Sakarya Barosu mensubu, mevcut arastirmadaki miilakatlara katilmayir kabul eden
katilimcilarin disinda kidemli-kidemsiz, evli-bekar, ¢cocuklu-¢ocuksuz olmasina dikkat
edilerek, bu 6zelliklerin birine sahip birer kisi olmak {izere toplamda 6 kisi segilmis ve bu
kisilere sorular yoneltilerek miilakat sorular1 gelistirilmistir. Bu 6 kisi nihai ¢alismada yer

almamustir. Bu 6 kisi, calismanin yapildig1 28 katilimeinin disindadir.
3.1.6. Arastirma Verilerinin Toplanmasi

Sakarya Barosunda ¢alismakta olan ve aragtirmaya katilmaya goniillii 28 kadin avukattan
miilakat i¢in kendilerine uygun bir giin ve saat ile randevu alinmistir. Miilakatlar
gerceklestirilmeden o6nce, katilimcilara arastirmanin konusu ve amaci hakkinda
bilgilendirme yapilmis ve 6zellikle kisisel verilerle ilgili gizlilik hususunda giivence

verilmistir.

Avukatlik mesleginin kadinlara uygun olup olmadigi, kadin avukatlarin kariyer hedefleri,
avukatlik mesleginin kadinlar i¢in avantajlarin1 ve dezavantajlarini, kadin avukatlarin evli
ve bekar olmalarinin bu konulara etkisini ortaya ¢ikarmaya yonelik hazirlanmis olan
miilakat sorulari kullanilarak, Sakarya Barosuna bagli ¢alisan 28 kadin avukat ile

miilakatlar gerceklestirilmistir.

Gorligmelerin tamami katilimcilarin ve arastirmacinin rahatsiz edilmeyecegi sekilde
diizenlenen Sakarya Adliyesi Baro odasinda yapilmistir. Yar1 yapilandirilmis miilakat
sorular1 kullanarak 28 kadin avukatin her biriyle ay1 ayr1 miilakatlar gerceklestirilmistir.

Biitlin goriismeler arastirmaci tarafindan bizzat yapilmistir. Goriismeler Ocak-Mart 2019
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aylar1 arasinda gereceklestirilmis olup, yapilan goriismeler her katilimei ile yaklagik 40-

45 dakika stirmiistiir.

Onceden hazirlanan konulara ve sorulara bagl kalinarak, ek soru sorma imkanm da sdz
konusu olmustur. Arastirma problemi ile ilgili tiim boyutlarin ve sorularin kapsayan ve
giivence altina alacak sekilde gelistirilmis miilakat formu kullanilarak bu miilakatlar

yirtitilmistir (Merriam, 2013).

Miilakatlar, katilimcilarin izni alinarak, goriisme sirasinda yazili olarak kayit edilmistir.
Daha sonra bu yazili kayitlar, bilgisayarda yazilmak suretiyle elektronik ortamda,
katilimeilarin kimliginin gizliligini saglamak i¢in, katilimeilara K1, K2 seklinde birer kod
verilerek kayit altina alinmistir. Bu goriisme kayitlari yalnizea aragtirmacinin bildigi sifre

ile korunan bir bilgisayarda dosyalanmustir.
3.1.7. Arastirma Verilerinin Analizi, Coziimii ve Yorumlanmasi

Arastirma verilerindeki ifade ve temalarin analizi ve yorumlanmasinda Nvivo 11. siiriim
kullanilmistir. Sakarya Barosu’na kayith 28 kadin avukata uygulanan miilakatlar
sonucunda elde edilen ve elektronik ortamda kayit altina alinan veriler, Nvivo 11.

ortamina aktarilmak suretiyle tablolastirilmistir.

Miilakat sorularmmin 1. kisminda yer alan demografik Ozellikleri igeren tablolar
hazirlandiktan sonra, avukatlik mesleginin kadmnlar i¢in uygun olup olmadigiyla ilgili
gortsleri, bireysel kariyer hedeflerinin ne oldugu, bu hedefe ulasmak da kendilerinde
avantajli ve dezavantajli bulduklar1 durumlar, kariyer hedeflerine ulagsmakta ¢aligma
ortamlarindan beklentileri ortaya ¢ikarmak amaciyla cesitli sorular yer aldig: 2. boliimle
ilgili analizler ger¢eklestirilmistir. Bu boliimdeki bu miilakat sorularina verilen yanatlar,
katilimcilarin evli-bekar, cocuklu-gocuksuz olmak {izere gruplara ayrilmis ve bu gruplar
kapsaminda degerlendirme yapilmistir. Arastirma sorularina ornek teskil eden yanitlar

analiz kismina aynen dahil edilmistir.

Olusturulan temalar ve alt faktorlerin olusturulmasinda nitel ¢alismalar alaninda uzman
kisilerin yardim ve goriislerine bagvurulmustur. Olusturulan temalar ve alt faktorler
beraber degerlendirilmis, soru bazinda incelemeler yapilmistir. Kadin avukatlarin, evli,

bekar, cocuklu gibi dzelliklerine gore degerlendirmeler yapilmistir. Ozellikle evli veya
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bekar, cocuklu veya ¢gocuksuz olmalarina gore kadin avukatlarin kariyer hedeflerine bakis

acist irdelenmis, genel haritasi ¢ikarilmistir.
3.2. Arastirmanin Bulgular:

3.2.1. Sakarya Barosu Kadin Avukatlarin Demografik Ozelliklerine liskin
Bulgular

3.2.1.1. Katihmcilarin Yaslarn

Asagidaki sekilde (Sekil 1), arastirmaya katilan avukatlarin yaglari goriilmektedir.

Sekil 1:
Sakarya Barosu Kadin Avukatlarin Yaslari
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Katilimcilarin yaslar1 25 ila 46 ve iizeri arasinda degismektedir. Yaglari 25 ile 29 olan 8
kadin, yaslar1 30-35 olan 10 kadin, yaslar1 36 ile 40 olan 3 kadin, yaslar1 40 ila 45 olan 4
kadin ve 46 yas istii 3 kadin oldugu yukaridaki sekilde (Sekil 1), goriilmektedir. Yas
ortalamasina bakildiginda, arastirmaya katilan kadin yaslarinda, cogunlugun 30 ile 35 yas

arasi oldugu goriilmektedir.
3.2.1.2. Katihmeilarin Mesleki Calisma Siireleri

Asagidaki sekilde (Sekil 2), arastirmaya katilan katilimcilarin avukatlik mesleginde

caligsma siireleri goriilmektedir.
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Sekil 2:
Sakarya Barosu Kadin Avukatlarin Mesleki Tecriibe Dagilimi

MESLEKi TECRUBE

? 8 8
8 7
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Yapilan miilakatlar sonucunda, katilimecir avukatlarin yarisindan fazlasinin mesleki
tecriibesinin ilk 10 yilinda olan kadin avukatlar oldugu goriilmektedir. Meslekte tecriibesi
1-5 y1l ve 6-10 y1l aras1 kadin avukatlar 8’er kisidir. Meslekte tecriibesi 11-15 y1l arasi
olanlar 7 kisidir. Meslekte tecriibesi 16-20 y1l arasi kadin avukatlar 2 kisi, 20 y1l iistii olan
kadin avukatlar ise 3 kisidir. Yukaridaki sekilden de (Sekil 2) goriildiigii iizere,
katilimcilarin gogunlugunun avukatlik mesleginde ¢aligma yillarin 1 ila 10 y1l arasinda

yogunlagmaktadir.

Avukathik mesleginde Kkariyer ile kidem arasinda bir dogru oranti bulunmamaktadir.
Avukatlik mesleginde kisinin aldig1 isler tamamen kendi ilgi alanlari, sosyal ¢evresi ile

iligkilidir.
3.2.1.3. Katihmcilarin Calisma Sekilleri

Asagidaki sekilde (Sekil 3), katilimcilarin ¢alisma sekilleri goriilmektedir.
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Sekil 3:
Sakarya Barosu Kadin Avukatlarin Calisma Sekillerine gore Dagilim

Sigortali
39%

Serbest
61%

Calismada yer alan katilimcilarin 17’si (%61) serbest caligirken, 11’1 (%39) sigortali
olarak yani baska bir avukata bagl olarak ¢aligmaktadir.

Avukatlik mesleginde, yaygin olarak “serbest veya sigortali” terimleriyle ifade edilen
calisma sekilleri mevcuttur. Burada “serbest” ifadesinden kastedilen, avukatin baro
levhasina kayith avukat vergi acilis1 yaparak, kimseye bagli olmadan, baroya bildirdigi
herhangi bir adreste meslegini icra etmesidir. Yine bir avukat serbest ¢alisan bir avukatin

yaninda sigortal1 olarak caligabilir. Bu durumda sigortali avukat olarak tanimlanir.

Yukaridaki sekilden de (Sekil 3) gortildiigi iizere, katilimcilarin ¢ogunlugunun Sakarya
Barosunda serbest olarak herhangi bir avukata bagli olmadan caligmakta oldugu
goriilmektedir. Sakarya Barosu’na kayitli avukatlarin genellikle serbest caligsiyor
olmasinin nedenlerinden biri de Sakarya ilindeki gelir gider dengesi ile ilgilidir. Istanbul,
Ankara, Izmir gibi biiyiik sehirlerde ise sigortali avukat sayilari daha yiiksek oldugu
diistiniilmektedir. Bu artisin sebebi gelir gider dengesizligi, avukat sayisinin artig

gostermesidir.
3.2.1.4. Katthmcilarin Egitim Durumlan

Asagidaki sekilde (Sekil 4), arastirmaya katilan avukatlarin egitim durumlari

gorilmektedir.
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Sekil 4:
Sakarya Barosu Kadin Avukatlarin Egitim Durumuna gére Dagilim

EGITIiM DURUMU

Y. Lisans
21%

Lisans 79%

Yukaridaki sekilde (Sekil 4) goriildiigii iizere, calismada yer alan Sakarya Barosu kadin
avukatlarin 22’°si(%79) lisans mezunu iken, 6’s1 (%21) yiiksek lisans mezunudur. Sekil
4’te gorildigl iizere, katilimcilarin ¢ogunlugunun lisans derecesine sahip oldugu,
azinlikta kalan bir kisminda yiiksek lisanslarini tamamladiklar1 goriilmektedir. Yapilan
miilakatlar esnasinda, calisma da yer alan kadin avukatlarin ¢ogu yliksek lisansi
hedeflediklerini belirtmislerdir. Bunun sebebi, Tiirkiye’de avukatlik mesleginde
uzmanligin olmamasidir. Avukatlar kendilerini gelistirmek bir konuda uzmanlagmak i¢in
yiiksek lisans egitimi almayr hedeflerler. Bu sebeple yiliksek lisans egitimi Onem

kazanmaktadir.
3.2.1.5. Katihmcilarin Avukathk Mesleginden Elde Etikleri Gelir Durumlar

Asagidaki sekilde (Sekil 5), arastirmaya katilan katilimcilarin elde ettikleri gelir

durumlar goriilmektedir.
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Sekil 5:
Sakarya Barosu Kadin Avukatlarin Aylik Gelirlerine gore Dagilim

AYLIK GELIR
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Arastirmada yer alan kadin avukatlarin gelir dagilimi 2.000-5.000-TL, 5001-10.000-TL,
10.000-TL ve tlizere olarak ii¢ grupta smiflanmistir. Yukaridaki sekilden (Sekil 5)
goriildiigi tizere, calismaya katilan 28 kadin 17’si(%61) aylik ortalama 2.000-5.000-TL
civarinda kazandigini beyan etmistir. Avukatlarin miivekkilleri ile bir dosya licreti i¢in
anlagmasi aylik olmaz. Genellikle belirlenen tarife ¢cercevesinde dosya basina ticret alinir.
Fakat alinan bu dosyanin yargilama siiresi ortalama 1-3 yil arasidir. Bu sebeple 6zellikle
serbest calisan avukatlarin aylik geliri ciddi degiskenlik gostermekte olup, verilen

cevaplar ortalama olarak dile getirilmistir.
3.2.1.6. Katilimcilarin Medeni Durumlari

Asagidaki sekilde (Sekil 6), arastirmaya katilan kadin avukatlarin arastirma esnasindaki

medeni durumlar (evli ya da bekar) goriilmektedir.
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Sekil 6:
Sakarya Barosu Kadin Avukatlarin Medeni Durumlari
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20
15

10

evli bekar

Yukaridaki sekilden (Sekil 6) goriildiigii iizere, calismaya katilan katilimcilarin 20’sinin
(%71) evli oldugu, 8’nin (%29) ise bekar oldugu goriilmektedir.

3.2.1.7. Katihmcilarin Cocuk Sayilar:

Asagidaki sekilde (Sekil 7), arastirmaya katilan katilimcilarin sahip oldugu ¢ocuk sayisi

goriilmektedir.

Sekil 7:
Sakarya Barosu Kadin Avukatlarin Cocuk Sayisi

COCUK SAYISI
Ug
5%

Bir
45%
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50%
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Yukaridaki sekilden (Sekil 7) goriildiigii tizere, ¢aligmaya katilan avukatlarin 20’sinin
cocugu vardir. Katilimeilarin 9’nun (%45) bir ¢cocugu, 10°nun(%50) iki ¢ocugu, 1’nin
(%5) ti¢ ¢cocugu vardir. Sekil 7 de, kadin avukatlarin gogunlugunun en az bir gocugunun
oldugu goriilmektedir. Sekilde de goriildiigli lizere yarisinin 2 ¢ocugu, yarisina yakinin

da 1 ¢ocugu vardir.

3.2.2. Sakarya Barosu Kadin Avukatlarimin Avukathk Kariyerleriyle ilgili

Goriislerine Tliskin Bulgular

3.2.2.1. Katihmecilarin Avukathk Mesleginin Kadinlar I¢in Uygun Olup Olmadigina
Tliskin Goriisleri

Katilimcilara avukatlik mesleginin kadinlar i¢in uygun olup olmadigina iliskin goriisleri
sorulmustur. Asagidaki sekilde (Sekil 8), katilimcilarin bu konudaki goriisleri verilmistir.
Sekil 8:

Sakarya Barosu Kadin Avukatlarin Mesleklerinin Kadinlara Uygun Olup Olmadigina iliskin
Frekansi

Olumsuz
20%

Olumlu
80%

Yukaridaki sekilden (Sekil 8) goriildiigii lizere, caligmaya katilan 28 kadin avukatin 23’
(%80) avukatlik meslegini kadinlar i¢in uygun bulurken, 5’1 (%20) bu meslegi kadinlar
icin uygun bulmadiklarint belirmislerdir. Katilimcilarin ¢ogunlugu (%80) avukatlik

mesleginin kadinlar i¢in uygun oldugu goriisiindedirler.
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Avukatlik mesleginin kadinlar i¢in uygun olup olmadigi soruldugunda, katilimcilarin
bazilarinin sorunun kendilerine yoneltilmesinden bile rahatsiz olduklar1 gézlemlenmistir.
Baz1 katilimcilar bu soru karsisindaki rahatsizliklarini ifade etmisler ve bir meslegin
uygunlugu tartisihirken kadin erkek ayrimimin belirleyici olmamasi gerektigini
savunmuslardir. Avukatlik mesleginin de diger meslek gruplart gibi kadinlar agisindan
tabi ki de uygun oldugunu hatta erkeklere gore kadinlar agisindan daha uygun oldugunu
dile getirenler olmustur. Asagida katilimcilarin, verdikleri yanit bu duruma bir 6rnek
niteligindedir.

(K1): “ilk sorunun bu olmasin1 saskinlikla karsilamakla birlikte kadin avukat meslegimiz

icin olmazsa olmazdir. Cinsiyet agisindan fark gérmiiyorum.”

(K2): “Tim mesleklerin kadinlar igin uygun oldugunu diisiinmekle beraber avukatlik

mesleginin de kadinlara uygun oldugunu diisiiniiyorum”.

(K3): “Kesinlikle kadin ya da erkege uygunluk degil, kisinin karakteristik 6zelliklerine

uygun olma ya da olmama &zelligi tasidigini diigtiniiyorum”.

Bazi katilimcilar, kadin avukatlarin erkek avukatlara gére bazi agilardan daha avantajli
oldugunu, kadinlarin avukatlik meslegi i¢in vazgecilmez oldugunu belirtmistir. Asagidaki

ifadeler bu duruma Ornektir.

(K22): “Iletisim konusunda bayanlar olarak, erkeklerden ¢ok daha basarili oldugumuzdan

dolay1, ben bayanlar i¢in bu meslegin uygun bir meslek oldugunu diisiiniiyorum.”

(K5): “Bir kisim alanda bayanlarin bu meslegin olmazsa olmazlar1 oldugunu
diistiniiyorum. Aile hukuku, ceza hukuku, ¢cocuk haklarini koruma gibi. Ciinkii meslegin
bazi alanlarinda, bir kisim insani duygular katilmaksizin verimsiz neticelendigini hatta
bireylere zarar verici boyuta ulasabilecegini ve bir kisim erkek meslektasin, bayan
meslektaglara oranla gerek yetistirilme gerekse toplumsal sorumlulugun bayanlara

yiikledigi misyon geregi algi boyutlarinin farkliligt olduguna inaniyorum.”

(K7): “Kadinlarin ayrintict ve planli olmalari nedeniyle hukuka daha biiyiik katki

yaptigini diigiiniiyorum.”

(K8): “Bayanlar i¢in uygun bir meslek. Bayanlarin duygusalligi, olaylara bakis agist,

karmasik sorunlar1 ¢ézme yetileri, hukukcu kimligi ile kesinlikle bagdasmaktadir.”
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(K4): “Zira kadinin yaratilisindan gelen giiciinii kullanma olanagi bulabildigi son derece
miicadeleci bir alan olan hak savunuculugunda basarili olmasimna imkan tanidigim

diistinmekteyim.”

Bir grup katilimci ise, avukatlik mesleginin zorluklarina ragmen kadinlar i¢in uygun

oldugunu savunmustur. Asagidaki alintilar buna 6rnek teskil etmektedir.

(K9): “Bir kisim fiziki zorluk ve engeller disinda kesinlikle bayanlara en uygun
mesleklerden biri avukatlik. Toplumsal yapimiz nedeni ile erkek meslektaslarimiza
oranla her ortama rahatlikla giremememiz, belirli bir saatten sonra biiroda bayan olarak
tek basimiza kalamamamiz, biiroya gelen miivekkil ya da bor¢lunun saldirgan
tutumlaria maruz kalmamiz fiziksel anlamda yasadigimiz zorluklardir. Bunlar disinda
bayanlarda mevcut olan, yapimiz itibari ile sahip oldugumuz 6zelliklerimiz meslegin

uygunlugunu artirmaktadir.”

(K10): “Zaman zaman islerin yogunlugu, durusmalarin belirlenen saatte goriilmemesi vb.
nedenlerle ¢aligma saatleri uzun ve yorucu hale gelse de bayanlar i¢in ideal mesleklerden

oldugunu diisiiniiyorum.

Bu yanitlar, kadinlarin avukatlik meslegini icra ederken yasadiklar1 ve kadin
olmalarindan kaynaklanan zorluklar1 da gozler 6ngne sermistir. Bunun yani sira, bazi
katilimcilar ise avukatlik mesleginin, kadinlara uygun olup olmamasinin bazi sartlara
bagl oldugunu belirtmektedir. Ornegin asagidaki katilimcilarin yanitlari kadinlarin

avukatlik meslegi icin uygun olup olmamasinin etkileyen sartlara dikkat cekmektedir.

(K21): “Secilen alana gore uygunluk kriterleri degisebiliyor. Kisisel olarak, ceza
hukukunun erkek avukatlar i¢in daha elverisli oldugunu diisiiniiyorum. Zira ceza alaninda
fiilen calisma halindeyken erkek egemenliginin daha fazla hakim oldugu emniyet,
jandarma, savcilik gibi birimlerdeki meslek mensuplart ile baglantili olunmasi gerekiyor.
Erkek avukatlarin baglanti kurma noktasinda daha kolay kabul gordigiini

disiiniiyorum”.

(K13): “Avukatlik mesleginin, bayanlara uygun bir meslek oldugunu ve bayanlarin bu
meslekte oldukca basarili oldugunu diislinliyorum. Ancak, evlendikten ve ¢ocuk sahibi
olduktan sonra, artan mesuliyetler dolayisi ile meslegi layikiyla icra etmek igin ¢ok daha

fazla efor sarf etmek gerekiyor.”
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(K12): “Duygusallig1 kararinda birakabilen, c¢aligkan ve hizli diisliniip davranabilen

bayanlar i¢in uygun oldugunu diisiiniiyorum”.

Yukaridaki yanitlardan anlasilacagi lizere, avukatlik meslegi kadinlar igin uygun olmakla
birlikte erkek egemenliginin hakim oldugu meslek gruplariyla ¢alisildigi ve evli, cocuklu

kadinlar i¢in avukatlik meslegi zorlayict olabilmektedir.

Arastirmaya katilan 28 kadin avukattan 5’1 (%20), avukatlik mesleginin kadinlar i¢in
uygun olmadigini belirtmistir. Bu konuda goriis bildiren katilimcilardan birinin yaniti

sOyledir:

(K28): “Meslegimizin tam anlamiyla bayanlar i¢in uygun oldugunu diigiinmiiyorum.
Zira toplumun genel algisinda miivekkil portfdyiiniin karsisinda muhattap oldugu
avukatin erkek bir avukat oldugu durumlarda kendisini daha giivende hissettigini ve cogu

zaman daha iyi ifade ettigini diisiiniiyorum.”

Bu yanittan goriildiigii iizere, avukatlik mesleginin kadinlar i¢in uygun olmadiginin
diisilmesinin  sebebi, avukatlik mesleginde kadimin yeri ile ilgili toplumdaki

diistincelerdir.
3.2.2.2. Katihmecilarin Kariyer Hedeflerine Iliskin Goriisleri

Katilimcilara kariyer hedeflerinin olup olmadigi ve kariyer hedefleri varsa neler olduguna
iliskin gorisleri sorulmustur. Asagidaki sekilde (Sekil 9), arastirmaya katilan kadin

avukatlarin bu konudaki goriisleri verilmistir.
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Sekil 9:
Sakarya Barosu Kadin Avukatlarin Kariyer Hedeflerinin Olup Olmadigi ve VVarsa Bu Hedeflerinin
Neler Olduguna iliskin Frekansi
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Yukaridaki sekilden (Sekil 9) goriildiigli iizere, ¢alismaya katilan Kadin avukatlara
yoneltilen “kariyer hedefiniz var m1” sorusuna cevap veren 28 kadin avukatin 15’1 ortak
noktada bulugsmustur. Bu avukatlarin ortak hedefi mesleklerini en iyi sekilde icra edip,
arkalarinda olumlu izler birakmaktir. Bu katilimcilar kendilerini mesleki anlamda
gelistirerek, en iyi olmay1 hedeflemislerdir. Asagida katilimcilarin, verdikleri yanit bu

duruma bir 6rnek niteligindedir.

(K25): “Ortag1 oldugum ofisi gelistirerek yasadigim sehirde saygin bir hukuk biirosuna
sahip olmak.” oldugunu belirtmistir.

(K2): “meslekte en iyisini yapmak ve kurumsallasmak™ oldugunu dile getirmistir.
(K12): “Alaninda en iyisi olmak” oldugunu dile getirmistir.

Katilimcilardan 4’4 (%]14) ise, kariyer hedeflerine ulastiklarini, kariyer hedeflerinin
i¢cinde oldugunu dile getirmislerdir. Kariyer hedeflerine ulastiklarini dile getiren avukatlar

40-45 yas araliginda olan avukatlardir. Asagidaki alintilar buna 6rnek teskil etmektedir.
(K1): “Kariyerimde istedigim noktadayim. Bundan sonraki hedefim emekli olmak.”

(K14): “Meslegimde istedigim konumdayim. Sadece ceza hukuku alaninda uzmanlagmak

istiyorum.”
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(K8): “Kariyer hedefime uzun meslek hayatimda ulastigimi diisiiniiyorum.”
(K15): “Kariyer hedefimin i¢indeyim.” Seklinde cevaplamustir.

Bu yanitlar, kadin avukatlarin bazilarinin kariyer hedefine ulastiklarini, kariyer hedefinin

i¢inde olduklarini dile getirdiklerini gostermektedir.

Katilimcilardan 2°si(%7) kariyer hedeflerinin kurucu ortak avukat olmak oldugunu
belirtmistir. Kurucu avukat ile anlatilmak istenen sudur; tek biiro biinyesinde birden fazla
avukatin beraber c¢alistigi biiroyu kuran kisidir. Bu avukatlik biirolarinda genellikle
kurucu avukat serbest olarak calisan avukat olurken, diger avukatlar ona bagl yani
sigortalt avukat olarak calisir. Katilimcilarin vermis oldugu bu cevap serbest olarak
calisan avukatlarin da kariyer hedefinin olduguna isarettir. Asagidaki ifadeler bu duruma

ornektir.
(K12): “5 y1l sonra kurucu ortak olmak” oldugunu dile getirmistir.

(K16): “Birden fazla avukatin ¢alistigi kurumsal bir ofiste kurucu ortak olmak.” oldugunu

dile getirmistir.

Arastirmaya katilan 28 kadin avukattan 3 tanesi (%11), kariyer hedefleri olmadiginm

belirtmistir. Bu konuda goriis bildiren katilimcilarin yanit1 so6yledir:

(K18): “Meslegimle ilgili kariyer hedefim yok. Karsima ¢ikan imkanlart

degerlendirmekte, bir hedeften ziyade hayatin getirisi olarak yasamaktayim.”

(K3): “Biiyiik kariyer hedeflerim yok. Su an ki yasam standardimi korumam yeterli.”

Seklinde cevap vermistir.

Bu yanitlardan goriildiigii tizere, katilimcilardan bazilarinin kariyer hedefim yok seklinde
cevap vermelerinin sebebi, hedeflerinin olmamasi degildir. Bu katilimcilarin hedefleri de

aslinda su anki yagam standartlarin1 korumaktir.

Arastirmaya katilan 28 kadin avukattan 1 tanesi (%4) kariyer hedefini ailesine ve
cocuklarina daha ¢ok vakit ayirmak oldugunu belirtmistir. Bu konuda goriis bildiren tek

katilimcinin yanit1 s6yledir:

(K17): “Belirli bir yasam standardini oturttuktan sonra sadece aile hukuku alaninda

davalar alip, cocuklarima, evime ve kendime daha ¢ok zaman ayirabilmek.” Oldugunu
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dile getirmistir.

Arastirmaya katilan 28 kadin avukattan 1 tanesi (%4) kariyer hedefinin baro baskani

olmak oldugunu belirtmistir. Bu konuda goriis bildiren tek katilimcinin yanit1 sdyledir:

(K6): “Kariyer hedefim Sakarya Barosu’nda baro baskani1 olmak.” Diyerek hedefini dile

getirmistir.
3.2.2.3. Katihmcilarin Evli veya Bekar Olma Durumlarmmin Kariyer Hedefleri ile
Tiskisi

Asagidaki sekilde (Sekil 10), katilimcilarin evli ve bekar olmalari ile kariyer hedeflerinin

olup olmamasi arasindaki iliskiye yonelik sonuclar goriilmektedir.

Sekil 10:
Sakarya Barosu Kadin Avukatlarinin Evli veya Bekar Olma Durumlarinin Kariyer Hedefleri ile
Mliskisi

Kadin Avukatlarin Kariyer Hedeflerinin Olup Olmadigimin Evli-Bekar
Olmalarma Gore liskisi
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Katilimcilarin 8’1 bekardir. Bekar olan 8 avukatin 2°s1(%25) kariyer hedefim yok seklinde
cevap verirken, bekar olan 6 (%75) avukat ise kariyer hedefim var seklinde cevap

vermistir.

Katilimcilarin 20’si evlidir. Evli olan 20 avukatin 1°1(%5) kariyer hedefim yok seklinde
cevap verirken, evli olan 20 kadin avukatin 19°u(%95) kariyer hedefim var seklinde cevap
vermistir. Evli avukatlarin kariyer hedeflerinin varligi, bekar kadin avukatlara gore daha

fazladir.
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3.2.2.4. Katihmcilarin Kariyer Hedeflerine Ulasmada Avantajhi ve Dezavantajh

Yonlerine Iliskin Goriisleri

Katilimcilara kariyer hedeflerine ulasmada avantajli ve dezavantajli yonlerine iligkin
gortisleri sorulmustur. Asagidaki sekilde (Sekil 11), arastirmaya katilan 28 kadin avukatin

kariyer hedefine ulasmada dezavantajli olmalarina iligkin goriisleri verilmistir.

Sekil 11:
Sakarya Barosu Kadin Avukatlarimin kariyer hedeflerine ulasmada dezavantajh yonlerinin neler
olduguna Iliskin Frekansi
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Yukaridaki sekilden (Sekil 11) goriildiigii izere, calismaya katilan 28 kadin avukatin 26
tanesi bu soruya cevap vermistir. Katilimcilara yoneltilen kariyer hedefinize ulasmada
dezavantajli yonleriniz neler sorusuna cevap veren 26 kadin avukatin 14’1 (%54) kadin
ve anne olmanin dezavantaj oldugundan bahsetmistir. Asagida katilimcilarin verdikleri

yanit bu duruma bir 6rnek niteligindedir.

(K17): “Anne ve kadin olmak meslekte hem avantaj hem dezavantaj.” oldugunu

belirtmistir.

(K18): “Karakterimin meslegime uygun oldugunu disiinmekteyim. Ancak cinsiyetim
geregi kadin olmam ve ileride anne olacak olmam sebebiyle kariyer hedeflerimi ileriye

yonelik planlayamamaktayim” demistir.
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(K28): “Kadin avukat olmanin bir getirisi olarak sorumlulugumuzun sadece is olmamasi
sebebiyle dis etkenlerden fazlaca etkilenmenin dezavantaj oldugunu diisiinmekteyim”

seklinde ifade etmistir.

(K5): “Cocuklara ve aile bireylerine karsi tagidigim sorumluluk mesleki kariyer agisindan

dezavantaj” oldugunu dile getirmistir.

Katilimcilardan 14’{niin kariyer hedefine ulasmada anne ve kadin olmanin dezavantaj
oldugunu belirtmesi kariyer engellerinden is-aile c¢atismasi, ¢ocuk bakim sorunu ile

karsilastiklarin1 géstermektedir.

Avukatlik mesleginde kariyer planlamasi yapilirken, kariyer hedefleri belirklenirken
kisisel 6zelliklerin 6nemi de ortaya ¢ikmaktadir. Katilimcilardan 3 tanesi (%11), kariyer
hedeflerine ulagsmada dezavantajli yonlerini detayci ve miikemmeliyet¢i olmalarini

gostermislerdir. Bu konuda goriis bildiren katilimcilarin yaniti sdyledir:
(K13): “Kariyer hedefine ulagsmada dezavantajli yoniim fazla detayci olmam” demistir.
(K15): “Tek dezavantajim fazlasiyla miikemmeliyet¢i olmam” seklinde cevaplamustir.

(K24): “Sorumluluk bilinci, mikemmeliyetcilik ve i disiplini uzun vadede dezavantaj

olacaktir.” demistir.

Katilimcilardan 2 tanesi (%8), kariyer hedeflerine ulagsmada dezavantajli yonlerinin
zaman sinirlamasinin bulunmamasi olmasmi gostermislerdir. Katilimcilardan ikisi de
serbest c¢alisan katilimcilardir. Verdikleri cevapla kariyer hedefine ulagmada zaman
sinirlamamast olmamasmin ve zaman yoniinden daha rahat hareket etmelerinin

dezavantaj oldugunu dile getirmislerdir. Asagidaki ifadeler bu duruma ornektir.
(K14): “Zaman sinirlamasinin bulunmamasinin dezavantaj” oldugunu dile getirmistir.

(K21): “Karar verme siiresinde bir kisitlamanin olmamasini bunun da uzamasi durumunda

dezavantaj” oldugunu dile getirmistir.

Katilimcilardan 2 tanesi (%8), kariyer hedeflerine ulasmada dezavantajli yonlerinin

olmadigini dile getirmislerdir. Asagidaki alintilar buna 6rnek teskil etmektedir.
(K8): “Isleri biriktirme ve zamana yayma dezavantajdir. Fakat bende bu dzellik yok.”

(K11): “Kariyer hedefine ulagsmada dezavantajlar yasamadim.”
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Arastirmaya katilan 28 kadin avukattan 1 tanesi (%4) kariyer hedefine ulagmada
dezavantajli yoniinii yasadigi ilde yani Sakarya’da hukuk iizerine lisansiistii egitim alacak
kurum olmamasini géstermistir. Bu konuda goriis bildiren tek katilimcinin yaniti

sOyledir:

(K12): “Bulundugumuz sehirde, doktrinel manada ¢alisma imkanlarinin kisith olmasi,
hukukun belirli alanlarina 6zel lisansiistii egitim veren tiniversite bulunmamasi.” seklinde

yanitlamustir.

Katilimcilardan 1 tanesi (%4) kariyer hedefine ulasmada dezavantajli yoniiniin meslege
gec baslamasi oldugunu belirtmistir. Meslege geg¢ baslayan bir kisi daha baski ve stres
altindadir. Bu sebeple de kariyer hedeflerinde bu baskinin etkisini hissederler. Bu konuda

goriis bildiren tek katilimecinin yanit1 sdyledir:
(K2): “Yas itibariyle meslege gec¢ baglamam” seklinde yanitlamustir.

Katilimcilardan 1 tanesi (%4) kariyer hedefine ulasmada dezavantajli yoniiniin sabirsiz
olmasi oldugunu belirtmistir. Yine kariyer hedefine ulagsmada kisisel 6zelliklerin 6nemi

goriilmektedir.
(K10): “Sabirsiz olmam” seklinde yanitlamistir.

3.2.2.5. Katihmcilarin Kariyer Hedeflerine Ulasmada Kadin ve Anne Olmanin
Dezavantaj Olduguna iliskin Gériislerinin Evli-Bekar Olmalarina Gore
Tiskisi

Asagidaki sekilde (Sekil 12), arastirma sorusuna cevap veren 26 kadin avukatin 14’
(%54) kadin ve anne olmanin dezavantaj oldugundan bahsetmistir. Bu 14 avukatin evli
ve bekar olmalarina gore durumu incelenmistir. Arastirmaya katilan kadin ve anne

olmanin dezavantaj oldugunu bildiren Sakarya Barosu mensubu 14 kadin avukattan

11°1(%79) evli, 3°1(%21) bekardir.
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Sekil 12:
Sakarya Barosu Kadin Avukatlarinin kariyer hedeflerine ulasmada kadin ve anne olmanin
dezavantaj olduguna iliskin goriislerinin evli-bekar olmalarina gore iliskisi

Kadin ve Anne Olmanin Dezavantaj Olduguna iliskin Goriislerinin Evli-Bekar
Olmalarna Gore iliskisi

Hevli M bekar

Bu konuda goriis bildiren evli katilimcilarin yanit1 sdyledir:

(K20): “Kadin avukat olmam sebebiyle 6zellikle aile hukuku alaninda tercih edildigimi

diisiiniiyorum. Kadin olarak daha naif ve anlayisl oluyoruz.” demistir.

(K17): “Anne ve kadin olmam kariyer hedefime ulagsmada avantaj saglamistir.” seklinde

cevaplamustir.

(K4): “Kariyer hedefine ulagmada avantajli yonlerimin sirf kadin olmaktan kaynaklanan
ozellikler oldugunu diistinmekteyim. Zira yaradilis geregi miicadele ruhu, sabirli olma, titiz

olma, empati yapabilme 6zellikleri avantajdir.” demistir.

(K8): “Diisiincede sabirli, davranista atak, basariya kilitlenme, ¢6ziim odakli tavir kariyer

hedefine ulagmada kadin olarak avantajli yonlerimizdir.” demistir.

Hem evli hem de bekar kadin avukatlar ¢ocuklu olmanin, anne olmanin ve kadin olmanin
avukatlik mesleginde dezavantaj oldugunu diistinmektedirler. Bekar ve ¢ocuksuz olan
kadin avukatlar dahi meslekte cocuklu olmanin dezavantaj olabilecegini dile

getirmislerdir. Bu konuda goriis bildiren bekar katilimcilarin yanit1 sdyledir:
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(K16): “Kariyer hedefine ulasmada dezavantaji hem is yiikii hem de ileride ¢ocuk ve ev

sorumlulugunun olacak olmas1” demistir.

(K18): “Cinsiyetim geregi kadin olmam ve ileride anne olacak olmam sebebiyle kariyer

hedeflerimi ileriye yonelik planlayamamaktayim” demistir.
3.2.2.6. Katihmcilarin Hamilelik Doneminin Meslek Hayatina Yonelik Goriisleri

Arastirmaya katilan 28 kadin avukata, hamilelik doneminin avukatlik mesleginin icrasina
yonelik goriisleri sorulmustur. Bu soruya hamilelik dénemi gegirmis olan 20 katilimci
yanit vermistir. Asagidaki sekilde (Sekil 13), arastirmaya katilan 20 kadin avukatin bu
konudaki gortisleri verilmistir.

Sekil 13:
Sakarya Barosu Kadin Avukatlarinin Hamilelik Doneminin Meslek Hayatina Yonelik Goriisleri

olumsuz
etkiledigini
soyleyenler
35%

olumsuz

etkilemedigini

soyleyenler
65%

Yukaridaki sekilden (Sekil 13) goriildiigii lizere, calismaya katilan 28 kadin avukatin,
cocuk sahibi olan 20 kadin avukat bu soruya cevap vermis ve cevap verenlerin 13’1 (%65)
hamilelik siirecinin olumsuz etkilemedigini soylerken, 7’si(%35) hamilelik siirecinin
meslek hayatlarin1 olumsuz etkiledigini, miivekkil kayb1 yasadiklarini belirtmislerdir.
Katilimcilarin  %65°1 hamilelik siirecinde miivekkil kaybi yasamadiklarimi hatta
dogumdan Once ve sonra calismaya devam ettiklerini, kisa bir ara verdiklerini dile

getirmislerdir.
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Katilimcilardan 13’0 hamilelik sirasinda is kaybinin yok denilecek kadar az oldugunu
belirmislerdir. Asagida katilimcilarin, verdikleri yanitlar bu duruma bir 6rnek
niteligindedir.
(K5): “Miivekkil kaybi yasamadim. Fakat bu sebeple kendimden fedakarlik etmek
durumunda kaldim. Elbette es ve calisma arkadaslarimin da bu durumda katkis1 biiytiik.

Yine de ne hamileligimi ne dogumumu ne de lohusaligimi keyifle ve sakince gecirme

imkanim olmadi.” demistir.

(K4): “Mivekkil kaybi yasamadim. Ancak ilk bebegim beklenenden dnce diinya geldi.
Ayni giin durugmasi olan bir kadin miivekkilin annesi “bula bula bugiinii mii buldu” diye

bir s6z s6ylemis. Bunu unutmak miimkiin degil.”

(K1): “Staj yaparken hamileydim. Dogum sonrasi bir siire ara verdim ama serbest

calistigimdan miivekkil kayb1 yasamadim.”

(K17): “Bir hukuk biirosu biinyesinde sigortali avukat olarak c¢alistigim ve caligma
arkadaslarim oldugu i¢in aynmi zamanda esim avukat oldugu i¢in miivekkil kaybi

yasamadim” demistir.

(K23): “Kesinlikle miivekkil kaybi yasamadim. Aksine miivekkillerimde artis oldu”

demistir.

(K13): “Miivekkil kayb1 yasamadim. Hamilelik esnasinda ve hamilelik sonrasinda kisa bir

istirahat siiresi diginda aktif olarak ¢aligmaya devam ettim” Demistir.

(K14): “Her iki ¢ocugumun dogumunda sonra meslege basladim. Miivekkil kaybi da

yasamadim.” demistir.

(K12): “Miivekkil kayb1 yasamadim. Kisa bir dinlenme siiresi gegirdigim i¢in hamilelik

donemi ve sonrasinda ¢alismaya devam ettim” demistir.

Baz1 katilimcilar, hamilelik veya doguma bagli olarak miivekkil kayb1 yasadiklarini,
meslek hayatlarinin olumsuz etkilendigini  belirtmistir. Asagidaki ifadeler bu duruma

ornektir.
(K22): “Dogumdan sonra miivekkil kaybi yasadim” demistir.

(K21): “Kamu da sigortali avukatlik yaptigim i¢in miivekkil kayb1 yasamadim. Fakat
serbest avukatlik yapildiginda miivekkil kayb1 yasanacagi bir gercektir” demistir.
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(K19): “Ne yazik ki miivekkil kayb1 yasadim” demistir.

(K7): “Yeni dogum yaptigimda miivekkil adayim bagka bir avukatla anlasmistim Miivekkil

kaybi1 yasamis oldum” demistir.

(K8): “O donem islere ister istemez ara veriliyor. Yakin arkadaslarla isler paylasilsa da is

kayb1 mutlaka oluyor” demistir.

Gortldugi tlzere katilimcilarin ¢ogunlugu hamilelik doneminde miivekkil kayb1
yasamamistir. Miivekkil kaybi yasamamalarinin sebeplerinden biri eslerinin avukat
olmasi ya da birlikte calistiklar1 avukat meslektaglarinin yani ¢alisma arkadaslarinin
olmasidir. Miivekkil kayb1 yasamayanlar arasinda hem serbest hem de sigortali olarak
calisan avukatlar oldugu goriilmektedir. Katilimcilar miivekkil kaybi1 yasamadiklarini

fakat bu siiregte kendilerinden 6diin verdiklerini dile getirmislerdir.

3.2.2.7. Katihmcilarin  Cocuklu Olmasmin Meslek Hayatina Etkisine Yonelik

Goriisleri

Arastirmaya katilan katilimcilara, avukatlik mesleginde cocuklu olmanin meslek hayatina
etkisine iliskin goriisleri sorulmustur. Arastirmaya katilan 28 kadin avukatin 20’si gocuk
sahibir ve bu soruya cevap vermistir. Asagidaki sekilde (Sekil 14), katilimcilarin gocuklu
olmasinin meslek hayatina olumlu ya da olumsuz etkisi olup olmadigiyla ilgili goriisleri

verilmistir.
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Sekil 14:
Sakarya Barosu Kadin Avukatlarinin Cocuklu Olmasimin Meslek Hayatina Etkisine iliskin
Frekansi

KADIN AVUKATLARIN COCUKLU OLMASININ MESLEK
HAYATINA ETKISi
olumlu
5%

_\

etkisi yok
20%

olumsuz
60%

Yukaridaki sekilden (Sekil 14) goriildiigii iizere, ¢alismaya katilan 20 kadin avukatin
1251(%60) ¢ocuklu olmanin meslek hayatina olumsuz etkisi oldugunu dile getirmislerdir.
Katilimer kadin avukatlarin 4°1(%20) ¢ocuklu olmanin meslek hayatina etkisi olmadigi
goriisiindedirler. Katilimcilarin 3’1 (%15) ¢ocuklu olmanin meslek hayatina etkisinin
hem olumlu hem olumsuz etkisi oldugunu séylemislerdir. Katilimcilarin 1°1(%5) ¢ocuklu

olmanin olumlu etkisi oldugunu belirmislerdir.

Katilimer kadin avukatlarin %60°1 ¢ocuklu olmanin meslek hayatin1 olumsuz etkiledigi
goriigiindedirler. Asagidaki katilimcilarin, verdikleri yanit bu duruma bir Ornek
niteligindedir.
(K22): “Cogu giin is bitmemesine ragmen bakicinin mesaisi bittiginden dolay1 kendi
mesaimi sonlandirip, eve gecmek zorunda kaldim. Bu nedenle o giiniin islerine gece

yapmak ve ertesi giline ertelemek beni strese ve riske soktu. Bu sebeple olumsuz yanlarini

cok yasadim.” demistir.

(K6): “Cocuklu bir kadin avukat olarak erkek avukatlardan farkli olarak ise az, cocuga ¢ok

zaman ayirmam gerekti.” demistir.

(K14): “Cocuklarin okul aktivitelerine katilmakta zorluk ¢ektim.” demistir.
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(K3): “Daha 6nce sigortali avukat olarak ¢alistigim sirketin ise alim siirecinde aslinda erkek
aday tercih ettiklerini ama sartlara uygun aday bulamadiklarini ifade etmislerdi. Hatta bunu
sOyleyen kadin yoneticiydi. Yine ayn1 sirkette ¢alisirken ¢ocuklu kadin avukat olarak izin

almam cok sikint1 oluyordu.” demistir.

(K21): “Caligsan annelerle ilgili birgok kolaylik saglanmasina ragmen caligma hayatinda
halen cinsiyet ayrimi var. Bu sebeple ¢cocuklu kadin avukat olmak meslek hayatini olumsuz

etkiliyor.” demistir.

(K19): “Uzun siire islerimle kendim ilgilenemedim. Meslekte giincelligimi kaybettim.”

Demistir.
(K20): “Cocuklu kadin avukat olmak is hayatimi olumsuz etkiledi.” demistir.
(K8): “Cocuklu kadin avukat olunca kariyere ulagsma siireci zamana yayiliyor.” demistir.

(K27): “Olumsuz olarak diger mesleklere gore miivekkillerin tercihinden dolay1 daha erken

ise donmek zorunda kaldim.” Demistir.

(K23): “Istedigim egitimlere katilamadim. Sehir disina ¢ikis yapamiyorum. Dava alimlarim

da etkileniyor. Hafta sonu ¢alisamiyorum.” demistir.

(K24): “Avukat arkadagim hamile oldugunu ¢alistigi hukuk biirosuna soylediginde isten

cikartlmistir.” diye orneklemistir.

(K5): “llk gocugumda attigim her adimda gocugumu yanimda bulundurmak istedim.
Durusma saatleri belirsiz, is ylki agirdi. Bu sebeple cocugumu her giin adliyeye gotiirdiim.
Bu sebeple pek ¢cok olumsuz elestiri aldim. Cocugun mikroplu, glivensiz, sagliksiz ortamda
yetistiginden tutun da bagimh ve diizensiz yasami olacagi degerlendirmelerine kadar. Bu
durum beni insanlardan uzaklagtirdi. Cocuguma bakmay1 tercih edip meslekten
uzaklagsmam s6z konusu oldugunda da korelecek ve ciddi bilgi kayb1 yasayacaktim. Ayrica
maddi destek alabilecegim imkan ve olanak da mevcut degildi. Tim yasadiklarim ve
yasanacaklar meslek hayatimda yasadigim ve yasanacak olumsuzluklara Ornektir.”

Demistir.

Bu yanitlar, kadinlarin avukatlik meslegini icra ederken c¢ocuklu olmalarindan

kaynaklanan olumsuz etkiledigi konusunda veriler saglamaktadir. Katilimcilar ¢gocuklu

olmalar1 sebebiyle uzun saatler ¢alisamadiklarini ya da uzun saatler calismak ig¢in

cocuklarmi da yanlarinda biiroya ya da adliyeye gotiirmek zorunda kaldiklarini bu
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sebeple diger kisiler tarafindan elestirildiklerini dile getirmislerdir. Yine ¢ocuk sahibi
olan kadin avukatlar ¢alismaya ara vermek zorunda kaldiklarini ya da esnek calisma
yaptiklarin1 bu sebeple de meslekte giincelliklerini kaybettiklerini dile getirmislerdir.
Sigortal1 olarak ¢alisan avukatlarin ise hamilelik doneminde ya da ¢ocuk sahibi olduktan
sonra izin almada sikinti ¢ektiklerini hatta isten c¢ikarildiklart bu calisma ile ortaya

cikmustir.

Bunun yani sira, katilimcilarin %20’si ise ¢gocuklu kadin avukat olmanin meslek hayatina
etkisi olmadigmi savunmaktadir. Ornegin asagidaki katilimcilarm yanitlari kadin

avukatlarin ¢cocuklu olmalariin meslek hayatini etkilemedigine dikkat ¢cekmektedir.

(K1): “Avukat olmakla kadin olmak anne olmak sinirlarinin ayrilmasi gerektigini

diisiiniiyorum.” demistir.

(K13): “Cocuklu kadin avukat olmamin is hayatimda olumlu -olumsuz herhangibir etkisi

olmadi.” Demistir.
(K26): “Olumlu olumsuz bir gelisme yasamadim.” demistir.

Katilimcilarin %15°1 ise, ¢cocuklu olmanin kadin avukatlar agisindan meslek hayatina hem
olumlu hem olumsuz etkisi oldugunu savunmuslardir. Asagidaki alintilar buna 6rnek

teskil etmektedir.

(K4): “Cocuklu kadm avukat olmak meslek hayatimi hem olumlu hem olumsuz etkiledi.
Biraz daha fazla ¢alismam gerekti. Ozellikle tutuklu miivekkillerim endise duymuslard:
daha fazla galisarak o endiseyi giderdim. Bu sebeple islerim olumsuz etkilenmedi. Fakat
6zellikle hamilelik donemlerinde hem hamile olmam hem de is gerginligi nedeniyle saglik

sorunlar1 yasadim.” demistir.

(K25): “Anne olmak ise ayirdigim vakitler igin kendime ayirdigim vakitlerden kisaltmak
zorunda kaldim. Sosyal aktivitelere vakit bulamadim. Ancak anne olmam is hayatimdaki

verimliligimi de arttird1.”

(K17): “Olumsuz olarak c¢alisma saatlerimi kisaltmam gerekti. Cocuk olmadan
cumartesileri de gerektiginde calisip, dilek¢e yazarken simdi cumartesileri ¢aligamiyorum.
Olumlu olarak da aslinda cumartesileri ¢aligmayarak kendime ek tatil giinii kazandirdim.

Dosyalarda annelere, babalara, ¢ocuklara olan bakis acim degisti. Bosanma dosyalarinda
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ilk sordugum soru ¢ocuk var mi oldu ve ¢ocuklu kisilere daha farkli yaklasiyorum. Ya da

ceza dosyalarinda ¢gocugun yararina olan neyse onu yapmaya ¢abaliyorum.”

Cocuklu olmanin meslek hayatina hem olumlu hem olumsuz etkisi oldugunu sdyleyen
katilimcilar ¢ocuk sahibi olmalartyla is hayatinda verimliliklerinin arttigin1 fakat

kendilerine ayirdiklar1 zamanin kisitlandigini dile getirmislerdir.

Katilimcilardan sadece %5’1 c¢ocuklu olmanmn meslek hayatini olumlu etkiledigini

sOylemistir. Asagidaki ifade bu duruma 6rnektir.

(K7): “Anne olmadan once olaylara duygusal bakiyordum. Ama ¢ocugum olduktan sonra
davaci olan kadin ya da velayeti istenen benim ¢ocugummus gibi duygu haline biiriiniir

oldum. Bu durumda dava dosyalar1 agisindan olumlu etki yaratti.”

3.2.2.8. Katihmcilarin Bagh Olduklar1 Meslek Orgiitii Olan Barodan Kariyer

Sorunlarina Yénelik Beklentilerine liskin Goriisleri

Arastirmaya katilankatilimcilara bagli olduklart meslek orgiitii olan barodan kariyer
sorunlarma yonelik beklentilerine iligkin goriisleri sorulmustur. Asagidaki sekilde (Sekil
15), aragtirmaya katilan 28 kadin avukatin bu konudaki goriisleri verilmistir.

Sekil 15:

Sakarya Barosu Kadin Avukatlariin Bagh Olduklar1 Meslek Orgiitii Olan Barodan Kariyer
Sorunlarina Yoénelik Beklentilerinin Frekansi

beklentim yok
25%

mesleki egitim ve
seminerlerin

diizenlenmesi adliyelere
25% kres,gcocuk bakim
odasi yapilmasi
32%

76



Yukaridaki sekilden (Sekil 15) goriildiigii iizere, ¢alismaya katilan 28 kadin avukatin
9’u(%32) avukatlarin ¢alisma alan1 da olan adliyelere hem kres hem g¢ocuk bakim
alanlarmin yapilmasi gerektigini belirtmislerdir. 7’si (%25) meslek Orgiitii olan
barolardan kadin avukatlarin kariyer sorunlarina yonelik beklentilerinin olmadigini dile
getirmiglerdir. Katilimcilarin 7” si (%25) meslek i¢i egitim, seminer ve kurslarin
acilmasina ihtiya¢ oldugu goriisiindedirler. Katilimcilarin 5’i1(%18) cinsiyet ayrimina

yonelik yasal diizenlemeler yapilmas1 gerektigi goriisiindedirler.

Katilimeilarin 9°u(%32), meslek orgiitii olan barolarin da Adalet Bakanlig ile is birligi
cercevesinde ¢cocuklar i¢in kres ve bakim odalarinin yapilmasi gerektigini belirtmislerdir.

Asagidaki ifadeler bu duruma Ornektir.

(K7): “Adliye ya da yan binasi gibi bir yerde daha steril ortamda kres olabilir. Yine baro
binasi ya da adliye yakini bir bina da kres olmasinin ¢ok iyi olacagini diislindiigiinii dile

getirmistir.”

(K20): “Adliye ve barolara ¢ocuklar i¢in kres ve bakim alanlarinin yapilmasi sorunlari

azaltacaktir” demistir.

(K19): “Adliyede ¢ocuk bakim alan1 ve kres olmasinin bizi rahatlatacagini diistiniiyorum”

demistir.

(K21): “Kadmi ¢ocugunun kiigiik oldugu ve annesine ihtiya¢ duydugu dénemde
birlikteliklerini bozmadan ve ¢alisma hayatindan da koparmadan ¢aligmasini saglayacak,
bu siiregte maddi destekte alabilecegi, ilerde isyerine giderken c¢ocugunu rahatga

birakabilecegi kres, bakim evi gibi alanlarin yapilmasi gibi beklentilerim var” demistir.

(K3): “Utopik olabilir belki ama adliyelerde ve barolarda yani calisma alanlarimzda

¢ocuklarimizi rahatga birakabilecegimiz ortamlar olsun isterdim” demistir.

(K25): “Ozellikle adliyelerde cocuk bakim alanlarinin bulunmamasi zor anlarda bebegimle
adliyeye gelmemin oniine gegmekte. Adliyede agilacak bir bebek odasi ve kresin kadin

avukatlari ¢ok isine yaracagi diisiincesindeyim” demistir.

(K4): “Adliyelerin ¢ocuklu olan kadin avukatlar agisindan diizenlenmesini

beklemekteyim” demistir.

(K5): “Adliye ve baro odalarinda emzirme odas1 ve basit bir oyun odas1 yapilmas1 meslek

oOrgiitii olan barodan beklentilerim arasinda” demistir.
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(K6): “Adliyede bebek emzirme ve alt degistirme odalarmin ve kres olanaklarinin

saglanmasini beklemekteyim” demistir.

Adliye ve barolarda bebek bakim odas1 ya da emzirme odas1 gibi ¢ocuk bakim alanlarinin
olmamasi1 kadin avukatlar acgisindan kariyer hedeflerine ulasmada engel teskil
etmektedir.Bu sebeple barolardan beklentileri arasuinda kres ve ¢ocuk bakim odalarinin
yapilmasidir.Boylece ¢ocuklu kadin avukat olarak daha rahat ¢alisabilecekler, kariyer

engellerinden olan is-aile ¢atismasinin oniine gecilebilecektir.

Katilimeilarin 7’si (%25) meslek orgiitii olan barodan beklentilerinin olmadigimi dile

getirmislerdir. Asagida katilimcilarin, verdikleri yanit bu duruma bir 6rnek niteligindedir.

(K10): “Sorunlarin toplumsal yapidan kaynakli oldugunu distindiigiimden meslek

orgiitiinden bir beklentim yok™ demistir.

(K16) “Higbir beklentim yok™ demistir.

(K17): “Meslek orgiitiinden kadin avukat olarak bir beklentim yok™ demistir.
(K23): “Meslek orgiitiim dayanigsma ig¢inde bu sebeple bir beklentim yok”demistir.

(K8): “Benim ¢alisma diizenim artik ¢ok az is tizerine oldugu i¢in meslek 6rgiitiinden fazla

beklentim yok” demistir.

(K18): “Bagli oldugum meslek orgiitiinden kariyer sorunlarina ¢oziim olabilecek bir

beklentim yok™ demistir.

Katilimeilarin 5’1 (%18)ise, meslek orgiitiinden beklentilerinin Adalet Bakanligi ile is
birligi yaparak yasal diizenlemeler yapilmasi gerektigini ozellikle cinsiyet ayrimina
yonelik yasal diizenlemeler yapilmasi gerektigini savunmustur. Asagidaki alintilar buna

ornek teskil etmektedir.

(K1) “Ulkede kalmayan hukuku geri getirebilecek her tiirlii faaliyet ¢oziime fayda
saglayacaktir. Bu sebeple meslek orgiitiinden yasal diizenlemeler yapilmasina katki

bekliyorum” demistir.

(K11): “Barolarin Tiirkiye Barolar Birligi’nin daha kalict ve koklii ¢oziimler iiretmesi
icin Adalet Bakanlig1 ile siirekli irtibat halinde olmasimi ve yasal diizenlemeler

bekliyorum” demistir.
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Bu yanitlar, kadinlarin avukatlik meslegini icra ederken yasadiklar1 kadin olmalarindan
kaynaklanan zorluklar konusunda meslek oOrgiitlerinden beklentileri oldugunu
gostermektedir. Bunun yani sira, bazi katilimcilar ise kadin avukat olarak meslek
orgiitiinden beklentilerinin yaninda meslek i¢i egitim, seminer, konferans gibi beklentileri
oldugunu dile getirmislerdir. Ornegin asagidaki katilimcilarin yanitlar1 kadinlarin meslek
orgiitinden beklentilerinin kendilerini gelistirmeye, egitime yonelik olduguna dikkat

¢ekmektedir.

(K12): “Avukatlar1 egitecek egitim, seminer ve diger hizmetlerin arttirillmasi meslek

orgiitiinden tek beklentim” demistir.

(K13) “Doktrinel yonde avukatlart egitecek egitim, seminer ve diger hizmetlerin

arttirtlmasini bekliyorum” demistir.

(K14): “Daha fazla mesleki egitim seminerleri diizenlenmesi giincel ve degisen konularda

fazlasi ile bilgi sahibi olmamiza katkida bulunmalarini beklemekteyim” demistir.

(K22): “Avukatlik meslegini icra ederken seminer ve egitimlerin daha yogun olarak

yapilmasi isimizi kaliteli yapmamizi saglayacaktir” demistir.

(K15): “Meslek ilke ve kurallar1 konusunda sadece stajyerlere degil, tiim meslektaglara

yonelik kurslarin, seminerlerin, programlarin olmasi gerektigini diisliniiyorum” demistir.

Avukatlik mesleginde giincellik 6n plandadir. Toplumsal degismeler, teknoloji hukuki
diizenlemeleri de etkilemektedir. Bu sebeple kadin avukatlarin barodan beklentilerinden

biri de degisen hukuki diizenlemelerin takibi i¢in egitim ve seminerlerin diizenlenmesidir.

3.2.2.9. Katihmeilarin Bagh Olduklar1 Meslek Orgiitii Olan Sakarya Barosu’ndan
Kariyer Sorunlarina Yonelik Beklentileriyle Evli ve Bekar Olmalari
Arasindaki Tliski

Aragtirmaya katilan 28 kadin avukata, bagli olduklar1 meslek 6rgiitii olan barodan kariyer
sorunlarina yonelik beklentilerine iligkin goriisleri sorulmustur. Asagidaki sekilde (Sekil
16), arastirmaya katilan 28 kadin avukatin evli ve bekar olmalarina yani medeni hallerine

gore bu konudaki goriisleri verilmistir.
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Sekil 16:
Bagh Olunan Meslek Orgiitiinden Kadin Avukatlarin Kariyer Sorunlarina Yonelik Beklentilerinin
Evli ve Bekar Olanlara Gére iliskisi
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beklenti yok kres,cocuk bakim odasi mesleki egitim ve cinsiyet ayrimina yonelik
yapilmal seminerler dizenlenmeli yasal dizenlemeler
yapilmali

Hevli M bekar

Evli ve bekar kadin avukatlar agisindan meslek orgiitiinden beklentiler ciddi farkliliklar
gostermektedir. Evli kadin avukatlarin meslek orgiitii olan barodan beklentilerinden biri
cocuklara yonelik bakim alanlar1 ve krestir. Bekar kadin avukatlarin ise boyle bir
beklentisi yoktur. Barolardan beklentisi olmayan 7 avukattan 4t (%57) bekar ,3’{i (%43)
evli avukattir. Mesleki egitim ve seminer beklentisi olan 5 avukattan 4t (%80) evli,1’i
(%20) bekar avukattir. Cinsiyet ayrimina yonelik yasal diizenleme bekleyen 7 avukattan
4°1(%57) evli,3’1i(%43) bekar avukattir.

Meslek orgiitiinden beklentisi olmayan katilimcilar arasinda bekar olan kadin avukatlarin
sayist evli olanlardan fazladir. Yine meslek Orgiitlinden egitim ve seminer
diizenlenmesini isteyenler arasinda bekar olanlarin sayist evli olan katilimcilara oranla
daha diigiiktiir. Bekar kadin avukatlarin meslek orgiitiinden beklentileri arasinda kres,

cocuk bakim odasi vb. beklentileri yoktur.

3.2.2.10. Katihmcilarin Calisma Ortamlarindaki Cocuklara iliskin Tyilestirmelerin

Kariyer Gelisimine Etkisine Yonelik Goriisleri

Arastirmaya katilan 28 kadin avukata, kadin avukatlarin calisma ortamlarindaki

cocuklarma iliskin iyilestirmelerin kariyer gelisimine iliskin goriisleri sorulmustur.
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Asagidaki sekilde (Sekil 17), arastirmaya katilan 22 kadin avukatin bu konudaki goriisleri

verilmigtir.

Sekil 17:
Sakarya Barosu Kadin Avukatlarimin Cahsma Ortamlarindaki Cocuklara iligkin Iyilestirmelerin
Kariyer Gelisimine Etkisine Yonelik Frekansi

kariyer gelisimine
olumsuz etkisi var
18%

kariyer gelisi
etkisi yok

18% -
iyer gelisimine

lumlu etkisi var
64%

Yukaridaki sekilden (Sekil 17) goriildiigii iizere, caligsmaya katilan 22 kadin avukatin 14’1
(%64) ¢alisma ortamindaki ¢ocuklara iligkin iyilestirmelerin kariyer gelisimine olumlu
etkisi oldugunu, kariyerlerinde ilerlemenin kolaylasacagini, katilimecilarin 4’i (%18)
caligma ortamlarinda iyilestirmenin kariyer gelisimine etkisi olmayacagini, katilimcilarin
4’1i(%18) ise kariyer gelisimine olumsuz etkisi oldugunu belirtmislerdir. Katilimeilarin
yarist ¢aligma ortamlarindaki iyilestirmenin kariyer gelisimine olumlu etkisi oldugu

goriisiindedirler.

Kadin avukatlarin ¢alisma alanlarindaki ¢ocuklara yonelik iyilestirmeler katilimer kadin
avukatlarin 14’ne (%64) gore kariyer gelisiminde olumlu rol oynar. Asagida

katilimcilarin, verdikleri yanit bu duruma bir drnek niteligindedir.

(K7): “Calisma ortaminda yapilacak iyilestirmeler sayesinde kariyerimde ilerleyebilirim.

Istedigim zaman ¢ocugumu gorebilmek bana gii¢ verir.” Diye goriis bildirmistir.
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(K3): “Caligma ortaminda yapilacak iyilestirmeler rahat c¢aligmak icin kolaylik

saglayabilir.” demistir.

(K4): “Calisma ortaminda yapilacak iyilestirmelerin mutlaka kariyerinde ilerlemeye

olumlu etkisi olacagini” dile getirmistir.

(K1): “Calisma ortamlarinda yapilacak iyilestirmeler 6zellikle adliyelerde ve hukuk
biirolarinda kres, cocuk bakim alanlarmin olmasi kariyer ilerlemesinde olumlu etki
olusturacagini sdylemistir. Biitiin calisan anneler gibi cocuklarinin giivenli bir yerde

bakiliyor olmasinin rahatligi meslege olumlu katki yapacagini sdylemistir.”

Bu soruya olumlu yanit veren katilimcilar kariyer hedefini gergeklestiriken ¢ocuk bakim
sorunu yasayanlardir. Bu katilimcilar cocuk bakim sorunu ¢oziildiigiinde kariyer hedefine

ulagsmadaki en biiyiik engelin kalkacagini diisiiniirler.

Katilimcilarin - 4’4 (%18), kadin avukatlarin ¢aligma ortamlarinda yapilacak
iyilestirmelerin kariyer gelisimine olumsuz etki edecegi diisiinmektedir. Asagidaki

ifadeler bu duruma ornektir.

(K18): “Cocugum yok ancak bu durumda, yani siirekli ayni1 alanda ¢ocuk ile birlikte
olmanin sorumlulugu sadece anne olan {izerine yiiklenecegi ve is saatleri icinde verimliligi

olumsuz etkileyebilecegini diisiiniiyorum.” seklinde cevap vermistir.

(K17): “Biz avukatlar sabit bir yerde durmadigimiz i¢in ¢alisma ortamimizda gocuk
bakimma elverigli yerin olmasi ¢ok da kariyerimizi iyi yonde etkileyecegini
diistinmilyorum. Bu sebeple ¢ocuklarimizin bizim bulundugumuz yere yakin olmasindan
ziyade evde giivenilir biri tarafindan bakilmasinin daha iyi oldugunu diisiiniiyorum. Ayrica
anne olduktan sonra biirosunun bir odasinin ¢ocuk i¢in dizayn eden arkadaglarim da oldu
ancak yan oda da dogasi geregi ¢ocuk aglarken miivekkil ile goriigme yapmak ve kendini
isine vermek cok daha zor. Bu sebeple giivenilir birinin evde gocuga bakmasi hem ¢ocuk

icin hem de anne i¢in daha uygun diye diistiniiyorum.”

(K23): “Cocuklar yanimda oldugumda igime kendimi aktif olarak verebilecegimi kesinlikle

disiinmiiyorum.”

(K22): “Ben ¢alisma ortaminda ¢ocugumla birlikte bulunsaydim isime odaklanma sorunu

yasayacagim kanaatindeyim. Isimde iken ve ¢ocugumla iken daha kaliteli zaman
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gecirebilmem, ayr1 zaman dilimlerinde ayr1 ayri onlara odaklanmamla olacaktir diye

diisiiniiyorum.”

Ktailimcilardan ¢alisma ortamlarinda ¢ocuklara yonelik yapilacak iyilestirmelerin kariyer
gelisimine olumsuz etki edecegini diislinenler ¢ocuklart yaninda oldugunda verimli
calisamayacagini diistinenlerdir. Bu yaniti veren katilimcilar avukatlarin c¢alisma
ortaminin ¢ocuklar i¢in uygun olmadigini diisiinenlerdir. Bu kisilere gore ev ve is hayati

tamamen birbirinden ayrilmalidir.

Katilimcilarin 4’t (%18) ise, c¢alisma kosullarinda yapilacak iyilestirmenin kariyer
ilerlemesine etkisi olmayacagii savunmustur. Asagidaki alintilar buna 6rnek teskil

etmektedir.
(K13): “Bdyle bir imkanin etkisi olmayacag diislincesindeyim.” demistir.
(K14): “Benim i¢in degisen durum olmaz.” demistir.
(K27): “Cok etkileyecegini diistinmiiyorum.” demistir.

3.2.2.11. Katihmcilarin Calisma Ortamlarindaki Cocuklara fliskin
Iyilestirmelerinin Kariyer Gelisimine Etkisine Yonelik Evli ve Bekar
Olmalarina lliskin Gériisleri
Sekil 18:

Cahsma Ortamlarindaki Cocuklara iliskin fyilestirmelerin Kariyer Gelisimine Etkisine Yonelik
Sakarya Barosu Kadin Avukatlarin Evli ve Bekar Olmalaryla iliskisi

Calisma Ortamlarindaki iyilestirmenin Kariyer Gelisimine Etkisinin Evli ve
Bekar Olma Durumuna Gore Iliskisi
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Hevli ®bekar
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Yukaridaki sekilde (Sekil 18) goriilecegi lizere katilimcilarin 8’1 bekardir. Bekar olan 8
kadin avukatin sadece 1’1(%12) ¢alisma ortamlarindaki ¢ocuklara iliskin iyilestirmelerin

kariyer gelisimine etkisi sorusuna cevap vermistir.

Katilimcilarin 20’si ise evlidir. Evli olan kadin avukatlar ¢alisma ortamlarinda ¢ocuklara
yonelik yapilacak iyilestirmelerin kariyer gelisimine etkisine farkli farkli yanitlar
vermislerdir. Evli olan 20 kadin avukatin 4°1i(%20), ¢alisma ortamimda ¢ocuklariyla ilgili
bir iyilestirme yapilmasinin kariyer gelisimine etkisi olmayacagini sdylerken, 14’i(%70)
cocuklariyla ilgili bir iyilestirme yapilmasinin kariyer gelisimine olumlu etkisi olacagini

soylemekte, 3’1i(%]15) ise kariyer gelisimine olumsuz etkisi olacagini dile getirmektedir.

Bekar avukatlarin g¢aligma ortamlarinda cocuklara yonelik yapilacak iyilestirmeleri

Oonemsemedigi ortaya ¢ikmistir.
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SONUC

Gliniimiizde caligma hayatindaki kadinlarin sayis1 giderek artmaktadir. Kadinlarin
calisma hayatinda yer almasi1 kadinlar agisindan kariyer sorunlarini da beraberinde
getirmistir. Calisma hayatinda kadin sayisinin artmasiyla, avukatlik meslegindeki kadin
sayisinda da artig olmustur. Kadinlarin avukatlik mesleginde daha fazla yer almaya

baslamasi kadinin toplumsal rollerine iligkin sorgulamay1 da beraberinde getirecektir.

Bu c¢alismada; kadin avukatlarin, avukatlik mesleginin kadinlar i¢in uygun olup
olmadigiyla ilgili goriisleri aragtirilmistir. Kadin avukatlarin kariyer hedefleri evli, bekar
olmalarina, c¢ocuklu, c¢ocuksuz olmalarina gore degerlendirilmistir. Yine kadin
avukatlarin ¢aligma sartlarina gore kariyer hedefleri ve kariyer engelleri
degerlendirilmistir. Sigortali ¢alisan kadin avukatlarla serbest calisan kadin avukatlarin
kariyer hedeflerine bakis agis1 degerlendirilmistir. Kadin avukatlarin hamilelik
doneminde kariyerlerini etkileyecek sorunlar yasaylp yasamadiklari irdelenmis,
hamilelik sebebiyle miivekkil kaybi1 yasayip yasamadiklari degerlendirilmistir. Kadin
avukatlarin ¢ocuklu olmalariyla kariyerlerine yonelik bakis agisinda degisiklik olup
olmadigi, aile yasantisi ile c¢aligma hayatindaki dengeyi nasil sagladiklar1 ve

karsilastiklari kariyer engelleri incelenmistir.

Avukatlik mesleginin kadinlar i¢in uygun olup olmadigi soruldugunda, katilimcilarin
bazilar1 bdyle bir soru sorulmasinin bile rahatsiz edici oldugunu dile getirmislerdir.
Avukatlik mesleginin de diger meslek gruplart gibi kadinlar agisindan tabi ki de uygun
oldugunu hatta erkeklere gore kadinlar agisindan daha uygun oldugunu dile getirenler
olmustur. Mesleklerde kadin erkek ayrimi olmamasi gerektigini, kisiligin ve karakterin
onemli oldugunu vurgulayanlar olmustur. Katilimci kadin avukatlar ile yapilan
miilakatlar sonucu ortaya c¢ikan sayisal verilere gore avukatlik mesleginin kadinlar igin
uygun oldugu goriisii ortaya ¢ikmistir. Arastirmanin sonuglarina ve arastirmaya katilan
kadin avukatlara gore duygusal kararlar alan, evli ve ¢ocuklu kadinlar i¢in avukatlik

meslegi zorlayici olabilmektedir.

Kadin avukatlar kendilerini mesleki anlamda gelistirerek, en iyi olmay1 hedeflemislerdir.

Katilimcilardan Kkurucu avukat veya baro baskani olmak gibi hedefleri oldugunu
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belirtenler azinlik iken, biiyiik bir kisminin cevaplart daha genel olup, ortak amaglarindan

biri mesleklerini en iyi sekilde icra etmektir.

Kadin avukatlardan evli olanlarin kariyer hedeflerinde daha net oldugu, kariyer
hedeflerinin belirli oldugu ortaya ¢ikmustir. Bekar kadin avukatlarin ise kariyer hedefi
konusunda daha belirsiz oldugu hatta kariyer hedefi olmayan avukatlarin dahi oldugu

sonucuna ulasilmistir.

Katilimc1 avukatlarin yarisindan fazlasi kadin ve anne olmanin meslekte dezavantaj
oldugunu dile getirmiglerdir. Kadin ve anne olmanin meslekte dezavantaj olmasinin yani
sira zaman sinirlamasinin olmasinin, detayci ve mitkkemmelliyet¢i olmanin, meslege geg
baslamanin, sabirsiz olmanin ve Sakarya’da yiiksek lisans egitimi alacak egitim
kurumunun olmamasinin da dezavantaj oldugunu dile getirenler olmustur. Bunun yaninda
kadin avukat olmanin meslekte dezavantaj olmadigini dile getiren avukatlar da olmustur.
Avukatlik mesleginde kadin avukat olmanin meslekte dezavantaj olmadigini dile getiren
katilimcilara gore kadin olmanin meslekte avantajli yonleri de vardir. Ornegin bu
katilimcilar somut olaylara kars1 daha rahat empati yapabildiklerini, daha diizenli ve

planli olduklarini dile getirmislerdir.

Arastirmaya katilan hem evli hem de bekar kadin avukatlarin ¢ogu ¢ocuklu olmanin, anne
olmanin ve kadin olmanin avukatlik mesleginde dezavantaj oldugunu diisiinmektedirler.
Bekar katilimcilarin ilerleyen yillarda evlenip, anne olduklarinda karsilasacaklari
sorunlar1 diisiinerek, ev ve aile ¢atismasin1 Ongorerek meslekte cocuklu olmanin
dezavantaj olabilecegini dile getirmislerdir. Kariyer engellerinden is hayati ile aile hayati
arasinda yasanan c¢atismanin da kadin avukatlar arasinda goriildiigii arastirma ile ortaya
cikmistir. Kadin avukatlar da diger calisan kadinlar gibi hem aile i¢indeki sorumlulugun
hem de is hayatindaki sorumlulugun iistesinden gelmeye ¢alisirlar ve bunun sonucunda
roller arasinda dengeyi kurmakta zorlanirlar. Is hayati ile aile hayat1 arasinda yasanan
catisma beraberinde ev isleri ve ¢cocuk bakim sorununu da getirmistir. Yapilan arastirma
ile ortaya ¢ikan bir sonug ise kadin avukatlarin karsilastiklar1 kariyer engelleri arasinda

ev igleri ve ¢ocuk bakim sorununun da oldugudur.

Bunun yan sira aragtirmaya katilan ve evli olan kadin avukatlardan bir kismi1 6zellikle

aile hukuku alaninda avantajli olduklarini1 dile getirmislerdir. Hatta kadin olmalarindan
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kaynakli empati yapabilme yeteneginin varlig1 ve miicadeleci olduklarini belirterek daha

avantajli konumda oldugunu diisiinen kadin avukatlar da vardir.

Mevcut arastirma ile, kadin avukatlarin hamilelik doneminde mesleklerini icra etmekte
herhangi bir sorun yasayip yasamadigi da incelenmistir. Arastimanin sonuglarina gore
kadin avukatlarin yarisindan fazlasi hamilelik doneminde meslek hayatlarinin olumsuz
etkilenmedigini, is kayb1 yasamadiklarini dile getirmislerdir. Kadin avukatlarin hamile
olmasmin meslek hayatlarini olumsuz etkilememesinin nedenleri kadin avukatlarin
bazilarinin bir hukuk biirosu biinyesinde sigortali ¢aligmasi ya da esiyle aynit hukuk
blirosunu paylasiyor olmasi ve esinin de avukat olmasidir. Kadin avukatlar is hayatlarinin
etkilenmemesi icin kendi 6zel hayatlarindan fedakarlik ettiklerini dile getirmislerdir.
Kadin avukatlarin verdigi cevaplar aslinda beklenen cevaplar degildir. Zira; kadin
avukatlarin hamilelik doneminin is hayatin1 ciddi derecede etkilemesi beklenmektedir.
Hamilelik calismayan, ev hanimi bir kadin1 bile hem bedensel hemde ruhsal agidan ciddi
derecede etkilerken, hamile kadin avukatlarin bu siirecte etkilenmemesi sasirticidir. Bu
arastirma ile kadin avukatlarin giiclii gériinmeye calistiklar: ve is hayatini 6zel hayatin

oniine koyduklar1 ortadadir.

Kadin avukatlardan bir kismi ise hamilelik veya doguma bagl olarak miivekkil kaybi
yasadiklarini, meslek hayatlarinin olumsuz etkilendigini belirtmistir. Bunun sebebi de
serbest ve tek c¢alisan kadin avukatlarin miivekkillerle olan vekalet iliskisi
diisiiniildiiglinde islerin yiriitiilmesinde aksamalarin olmasi ya da miivekkiller tarafindan
aksamalarin olacagmin diisliniilmesi 1§ kaybina yol a¢maktadir.Kadin avukatlarin
hamilelik donemlerinde is kaybi yasamasinin en Onemli nedenlerinden biri tek
calismalaridir.Bir davanin sonuglanmasinin ortalama 1-2 yil stirdiigli diistintildiigiinde
hamilelik doneminde is kaybi1 yasanmasi beklenen bir durumdur.Zira; hamilelik
doneminin sona ermesi, bebegin dogumu ve ilk 3 aylik bakim siiresi dikkate alindiginda
kadin avukatin isine odaklanmasi zaman alacaktir.Tek calisan kadin avukatin dosyayi

takip edemesine yol agacaktir.

Mevcut aragtirma ile, kadin avukatlarin ¢ocuklu olmalarinin meslek hayatlarin1 olumlu
olumsuz etkileyip etkilemedigi incelenmistir. Arastirmaya katilan kadin avukatlarin
yarisindan  fazlasi1 c¢ocuklu olmanin meslek hayatim1  olumsuz etkiledigi

diisiincesindedirler. Bunun sebebi de kariyer engellerinden olan ¢ocuk bakim sorunudur.
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Kadinlarin ¢aligma hayatinin erkeklerden farkli olmasinin bir sebebi de kadinlarin ayni
zamanda anne olmalaridir. Kadin avukatlar ¢cogu zaman islerinin bitmemesine ragmen
evde cocuklar1 oldugiu i¢in mesaiyi yarim birakip, eve gegcmek zorunda olduklarini dile
getirmislerdir. Bunun yami sira aragtirmaya katilan kadin avukatlardan ¢ocuklu kadin
avukat olmanin meslek hayatina olumlu olumsuz bir etkisi olmadigin1 savunanlarda
oldugu gibi hem olumlu hem olumsuz etkisi oldugunu savunanlarda olmustur. Kadin
avukatlar ¢ocuklu olmalarinin meslek hayatina olumlu etkisini empati duygusunun
gelistigini ve verimli ¢calismay1 6grendigini dile getirirken olumsuz etki olarak sosyal
aktivitelere vakit ayrramadigini, calisma saatlerini de kisaltmas: gerektigini dile

getirmistir.

Kadin avukatlarin bagli olduklari meslek orgiitiinden beklentileri de hem kisiliklerine
hem de evli bekar olmalarina gore farkliliklar gostermektedir. Arastirmaya katilan kadin
avukatlarin azzimsanmayacak kismi avukatlarin calisma alani da olan adliyelere hem kres
hem c¢ocuk bakim alanlarmin yapilmasi gerektigini belirtmislerdir. Boylece kadin
avukatlar karsilastiklar1 kariyer engellerinden olan c¢ocuk bakim sorununu en aza
inecektir. Kadin avukatlarin ¢ocuklari i¢in adliye ya da baro binalarinda agilacak kresler
zaman agisisindan kadin avukatlarin isini kolaylastiracaktir. Evli kadin avukatlarin
meslek orgiitii olan barodan beklentilerinden biri cocuklara yonelik bakim alanlari ve kres

acilmasidir. Bekar kadin avukatlarin ise bdyle bir beklentisi yoktur.

Kadin avukatlarin calisma ortamindaki ¢ocuklara iligkin 1iyilestirmelerin kariyer
gelisimine olumlu etkisi oldugunu, kariyerlerinde ilerlemenin kolaylasacagini beyan
etmigleridir. Bu cevab1 veren kadin avukatlar istedikleri zaman c¢ocuklarini
gorebildiklerinde cocuklart i¢cin endiselenmediklerinde calisma isteklerinin artacagini
dile getirmislerdir. Ancak, arastirmaya katilan katilimcilarin bir kismi, calistiklar
ortamda bir kres olmasinin, onlarin Kkariyer gelisimine olumsuz etkisi olacagin
belirtmislerdir. Baz1 kadin avukatlarin diisiincesinin temelinde ¢ocukla birlikte olmanin
1 saatlerindeki verimliligi olumsuz etkileyecegi diisiincesi hakimdir. Kadin avukatlar ise

odaklanma sorunu yasayacaklarini dile getirmislerdir.

Kadin avukatlardan evli olanlarin yarisindan fazlasi ¢alisma ortamlarindaki ¢ocuklara
iliskin iyilestirmelerin kariyer gelisimine olumlu etkisi olacagi goriistindedir. Bekar kadin

avukatlar ise calisma ortamlarindaki ¢ocuklara iliskin iyilestirmelerin kariyer gelisimine
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olumsuz etkisi olacagi goriisiindedirler. Bekar kadin avukatlarin boyle diisiinmesinin
sebeplerinden biri de calisma ortamlarinin ¢ocuklar i¢in gilivenilir olmamasindan

kaynaklanmaktadir.

Yine caligmaya katilan kadin avukatlarin evli ve bekar olmalari fark etmeksizin bir kismi
meslek Orgiiti olan barolardan kadin avukatlarin kariyer sorunlarina yonelik
beklentilerinin olmadigini dile getirmislerdir. Yine calismaya katilan kadin avukatlarin
evli ve bekar olmalar1 fark etmeksizin bir kismi cinsiyet ayrimimna yonelik yasal

diizenlemeler yapilmasi gerektigini belirtmislerdir.

Mevcut arastirma ile, kadin avukatlarin meslek 6rgiitii olan barolardan kariyer sorunlarina
yonelik beklentileri olup olmadigi incelenmistir. Calismaya katilan kadin avukatlardan
bazilar1 meslek ici egitim, seminerlerin diizenlenmesi gerektigini dile getirmistir. Bu
seminerleri ve egitimleri isteyen kadin avukatlarin biiyilk ¢cogunlugu evlidir. Kadin
avukatlarin evli ve ¢ocuklu olmalarinin mesleki ilerlemelerini olumsuz etkilemedigi

aksine kendilerini daha ¢ok gelistirme ihtiyact duyduklar1 ortadadir.

Bu calismaya katilan kadin avukatlarinin verdigi cevaplarla evli ve cocuklu kadin
avukatlarin kariyer hedeflerine, bekar ve ¢ocuksuz kadin avukatlara oranla daha 6nem
verdigi goriilmektedir. Evli ve cocuklu kadin avukatlarin ¢ogu yiiksek lisans egitimi
almay1 ve hukukun bir dalinda uzmanlagsmay1 hedeflerken bekar ve ¢ocuksuz kadin

avukatlar arasinda kariyer hedefi dahi bulunmayanlar mevcuttur.

Mevcut arastirma ile katilime1 kadin avukatlarin ¢cocuklu olmalarinin meslek hayatina
etkisi incelenmistir. Katilime1r kadin avukatlarin ¢ogunlugu cocuklu olmanin meslek
hayatin1 olumsuz etkiledigini dile getirmislerdir. Bu arastirma sonucunda katilimcilarin
cogunlugu cocuklu olmanin meslek hayatin1 olumsuz etkiledigi goriisiindedir. Kadin
avukatlar cocuklu olmalar1 sebebiyle uzun saatler ¢alisamadiklarini ya da uzun saatler
calismak icin g¢ocuklarim1 da yanlarinda biiroya ya da adliyeye gotiirmek zorunda
kaldiklarin1 bu sebeple diger kisiler tarafindan elestirildiklerini dile getirmislerdir. Yine
cocuk sahibi olan kadin avukatlar caligmaya ara vermek zorunda kaldiklarini ya da esnek
calisma yaptiklarini bu sebeple de meslekte giincelliklerini kaybettiklerini dile

getirmislerdir. Sigortali olarak c¢alisan avukatlarin ise hamilelik doneminde ya da ¢ocuk
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sahibi olduktan sonra izin almada sikinti ¢ektiklerini hatta isten ¢ikarildiklar: bu ¢alisma

ile ortaya ¢ikmustir.

Kadinlarin kariyer engelleri incelendiginde ilk olarak evli ve ¢ocuklu olmanin kariyer
hedeflerine ulagsmayi, kariyer planlamasi yapmay1 engelleyecegi diisiiniilse de yapilan
arastirma g¢ercevesinde kadin avukatlarin evli ve ¢ocuklu olmalarinin kariyer hedefine
ulagsmay1 engellemedigi aksine daha azimli olduklar1 gdzlemlenmistir. Katilimer kadin
avukatlara gore ¢cocuklu olmanin meslek hayatinda her ne kadar olumsuz etkileri olsa da
evliligin ve cocuklu olmanin kariyer hedeflerine ulasmay1 olumsuz yonde etkilemedigini
dile getirmis olmalar1 aslinda kadin avukatlarin deyim yerindeyse yasadiklar1 zorluklari
gizlemeye calistiklarin1 gostermektedir. Yapilan calisma ile kadin avukatlarin is
hayatindaki azimli olduklar1 ve gii¢lii gériinmeye ¢alistiklari ayni1 zmaanda evli gocuklu
olmalarin kariyer hedeflerine ulagsmaya engel olmasina izin vermedikleri sonucuna

ulasilmstir.

90



KAYNAKCA

Acar, R. & Ozdasl, K. (2017). Bireysel Kariyer Planlama Yapmanin Ogrencinin Basaris1
Uzerindeki Etkisi: SBMYO Ogrenci Uzerine Bir Arastirma.Mehmet Akif Ersoy
Sosyal Bilimler Enstitiisii Dergisi, 9(21), s.301-314.

Adak, N. (2007). Kadinlarin ikilemi: Is ve Aile Yasami. Sosyoloji Dergisi, (Ulgen
Oskay'a Armagan Ozel Sayist), $.137-152.

Adya, M., & Kaiser, K. M. (2005). Early determinants of women in the IT workforce: a
model of girls' career choices. Information Technology & People, 18(3), pp. 230-
259.

Aktaran, Z. (1982). OECD: Eutrophication of Waters. Monitoring, Assessment and
Control. Paris: Organisation for Economic Co-Operation and Development.

Akoglan Kozak, M. (2001). Konaklama Isletmelerinde Kariyer Planlamas:. Eskisehir:
Anadolu Universitesi Yayini.

Akoglan Kozak, M. (2009). Insan Kaynaklar: Yonetimi (3.baski). Ankara: Detay
Yayinlari.

Aldemir, C., Ataol, A., & Budak, G. (1996). Personel Yénetimi izmir: Baris Yaymlari.

Alparslan, A. M., Bozkurt, O. C., & Ozséz, A. (2015). isletm_elerde Cinsiyet Ayrimciligi
ve Kadin Calisanlarin Sorunlari. Mehmet Akif Ersoy Universitesi Iktisadi ve Idari
Bilimler Fakiiltesi, 2(1), 5.66-81.

Altan, O. Z. (1980). Kadin Isciler ve Tiirkiye'de Kadin Is¢ilerin 1475 Sayili Kanunu ile
Korunmas. Eskisehir: Eskisehir Iktisadi ve Ticari Ilimler Akademisi Yayinlari.

American Association of University Women (2000). Tech-Savvy: Educating Girls in the
New Computer Age, American Association of University Women, Washington,
DC.

Anafarta, N. (2001). Orta Diizey Y oneticilerin Kariyer Planlamasina Bireysel Perspektif.
Akdeniz Universitesi I[IBF Dergisi, 1(2), s. 2-17.

Aras, M., & Karakiraz, A. (2013). Zaman Temelli Is Aile Catismasi, Diisiik Basar1 Hissi
ve Is Tatmini Iliskisi: Doktora Yapan Arastirma Gorevlileri Uzerinde Bir
Arastirma. Siyaset Ekonomi ve Yonetim Aragtirmalari Dergisi, 1(4), s.1-14.

Ardig K., Ozdemir, Y. (2018). Insan Kaynaklar1 Yonetimi. Sakarya: Sakarya Yayncilik.

Argiiden, M. (1998). Orgiitsel Kariyer Yonetimi ve Yapt Kredi Bankas: Uygulamasi.
Eskisehir: A.U. Sosyal Bilimler Enstitiisii Yiiksek Lisans Tezi.

Argon, T., & Altay, E. (2004). Insan Kaynaklar: Yénetimi. Ankara: Nobel
Yaynlari.

Arifoglu, S. (2015). Tiirk fla¢ Sanayiinde Kariyer Yénetimi Uygulamalar: Uzerinde Bir
Calisma. Ankara Universitesi Saglik Bilimleri Enstitiisii. Ankara: Doktora tezi.

91



Arthur, M.& Khapova, S.&Wilderom, C. (2005). Career Success in a Boundaryless
Career World. Journal of Organizational Behavior, 26(2), pp.177-202.

Ataol, A. (1989). Kariyer Yonetimi. 1zmir.

Avrupa Komisyonu, (2018).
https://www.ab.gov.tr/siteimages/pub/komisyon_ulke raporlari/2018_turkiye ra
poru_tr.pdf. (Erisim tarihi:16.07.2019).

Aydemir, N. (1995). 2000'li Yillara Dogru Ozel Imalat Sanayiinde insan Kaynaklari
Yonetimi ve Kariyer Arayislari. TUGIAD, Istanbul.

Aytac, S. (1997). Kariyer Yénetimi, Planlamasi, Gelistirilmesi, Sorunlari. Istanbul:
Epsilon Yayincilik.

Aytag, S. (2001). Cift Kariyerli Esler ve Calisma Yasamindaki Yeri. Bursa: Ezgi
Kitabevi.

Avytag, S. (2005). Calisma Yasaminda Kariyer Yontemi Planlamasi Gelisimi ve Sorunlari.
Bursa: Ezgi Kitabevi.

Aytag, S. (2010). Is Yasaminda Kariyer Yonetimi, Yénetimde Insan Kaynaklar:
Calismalar:. Ankara: Turhan Kitabevi Yaymlari.

Aytag, S. & Keser, A. (2017). Calisma Yasaminda Kariyer.Kocaeli: Umuttepe
Yayinlart.

Bacanli, F. (2016). Career decision-making difficulties of Turkish adolescents.
International Journal for Educational and Vocational Guidance, 16(2), pp. 233-
250.

Barnett, R. C., & Hyde, J. S. (2001). Women, men, work, and family: An expansionist
theory. American psychologist, 56(10), s. 781-794.

Barriball, K. & While, A. (1994) Collecting data using a semi-structured interview: a
discussion paper, Journal of Advanced Nursing, 19 (2), pp.328-335.

Barutgugil, 1. (2004). Stratejik Insan Kaynaklar: Yonetimi. Istanbul: Kariyer Yaymcilik.

Bediik, A. (2005). Tiirkiye’de Calisan Kadin ve Kadin Girigimciligi. Elektoronik Sosyal
Bilimler Dergisi, 3(12), s. 106-117.

Bell, M. P., McLaughlin, M. E., & Sequeira, J. M. (2002). Discrimination, Harassment
and the Glass Celling: Women Executive as Change Agents. Business Ethics.

Berberoglu, G. (1991). Isletmelerde Organizasyon-Birey Biitiinlesmesini Saglayan.
TODAIE Dergisi, 24(1), s. 135-153.

Berk, S. K. (2013). Toplumsal Cinsiyet ve Profesyonellesme: Hukuk Mesleginde Kadin
Ornegi. Sosyoloji Arastirmalar: Dergisi, 16(1), s. 74-103.

92



Beise, C., Myers, M., VanBrackle, L. and Chevli-Saroq, N. (2003), “An examination of
age, race, and sex as predictors of success in the first programming course”,

Journal of Informatics Education Research, VVol. 5 No. 1, pp. 51-64.

Berry, D., & Bell, M. P. (2012). Inequality in Organizations: Stereotyping,
Discrimination and Labour Law.

Betz, N. E., & Fitzgerald, L. F. (1987). The Career Psychology of Women. London:
Academic Press Inc.

Beyer, S., Rynes, K., Perrault, J., Hay, K. and Haller, S. (2002), “Gender differences in
computer science students”, Association for Computing Machinery SIGCSE
Technical Symposium on Computer Science Education, Cincinnati, OH, pp. 49-
53.

Bingoél, D. (2003). Insan Kaynaklar: Yénetimi (5th b.). istanbul: Beta Yaynlar1.

Bingdl, D. (2006). Insan Kaynaklar: Yénetimi (6th b.). Denizli: Arikan Basim Yaymm
Dagitim Ltd. Sti.

Bingél, O. (2014). Toplumsal Cinsiyet Olgusu ve Tiirkiye'de Kadinlik. KMU Sosyal ve
Ekonomik Arastirmalar Dergisi (Ozel Sayi-1), s. 108-114.

Boone, L. E., & Kurtz, L. D. (1992). Management (4th b.). New York: McGraw
Hill.

Boots, S. W. (2004). The way we work: How children and their families fare in a 21st
century workplace. Washington, DC: New America Foundation.

Bouchard, P. and St-Amant, J.C. (2000), “Gender identities and school success”, Alberta
Journal of Educational Research, VVol. 46 No. 3, pp. 280-4.

Bozkaya, G. (2013). Kadnlarin Isgiiciine Katilimini Belirleyen Faktorler: Tirkiye
Uzerine Bir Analiz. Kahramanmaras Siitcii Imam Universitesi Sosyal Bilimler
Dergisi, 3(5), s. 69-89.

Burack, E. H. (1988). Career Management in Organisations; a Practical Human
Resources Planning. Ilinois: Brace-Park Press Lake Forest.

Can, H. (1991). Organizasyon ve Yonetim. Ankara: Adim Yayincilik.
Can, H. (1994). Organizasyon ve Yonetim. Ankara: Siyasal Kitabevi.

Cascio, W. F. (1992). Managing Human Resources: Producttivity, Quality of (3th b.).
New York: Mc Graw-Hill, Inc.

Calik, T., & Eres, F. (2000). Kariyer Yonetimi. Ankara: Gazi Kitabevi.

Carikey, 1. H., & Celikkol, O. (2009). Is—Aile Catismasinin Orgiitsel Baglilik Ve Isten
Ayrllma Niyetine Etkisi. Siileyman Demirel Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisti
Dergisi, (9), s. 153-170.

93



Celik, A., & Soysal, A. (2004). Degisen Is Hayatinda Kariyer Platosu: Calisanlar
Agisindan Kader mi, Yoksa Firsat M1? KSU Sosyal Bilimler Dergisi, 1(1), s. 124-
135.

Cifti, B. (2007). Kariyer Planlama/ Insan Kaynaklar: Yénetimi Iginde. (U. Dolgun, Dii.)
Bursa: Ekin Kitabevi.

Daft, L., R. (1997). Management (4th b.). United States: Dryden Press.

Diindar, G. (2009). Kariyer Gelistirme Insan Kaynaklari Yonetimi. Istanbul: Beta
Yayinlari.

Dikili, A. (2012). Yeni Kariyer Yaklasimlarma iliskin Degerlendirmeler. Siileyman
Demirel Universitesi Iktisadi ve Idari Bilimler Fakiiltesi Dergisi, 17(2), s. 473-
484,

Dogrul, H.G. (2007). Kentsel Alanlarda Kadin Isgiicii Arzinin Belirleyicileri ve Kadin
Isgiicii Arzimin Ucret Yapis1 Uzerindeki Etkisi: Tiirkiye Uzerine Bir Uygulama,
Kiitahya: Dumlupinar Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii, Doktora Tezi.

Eccles, J. S. (1987). Gender roles and women's achievement- related decisions.
Psychology of women Quarterly, 11(2), pp. 135-172.

Erdogmus, N. (2003). Kariyer Gelistirme Kuram ve Uygulama. Ankara: Nobel
Yayinlart.

Ergun, T. (1992). Kamu Yénetimine Giris. Ankara: Todaie Yayinlari.

Erol, S. 1. (2015). Tirkiye'de Kadinin Calisma Hayatina Katiliminin Belirleyicileri. Gazi
Universitesi Sosyal Bilimler Dergisi, 2(3), s. 1-22.

Erséz, A. G. (1999). Cinsiyet Rollerine iligskin Beklenti, Tutum, Davranislar ve Esler
Aras1 Sorumluluk Paylasimi (Kamuda Calisan Yonetici Kadimlar Ornegi). T.C
Kiiltiir Bakanhigi Yaynlart.

Eurostat, (2018). https://ec.europa.eu/eurostat/web/Ifs. (Erisim Tarihi:15.04.2019).

Fettahlioglu, O. (2007). Kariyer Yonetimi ve Insan Kaynaklar1 Yénetimi Uygulamalari.
Ankara: Gazi Kitabevi.

Findikey, 1. (2009). Insan Kaynaklar: Yénetimi. Istanbul: Alfa Basim.

Gates, J. (2002), “Women’s career influences in traditional and non-traditional fields”,
poster presented at the Biennial Meeting of the Society for Research in
Adolescence, New Orleans, LA.

Gati, 1., & Levin, N. (2015). Making better career decisions. In P. J. Hartung, M. L.
Savickas, & W. B. Walsh (Eds.), APA handbooks in psychology. APA handbook
of career intervention, Vol. 2. Applications (pp. 193-207). Washington, DC, US:
American Psychological Association.

94



Giray, D. M., & Ergin, C. (2006). Cift Kariyerli Ailelerde Bireylerin Yasadiklar1 Is Aile
Ve Aile-Is Catismasmin Kendini Kurgulama Davranis1 Ve Yasam Olaylari ile
lIskisi. Tiirk Psikoloji Dergisi, 21(57), s. 83-101.

Gordon, L. V. (1975). The Measurement of Interpersonal Values. Chicago, IL: Science
Research Associates.

Goniil, A., F. (2015). Kadinlarin Siyasi Kariyerinde Cam Tavan. Ankara: Bencekitap
Yaymcilik.

Géziibenli, M., Harmanc, F., & Sahin, 1. (2015). Giivenlik Sektoriinde Stratejik Yonetim.
Ankara: Nobel Kitabevi.

Giil, H., & Oktay, E. (2009). Tiirkiye ve Diinya’da Kadinlarin Calisma Hayatinda
Yasadiklar1 Cam. SU IIBF Sosyal ve Ekonomik Arastirmalar, 12 (18), s. 421-436.

Gil, H., Yalgmoglu, N., & Atli, Z. C. (2014). Tiirkiye’de Calisma Yasaminda Kadinin
Konumu ve Sorunlari. TAF Prev Med Bull, 13(2), s. 169-176.

Giiriiz, D., & Yaylaci, G. 0. (2009). Insan Kaynaklar: Yonetimi: lletisimci Goziiyle (4 b.).
Istanbul: Mediacat Yayinlari.

Giizel, T. (2005). Egitim ve Gelisme Konaklama Isletmelerinde Insan Kaynaklari
Yonetimi: llkeler ve Uygulamalar I¢inde. (C. Demir, Dii.) Ankara: Nobel
Yayinlari.

Griffin, R. W. (1993). Management (4th ed.). Houghton Mifflin Company.

Hasit, G. v. (2015). Calisan Kadinlarda Orgiitsel Stres Kaynaklari. Sakarya Iktisat
Dergisi, 4(4), s. 1-30.

Hattery, A. (2001). Women, work, and family: Balancing and weaving. Thousand Oaks,
CA: Sage.

Hicks, H. (1972). Orgiitlerin Yonetimi. Ankara: Ankara Iktisadi ve Ticari Bilimler
Akademisi.

Huse, E. F., & Cummings, T. G. (1985). Organization Development and Change. United
States: West Publishing Company.

ILO, Global Wage Report. (2018).

https://www.ilo.org/global/research/global-reports/global-wage-report/2018/lang--
en/index.htm (Erisim Tarihi: 05.05.2019).

ILO, Ankara. (2018).

https://www.ilo.org/ankara/news/WCMS_619892/lang--tr/index.htm(Erisim Tarihi:
05.05.2019).

Irmis, A., & Sabahat, B. (2001). Insan Kaynaklar1 Yénetimi Acisindan Kariyer Yénetimi.
Selcuk Universitesi IIBF Sosyal ve Ekonomik Aragtirmalar Dergisi, 1(2), s.179-
186.

95



Jackson, L.A., Gardner, P.D. and Sullivan, L.A. (1993), “Engineering persistence: past,
present, and future factors and gender differences”, Higher Education, Vol. 26,
pp. 227-46.

Karabiyik, I. (2012). Tirkiye'de Calisma Hayatinda Kadin Istihdami. Marmara
Universitesi Iktisadi ve Idari Bilimler Dergisi, 32(1), s. 231-260.

Katkat Ozcelik, M. (2017). Calisma haytinda Kadinin Yeri ve Kariyer Gelisim Engelleri.
Akademik Sosyal Arastirmalar Dergisi. 5(52), s. 49-70.

Kaymaz, 1. S. (2010). Cagdas Uygarligin Mihenk Tag1: Tirkiye’de Kadmin Toplumsal
Konumu. Ankara Universitesi Tiirk Inkildap Tarihi Enstitiisii Atatiirk Yolu Dergisi,
12(46), s. 333-366.

Karadogan, E. (2009). Meslek Gelisimi Hedefleyen Esler. Ankara Universitesi SBF
Dergisi,64(4), s.137-152.

Karcioglu, F., & Leblebici, Y. (2014). Kadin Yoneticilerde Kariyer Engelleri:"Cam
Tavan Sendromu" Uzerine Bir Uygulama. Atatiirk Universitesi lktisadi ve Idari
Bilimler Dergisi,28(4), s.1-20.

Kaynak, T. (1988). Personel Gereksinimi ve Isletmelerde Insan Giicii Planlamast,
TUSSIDE Seminerleri, Gebze.

Kaynak, T. (1996). Insan Kaynaklar: Planlamas:. Istanbul: Alfa Basim Yayim Dagitim.

Keser, A. (2002). Degisen Yonleriyle Personel Yonetimi: insan Kaynaklar1 Yonetimi. s,
Gii¢ Endiistri Iliskileri ve Insan Kaynaklar: Dergisi, 4(1).

Kilig, A. (2013). Kariyer Sorunlari. Kocaeli Universitesi Sosyal Bilimler Kongresi (2).
Kocaeli: Kocaeli Universitesi. s. 207-222.

Kilig, G., & Oztiirk, Y. (2009, Bahar). Kariyer Yonetimi: Bes Yildizli Otellerde Bir
Uygulama. Anatolia: Turizm Arastirmalar: Dergisi, 1(20), s. 45-60.

Kir¢i, Z. (2007). Motivasyon Unsuru Olarak Kariyer Gelistirme ve Bir Uygulama.
Erzurum: Atatiirk Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Isletme Anabilim Dali
Yiiksek Lisans Tezi.

Kizilgél Ayvaz, O. (2012). Kadinlarin Isgiiciine Katilimimin Belirleyicileri: Ekonometrik
Bir Analiz. Dogus Universitesi Dergisi, 13(1), s.88-101.

Kocabey, U. (2010). I:;letmelerde Performans Degerlendirme, Geri Bildirim, Kariyer
Planlama ve Orgiitsel Baglilhik Arasindaki lliskilere Yonelik Bir Arastirma.
Gebze: Gebze Ileri Teknoloji Enstitiisii Yiiksek Lisans Tezi.

Kocacik, F., Gokkaya, V. B. (2005). Tiirkiye'de Calisan Kadmlar ve Sorunlari. C.U.
Iktisadi ve Idari Bilimler Dergisi, 6(1), 5.195-219.

Kondo, Y. (1999). Isletmede Biitiinsel Kalite/Arka Plani ve Gelisimi. Istanbul:
Mess Yayin.

96



Korkmaz, H. (2014, September). Yonetim Kademelerinde Kadina Yonelik Cinsiyet
Ayrimciligt ve Cam Tavan Sendromu. Akademik Sosyal Arastirmalar Dergisi,
2(5), s. 1-14.

Koktiirk, M., & Yalgin, A. (2000). Kariyer Planlamasinda Isletme Egitiminin Rolii ve Bir
Uygulam_a. 8.Yonetim ve Organizasyon Kongresi. 22-27 Mayis 2000, Nevsehir:
Erciyes Universitesi, S. 755.

KSSGM. (2000). Kadin Istihdami Icin Yeni Perspektifler ve Kadin Isgiiciine Muhtemel
Talep. Ankara: T.C Basbakanlik Statiisii ve Sorunlar1 G.MU.

Kuzucu, Y. (2011), Degisen Babalik Rolu ve Cocuk Gelisimine Etkisi. Tiirk
Psikolojik Danisma ve Rehberlik Dergisi (4)35, 5.79-91.

Lockwood, R. N. (2004). The Glass Ceiling: Domestic and International Perspectives.
Research Quarterly.

Makal, A. (2010). Tiirkiye'de Erken Cumhuriyet Déneminde Kadin Emegi. Caligma ve
Toplum Ekonomi ve Hukuk Dergisi, 2010/2(25), s.13-40.

Mathis, R. L., & Jackson, J. H. (1994). Personnel/Human Resource Management (6th b.).
West Publ Comp.

Merriam, S.B., (2013). Nitel Arastirma: Desen ve Uygulama Igin Bir Rehber.
Ankara: Nobel Akademik Yayincilik.

Milkovich, G. T., & Gulueck, W. F. (1985). Personnel/Human Resource Management: A
Diagnostic Approach. England: Businnes Publications.

Negiz, N. &Yemen, A. (2011). Kamu Orgiitlerinde Kadin Y®éneticiler: Yonetici ve
Calisan Acisindan Yonetimde Kadin Sorunsali. Siileyman Demirel Universitesi
Fen-Edebiyat Fakiiltesi Sosyal Bilimler Dergisi, 2011(24), s.195-214.

Noe, A. (2009). Insan Kaynaklarimin Egitimi ve Gelistirilmesi. Istanbul: Beta Yaynlar1.
OECD, (2018). https://data.oecd.org/turkey.htm (Erisim tarihi:18.04.2019).

Ogiit, A. (2006). Tiirkiye’de Kadin Girisimciligin ve Yoneticiligin Oniindeki Giigliikler:
Cam Tavan Sendromu. Girisimcilik ve Kalkinma Dergisi, 1(1), $.56-78.

Olger, F. (1997). Isletmelerde Kariyer Y&netimi. Amme Idaresi Dergisi, 30(4), s. 88-89.
Oner, M. (2001). Kisisel Kariyer Planlamasi.istanbul: Kariyer Yaymcilik.
Oriicii, E. (2003). Modern Isletmecilik (3 b.). Ankara: Gazi Kitabevi.

Oriicii, E., Kilig, R., Taskin, R. (2007) Cam Tavan Sendromu ve Kadinlarin Ust Diizey
Yonetici Pozisyonuna Yiikselmelerindeki Engeller: Balikesir ili Ornegi, Celal
Bayar Universitesi [IBF. Y6netim ve Ekonomi, (14) 2, 5.117-135.

97



Ozdash, K., & Arslan, E. T. (2009). Paralel Kariyer Arayisinin Nedenleri: Isparta’da
Faaliyet Gosteren STK’larda Bir Arastirma. Yonetim Bilimleri Dergisi,7(2),
s.151-164.

Ozden, M. C. (2002). Bireysel Kariyer Yonetimi. Ankara: Umit Yaymcilik.

Ozdevecioglu, M., & Aktas, A. (2007). Kariyer Baglhilig1, Mesleki Baglilik ve Orgiitsel
Bagliligin Yasam Tatmini Uzerindeki Etkisi: Is-Aile Catismasinin Rolii. Erciyes
Universitesi Iktisadi ve Idari Bilimler Fakiiltesi Dergisi, 0(28), s.1-20.

Ozer, M. & Bigerli, K. (2003). Tiirkiye'de Kadim Isgiiciiniin Panel Veri Analizi. Anadolu
Universitesi Sosyal Bilimler Dergisi,3(1), $.55-86.

Oztiirk, A. (2011). Kadin Ogretim Elemanlarinin Cam Tavan Sendromu Uzerine Bir
Arastirma: Ankara Universitesi Ornegi. Ankara: Gazi Universitesi Egitim
Bilimleri Enstitiisii Yiiksek Lisans Tezi.

Palmer, M. (1989). Performans Degerlendirmeleri. Istanbul: Rota Yaym Dagitim.

Parlaktuna, 1. (2010). Tiirkiye'de Cinsiyete Dayali Mesleki Ayrimciligin Analizi. Ege
Akademik Bakis Dergisi, 10(4), s.1217-1230.

Pinchbek, 1. (2013). Women workers in the Industrial Revolution. Routledge.

Raskin, P. M. (2006). Women, work, and family: Three studies of roles and identity
among working mothers. American Behavioral Scientist, 49(10), pp. 1354-1381.

Raymond, A. N. (1996). Is Career Management related to Employee Development and
Performance? Journal of Organizational Behavior, 17.

Sabuncuoglu, Z. (2012) insan Kaynaklar1 Yénetimi, Istanbul: Beta Yayinlar1.

Sandberg, S. (2013). LEAN IN Sumirlarini Zorla Kadinlar Is ve Liderlik Istegi. Istanbul:
CEO Plus Yayncilik.

Schein, H. E., & Greenhaus, H. J. (2006). Enclopedia of Carreer Development.
California: Thousand Oaks.

Secer, B., & Efe, C. (2011). Bireycilik ve Yeni Kariyer Yonelimleri, Yonetim ve Ekonomi.
Manisa: Celal Bayar Universitesi I[IBF Dergisi,18(2), s.50-62.

Seger, H. (2013). Bireysel Kariyer Planlama ve Kisisel Basar1 Algisi Arasindaki liski ve
Pamukkale Universitesinde Bir Arastrma. Denizli: Pamukkale Universtesi
Sosyal Bilimler Enstitiisi Yiiksek Lisans Tezi.

Sekman, M. (2005). Her sey Seninle Baslar. Istanbul: Alfa Yaymcilik.

Seron, C. (1997). The business of practicing law: The work lives of attorneys. R. L. (Abel
(Ed.), Lawyer: A critical reader iginde (s. 35-44). New York: The new Press.

Smith, L.B. (2000), “The socialization of females with regard to a technology- related
career: recommendation for change”, Meridian: A Middle School Computer
Technologies Journal, Vol. 3, No. 2.

98



Standing, G. (1999). Global Feminization Through Flexible Labor: A Thema Revisited.
World Development, Vol. 27, No:3, pp. 583-602.

Stebbins, L. F. (2001). Work and family in America. Santa Barbara, CA: ABC CLIO.

Stewart, T. (1997). Intellectual Capital: The New Wealth of Organizations. New York:
Doubleday New York.

Stoner, J. F., & Freeman, R. E. (1992). Management (5th b.). New Jersey: Prentice Hall.

Serif Simsek, A. C. (2016). Insan Kaynaklar: Yonetimi ve Kariyer Uygulamalar. Ankara:
Gazi Kitabevi.

Simsek, E. (2010). Bireysel Kariyer Yénetimi. istanbul: Vizyoner Yaymcilik.
Simsek, M. S. (1998). Yonetim ve Organizasyon, Konya: Mikro Dizgi.

Simsek, S., Akgemci, T., & Celik, A. (2004). Davrams Bilimlerine Giris ve Orgiitlerde
Davranis. Konya: Adim Matbaacilik.

Tasc1, D. (2004). Insan Kaynaklar: Yénetimi. Eskisehir: Anadolu Universitesi Yayin.
Tilly, L. A., & Scott, J. W. (2016). Women, work and family. New York: Routledge.

Trauth, E. (2002). “Odd girl out: an individual differences perspective on women in the
IT profession”, Information Technology and People, Vol. 15 No. 2, pp. 98-118.

Tung, S. (2016). Kadin Calisanlarin Cam Tavan Engelleri ile Algilanan Orgiitsel Adalet
Arasindaki Iliski: Eskisehir Bankacilik Sektoriinde Bir Uygulama, Eskisehir
Osmangazi Universitesi, Sosyal Bilimler Enstitiisii, Isletme Anabilim Dali,
Isletme Bilim Dali1 Yiiksek Lisans Tezi.

Tunger, P. (2011). insan Kaynaklar1 Y&netimi. Bursa: Ekin Basin Yayin Dagitim.

Tunger, P. (2012). Degisen Insan Kaynaklar: Yonetimi Anlayisinda Kariyer Yonetimi.
Samsun Ondokuz May1s Universitesi Egitim Fakiiltesi Dergisi, 31(1), s. 203-233.

Turung, O., & Celik, M. (2010). Calisanlarin Algiladiklar1 Orgiitsel Destek ve s Stresinin
Orgiitsel Ozdeslesme ve Is Performansina Etkisi. Yonetim ve Ekonomi Celal
Bayar Universitesi I[IBF Dergisi, 17(2), s.183-206.

Tukeltirk, S. A., & Percin, N. S. (2008). Turizm Sektoriinde Kadin Calisanlarin
Karsilastiklar1 Kariyer Engelleri ve Cam Tavan Sendromu. Yénetim Bilimleri
Dergisi, 6(2), s.113-128.

TUIK, Istatistiklerle Kadin 2018,
http://tuik.gov.tr/PreHaberBultenleri.do?id=30707 (Erisim tarihi 02.04.2019).
TUIK, Istatistiklerle Kadin 2017,
http://lwww.tuik.gov.tr/PreTablo.do?alt_id=1068(Erisim tarihi:02.04.2019).
Tiirk Dil Kurumu http://www.tdk.gov.tr/index.php (Erisim tarihi:14.03.2019).

99



Tiirkay, O., & Eryilmaz, B. (2010). Kariyer Degerleri ve Kariyer Yolu Tercihleri iliskisi:
Tiirk Turizm Sektdriinden Ornekler. Mugla Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii
Dergisi, Bahar 2010 (24), s. 179-199.

Tirkiye Barolar Birligi (2017). Avukat Sayilari.
https://www.barobirlik.org.tr/Haberler/avukat-sayilari-31122017-79803 (Erisim
tarihi:08.10.2018).

Tiirkkahraman, M., & Sahin, K. (2010). Kadin ve Kariyer. Alanya Isletme Fakiiltesi
Dergisi,2(1), s.75-88.

Tiiz, M. V. (2003/1). Kariyer Plsanlamasinda Yeni Yaklasimlar. U.U. Fen-Edebiyat
Fakiiltesi Sosyal Bilimler Dergisi (4)4, $.89-110.

Ugur, A. (2008), Insan Kaynaklar1 Yonetimi, 2.Baski, Sakarya: Sakarya Yayincilik.
Ugur, A. (2015), insan Kaynaklar1 Yonetimi, 3.Baski, Sakarya: Sakarya Yaymcilik.

Uzun, T. (2003). 1_nsan Kaynaklar1 Yo6netimi'nde Etkin Bir Yontem: Kariyer Planlamasi.
Endiistri Iliskileri ve Insan Kaynaklari Dergisi, 5(2), https://www.isguc.org/
(Erisim tarihi:10.04.2019).

Uzunbacak, H.H. (2006). Kariyer Platosu. Polis Bilimleri Dergisi, 8(3-4), 5.29-48.

Ugler, G. ve Kizilkaya, O. (2014), Kadin Istihdaminin Bosanma ve Dogurganlik Uzerine
Etkileri: Tiirkiye Uzerine Bolgesel Panel Veri Analizi, Akademik Sosyal
Arastirmalar Dergisi,2(2), $.28-43.

Yetik, M. (2016). http://www.alomaliye.com/2016/10/18/yari-zamanli-calisma-hakKki-
ve-yarim-calisma-odenegi. (Erisim tarihi:18.04.2019).

Yildirrm A., Simsek H. (2008). Nitel Arastrma Yontemleri. Ankara: Seckin
Yayincilik.

Yildiz, M. (2002). Insan Giicii Planlamasima Cagdas Bir Yaklasim: Kariyer Planlamasi,
Tiirk Idare Dergisi (436), s. 227-245.

Yilmaz, B. (2009). Cift Kariyerli Ailelerde Sosyal Rol Degisimi: Kiiltiirel Bir
Degerlendirme, Ankara Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Calisma
Ekonomisi ve Endiistri iliskileri Anabilim Dali Yiiksek Lisans Tezi.

Yiiksel, O. (2000). Insan Kaynaklar: Yonetimi. Ankara: Gazi Kitabevi.

100



EKLER

EK 1.KADIN AVUKATLARIN KARIYER SORUNLARI MULAKAT FORMU

Yasiiz:

Egitim durumunuz:

Mesleki tecriibe (Kag yillik avukatsiniz):

Medeni durumunuz:

Cocugunuz varsa sayisi:

Avukatlik mesleginden elde ettiginiz aylik geliriniz:

Serbest avukat misiniz, sigortali (bagimli ¢aligan) avukat misiniz?
1-Mesleginizin kadinlar i¢in uygun oldugunu diisliniiyor musunuz?
2-Kariyer hedefiniz nedir?

3-Bu hedefe ulasmada avantajli ve dezavantajli yonleriniz nelerdir?
4-Kariyer hedefinize ulagmada kadin olmaniz (6zellikli cocuklu olmaniz) nasil etkiliyor?
5-Annelik mesleki kariyeriniz de olumsuz rol oynuyor mu?

6-Calisma ortammizin (adliye, biiro) dizayni (kres, ¢cocuk bakim alanlari.) ¢ocuklu

kadinlara gore olsa daha aktif olarak kariyerimde ilerleyebilirim diyor musunuz?
7- Hamilelik esnasinda veya ¢ocuk olduktan sonra miivekkil kayb1 yasadiniz m1?
8-Cocuklu bir kadin avukat olarak is hayatinda olumlu/olumsuz ne gibi gelismeler oldu?

9-Bagli oldugunuz meslek oOrgiitiinden kariyer sorunlariniza yonelik beklentileriniz

nelerdir?
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