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{iniversite veya baska bir tiniversitedeki bagka bir tez caligmasi olarak sunulmadigini

beyan ederim.
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ONSOZ
Calisma hayatinda kadinin yerinin giderek 6nemini arttirmis olmasi, kadinin “ev rolii”
den siyrilip, is hayatinda da kariyer basamaklarinda ilerlemesini giindeme getirmis,
bununla beraber calisma hayatinda bazi kariyer engelleri ve sorunlarla karsilasmistir. Bu
baglamda c¢alismamizin konusu “kadinlarin kariyer yonetimi ve kariyer siirecinde

karsilastig1 sorunlar” kapsaminda degerlendirilmistir.

Bu tezin hazirlanmasi asamasinda yardimlarini esirgemeyen danigman hocam Dog. Dr.
Fatma FIDAN’a, savunma sinavi sirasinda Dog. Dr. Hasan LATIF e ve Yrd. Dog. Dr.
Cihan SELEK OZ’e de c¢alismamin son haline gelmesine katkilarindan dolay:
tesekkiirlerimi sunmay1 bir borg bilirim. Ayrica bu gilinlere ulasmamda emeklerini hi¢bir
zaman Odeyemeyecegim boliim hocalarima, aileme ve arkadaslarima siikranlarimi

sunarim.

Hilal KiSIOGLU
02.06.2015
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Anabilimdali : Calsma Ekonomisi ve Endustiiiskileri Bilimdali: insan
Kaynaklari Yonetimi ve Endustiiiskileri

Tarih boyunca kadinin yeri ailesi ve evi olarakidints, ekonomik gelir elde etm
bakimindan iktisadi faaliyetlerin @nda (istihdam @1) birakilmstir. Kadin, herhan
bir kazan¢ elde etmeden eyleri yapmak zorunda kalgtir. GUnimiizde sosy|
kultirel ve ekonomik alandaki ggimler kadinin roli ve yeri konusunda 6ne
farkliliklar olusturmus, ekonomik faaliyetler icerisinde etkiginin giderek artmasi
sgzlamistir. Bu desisim, olumlu yanlar dunda bazi sorunlari gindeme geti)

kadinin, “anne” ve “ ev hanimi” roll iles iyasaminda kariyer olgusu arasii

kalmasina neden olrgwe kariyerine engel ofturacak sorunlar ortaya cikstr.

Bu calsmada bankacilik sektériinde yer alan kadin bankatilariyer sirecind
karsilastiklari sorunlari tespit etmek amaciyla Adapazaaryer alan 6zel ve kai
bankalari olmak Uzere turgubelerde gorev yapan kadin bankacilar tzerind
argtirma yapilmg. Arastirmada veri toplama araci olarak g@nananin ama
dogrultusunda hazirlanan anket formu kullangnue yliz ylze gorime yoluyl
anketler uygulanmtir. 120 kadin bankaciya anket uygulagtmi Kariyer engelle
daha ¢ok bankalarin kamu — 6zel ayrimindgagens kamu bankalarinda ¢ghn kadi
bankacilarin 6zel hayatlanyla ilgili;s i hayatlarindan dolayl ssme ve c¢ocgung
yeterince zaman ayiramadiklarl ortaya cgtmi is yasamiyla ilgili kariyer enge
olarak da kariyer planlari gdtursalar dahi yeteneklerinin terfi etme de yeteksildig
gOrisinde olmuglardir. Genel olarak bakilg@inda aratirma sonucunda bankac
sektoriinde yer alan kadin bankacilarin ¢ok faztey&gmengelleriyle kaglasmadiklar
ortaya cikmg ve bunun da bankagiln kadin meslgi olarak kabul edilmesind

kaynaklandgl sonucuna ukalmistir.

Anahtar Kelimeler: Kariyer yonetimi, kadin, kariyer engelleri
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GIRIS
Kariyer, bireyin is hayatinda ilerlemesidir. Bireyin dogru meslek sec¢imi yapmasi
kariyeri ile ilgili verebilecegi ilk ve en dnemli karardir. Bu siire¢ icerisinde birey once
kendini kesfetmeli, ne istedigini bilmeli, yeteneklerinin neler oldugunu belirlemeli ve
bu dogrultuda kendini gelistirmelidir. Birey ise basladiktan sonra Kkariyerini
ilerletebilmek adma devamli kendini gelistirmeli, bilgi beceri ve deneyim sahibi
olmalidir. Birey bunlari belirledikten sonra isle kendi yeteneklerini bagdastirmalidir bu
nokta da oOrgiite de 6nemli gorev diismektedir. Kariyer yonetimi, bireyin planlamis
oldugu hedefler dogrultusunda 6rgiit tarafindan desteklenmesidir. Calismamizda kariyer

ve kariyer yonetimi konusu detayl bir sekilde incelenmistir.
Calismanin Konusu

Toplumda kadinin yerine getirmesi gereken ilk gorevi annelik, iyi bir es olma ve ev
islerinin yerine getirilmesi, kadinin ¢alisma hayatinda kariyerine yonelik bazi sorunlar
ve engeller olusturmustur. Yaptigimiz bu calismada “kadinlarin kariyer yonetimi ve
kariyer siirecinde karsilastig1 sorunlar” ayrintili olarak ele alinmistir. Calismamiz girisi

izleyen 3 boliimden olusmaktadir.

Birinci boliimde; kariyer kavrami genel olarak ele alinmis, tarihi gelisimi anlatilmus,
kariyer planlama, kariyer secimini etkileyen faktorler, kariyer yonetiminin gerekliligi,
kariyer yonetimi, kariyer gelistirme, kisiler acisindan kariyer yonetimi ve son olarak da

isletmeler agisindan kariyer yonetimi konular1 detayli olarak ele alinmigtir.

Ikinci boliimde; ¢alisma hayatinda kadinin énemi anlatilmis, kadin isgiiciiniin tarihsel
stireci incelenmis, Tiirkiye’de kadin is giicii, kariyere iliskin sorunlar, kadilarin is giicii
piyasasinda karsilagtigi kariyer sorunlari, kadinlarin is hayatinda karsilastigi kariyer
engelleri ve son olarak kadinlarin kariyer sorunlarina yonelik yurtdigsinda uygulanan

¢ozlim Onerileri ayrintili olarak ele alinmustir.

Uciincii  boliim ise; bankalarda calisan kadinlarin  kariyer sorunlarina yonelik
uygulamadan olusmaktadir. Aragtirmanin amaci, kapsami, hipotezleri, sinirliliklari, ana
kiitlesi ve Orneklemi, yontemi ve siiresi, anket formu, arastirma bulgular1 ve sonug

boliimiinden olusmaktadir.



Calismanin Onemi

Sanayilesmeyle beraber kadinlar calisma hayatinda yer almaya baslamislardir. Bu
durum, kadinlarin aile igerisindeki onemini arttirmis, aileye 6nemli 6l¢iide ekonomik
olarak destek olmalarina neden olmustur. Kadinlarin ¢aligma hayatina girmesiyle ev ve
i1 hayati arasinda kalan kadin, iki gorevi birden idare etmek zorunda kalmistir. Bu
baglamda kadinlarin kariyer sorunlarinin neler oldugunun tespit edilmesi ¢alismamizin

Onemini olusturmaktadir.
Calismanin Amaci

Kadinlarin c¢alisma yasaminda daha fazla yer almaya baslamasiyla birlikte ev ve is
hayat1 arasinda kalan kadinlarin kariyerlerinde ilerlemelerine yonelik engellerle
karsilagsmalar1 ka¢inilmaz hale gelmistir. Bu baglamda arastirmamizin amacini; kadin
bankacilarin is hayatindan ve aile yasamindan kaynaklanan kariyer sorunlarinin tespit

edilmesi olusturmaktadir.
Calismanin Yontemi

Aragtirmada bankacilarin  yogun is temposu ve anketlere yeterince zaman
ayiramamalari, bazi subelerde anket yapilmasina izin verilmemesi ve bazi subelerin
denetim altinda olmasindan o&tiirii anket yapilmasina izin verilmemesi aragtirmamizin
onemli smirliliklarint olugturmaktadir. Bu nedenden dolayr tam olarak kadin bankaci

sayisi tespit edilememistir.

Arastirmamizda anket formu kullanilip tesadiifi olarak secilen 120 kadin bankaciya
uygulanmis olup bunlarin igerisinden 115 formun gecerli oldugu tespit edilmis ve
degerlendirilmeye alinmistir. Anket sonuclarinin degerlendirilmesinde SPSS 11.0
programi kullanilmis olup, ilk once frekans dagilimlarina bakilarak sonrasinda
degiskenler arasinda iliski olup olmamasiin incelenmesi acgisindan Chi-Square

bagimsizlik testi uygulanmstir.



L.LBOLUM: KARIYER YONETIMI

1.1. Kariyerin Tanimi

Kariyer ve kariyer yonetimi, insan kaynaklar1 yonetimi alaninda son yillarda giderek
onem kazanan konular haline gelmistir. Giinlimiizde c¢alisma hayati ve isgiiclinde
yasanan hizli degisimler ¢alisanlarin kariyer hareketliligini arttirmis, kariyer yollarim

cok daha karmasik ve degisken hale getirmistir (Cochran vd., 2003:3).

Bir insanin kariyeri, bircok nedenden dolay1r 6nem kazanmaktadir. Bireyin kimligi ve
toplumsal durumunu, statiisiinii olusturmasina da yardim eder. Kariyer, insan yasami
icin bir odak ve anlam teskil eder. Zira bir¢cok meslek insanlarla yakinlagmay1

gerektirdiginden, bu yoniiyle sosyal bir anlam tasir (Aytag, 2005:13).

Kariyer kavrami ile, bireyin, mesleginde gostermis oldugu profesyonellik, yasami
stiresince yaptig1 isler ve bu isleri gerceklestirirken davranislart 6n plana ¢ikmaktadir

(De Cenzo ve Robbins, 1996:276).

Ayn1 zamanda is yasaminin devamliligini saglamak icin gerekli olan ekonomik giicii
kazanmak i¢in etkin bir aractir. Keza, psikolojik acidan is tatminin olusmasinda ve
kisiligin gelismesinde etkili oldugu sdylenebilir. Buradan da anlasilacagi gibi kariyerin

asil ilgi alan1 insan oldugu kadar ise iliskin bir kavram olarak da nitelendirebiliriz.

Kariyer kavramiyla ilgili farkli tanimlar s6z konusudur. Buna gore “Calisanlarin ayni
veya farkli isletmelerde yaptig1 islere ve kazandigi deneyimlere paralel olarak gelisme
stirecleri” seklinde tanimlandigi gibi, “bireyin tiim is yasami boyunca kat ettigi

gelismelerdir” seklinde de tanimlanmaktadir (Baruch, 2006:126).
Kariyer ile ilgili yapilan baglica tanimlar soyledir;

Gilnliik hayatta “mesleginde yiikselme” ya da “sayginlik kazanma” gibi anlamlarda
kullanilan kariyer kavrami, ¢ok ¢esitli sekillerde algilanmakta ve tanimlanmakla birlikte
kisaca; kisilerin calisma hayati boyunca herhangi bir is alaninda ilerlemesi, tecriibe

ve beceri kazanilmasi siireci olarak tanimlanabilir (Ugur, 2008:247).

Baska bir tanimlamaya gore kariyer bir insanin ¢alisabilecegi yillar boyunca herhangi
bir is alaninda adim adim ve siirekli olarak ilerlemesi deney ve yetenek kazanmasi

anlamina gelir (Tortop, 1994:92).



Kariyer, “insanin davranis motifleri ile donanmis, bir yasam boyu devam eden isler
serisi olup secilen bir is hattinda ilerlemek ve bunun sonucunda daha fazla para
kazanmak, daha fazla sorumluluk iistlenmek, daha fazla statii, glic ve sayginlik elde
etmek” (Bayraktaroglu, 2008:137) olarak tanimlanabilir. Bagka bir tanimlamaya gore
kariyer; “bir insanin hayat1 boyunca oynadig: rollerin kombinasyonu ve siralamasidir”

(Super, 1980:282).

Kariyer, bireyin is yasantisindaki aktivite, sorumluluk, tutum ve davranislarin

gelisimidir (Tase¢1, 2004: 121).

Kariyer, bireyin karsisina ¢ikabilecek firsatlar, gérkem, psikolojik ddiiller veya daha 1yi

yasam sekli olarak tanimlanir (Ataol, 1989:2-3).

Kariyer, genel anlamiyla secilen bir is hattinda ilerlemek ve bunun sonucunda
sorumluluk {iistlenmek, statii kazanmak ve sayginlik elde etmek anlami tagimaktadir

(Tastepe, 2001:27).

Genel bir tanima gore kariyer, “bireyin belirli bir iste gosterdigi ilerleme ya da yasami

boyunca yapmis oldugu islerin toplamidir” (Kitapg1 ve Sezen, 2002:21).

Secilen bir is hayatinda ilerlemek ve bunun sonucunda daha fazla para kazanmak, daha
fazla sorumluluk tstlenmek, daha fazla statii, giic ve sayginlik elde etmektir (Can vd.,

2001:159).

Kariyer bir insanin ¢alisabilecegi yillar boyunca herhangi bir is alaninda adim adim ve

stirekli ilerlemesi, deneyim ve beceri kazanmasidir (Aydemir, 1995:2).

Diger bir tanima gore ise, kariyer bir bireyin yasam siiresi boyunca isle ilgili

pozisyonlar1 ardi ardina gerceklestirmesi durumudur (Baruch, 2004:3).

Yapilan tanimlarla birlikte Ozetleyecek olursak kariyer kavrami belli bir alanda

uzmanlik ve ilerleme gerektirecek is ve meslek yasamiyla ilgili bir kavramdir.

Bir kariyere sahip olmak olanaklari, giicli, mesleki sayginligi, psikolojik odiilleri ve
daha iyi bir yasam bi¢imini agiklamasi nedeniyle bir ise sahip olmaktan ¢ok daha fazla
bir anlam tasimakta ve daha uzun vadeli bir igerigi bulunmaktadir (Sabuncuoglu,

2005:169).



Kariyer kavraminin bireyin isi ile ilgili pozisyonlar1 kisisel yagam siiresi boyunca ard
arda kullanmas1 olarak ele alinmasi kariyer olgusunda {i¢ temel boyutun varligini
giindeme tasimaktadir. Bunlar; birey, is ve pozisyondur. Is ve pozisyonun varligi bir
orgiitii gerekli kildigindan birey ile orgiit bir kariyer siirecinde karsilikli olarak bir araya
gelirler. Bagka bir deyisle, kariyer kavrami 6zilinde birey ve orgiit gibi 6nemli iki boyuta
sahiptir. Ilk boyut, kuskusuz kariyerini planlamak durumunda olan bireyin kendi
kisiliginde olusacaktir. Birey is yasaminda ve i¢inde bulundugu orgiitte yerini anlamali
ve gelecekte kendisini nerede ve nasil gormek istedigini belirlemelidir. Bireysel
yonelim olarak adlandirabilecegimiz bu durum “kendini gergeklestirme” olgusu olarak
nitelenir. Bu giidii dogrultusunda birey kariyerini gelistirmek, ilerlemek ve yiikselmek
ihtiyact igerisinde olacaktir. Diger boyutta ise, Orgiit kendi amacini dikkate alarak
bireylerin Orglit i¢inde nereye ulasmak istedikleriyle buraya nasil ne sekilde ulasacaklari
konusunda onlarla iyi iletisim kurmal1 ve kisilere danismanlik hizmetlerini saglayarak
ilerleyislerini kolaylastirma yolundaki sorumlulugu iistlenmelidir (Simsek ve Oge,

2007:260).

Kariyer kavrami, her birey igin ayni anlama gelmez. Is ve meslek anlami disinda
bireyler icin farkli anlamlar ifade etmektedir. Kimileri i¢in iste kendini gelistirmek
deneyim ve bilgi kazanmak olarak nitelendirilirken kimileri icinse kariyerinde
yikselmek, terfi etmek anlamina gelmektedir. Gegmiste kariyerinde ilerleme dikey
yonli bir hareket olarak algilanirken, glinlimiizde yatay yonlii kariyer hareketi 6nem
kazanmistir. Kariyerinde ilerleme, birey i¢in daha fazla bilgi ve tecriibe sahibi olma,
daha fazla sorumluluk alma, sosyal cevresi igerisinde bireyin daha cok sayginlik

kazanmasina ve belli bir statii sahibi olmasina imkan saglar.

Is diinyasinda rekabet kosullarinin artmasi ve degisime odaklanma sonucunda isgdrenler
icin bireyselligin 6nemi de artmistir. Bu durum ge¢misin devamli ve sadik is anlayisi
fikrinin yerine, her durumda yiikselme i¢in Orgiit degisikligi yapabilme durumunu
ortaya ¢ikarmis ve yasam standartlarinin yiikseltilmesi diisiincesinin yayilmasi ile is
degistirme ve farkli mesleklere ge¢me gibi kosullar olusmustur. Orgiitler agisindan
meydana gelen bu degisim kariyer kavraminin 6nemini giiniimiize tasiyan onemli

etkenlerden biri olmustur (Simsek vd., 2004:5).



1.2. Kariyerin Tarihcesi

Kariyer sozciigliniin en giizel anlami, secilen bir is yolunda ilerlemek ve bunun
sonucunda daha fazla para kazanmak, daha fazla sorumluluk iistlenmek; daha fazla
sayginlik, erk ve prestij elde etmektir. Her ne kadar kariyer anlami is yasamiyla
bagdastirilmigsa da, ev kadini, anne, baba, toplum 6nderleri vb.leri i¢inde bu siire¢
gecerlidir. Kariyer, Fransizca “Carrierre”, Ingilizce “Career” kelimesinin karsilig
olarak Tirkce’ye girmistir. Kelimenin sozliikk anlami, tas ocagi, kosu yeri, arena, genel
kullanim alan1 ise; yasam, omiir ve meslektir (Simsek, 2010:102). Sozciik, Fransa’nin
giineyinde konusulan Roman koékenli Provencal dilinde “carriera” (araba yolu) anlamina
gelmektedir. Fransizca’ da kelime; meslek, diplomatik kariyer, bir meslekte asilmasi
gereken asamalar, yasamda segilen yon, araba yarisina ayrilmis etrafi ¢evrili alan gibi

anlamlarda da kullanilmaktadir (Bing6l, 2010:341).

Kariyer kelimesi, Latin kokenli olan ve bir yol veya arag/tasima yolu anlamina gelen
“carraria”dan tiiremistir. Bu kdken kariyerin yolculuk kelimesi ile 6zdeslestirilmesini
kismen de olsa agiklamaktadir (El-Sawad, 2005:27). Burada sozii edilen yolculuk
imgesi; kariyeri, isler, meslekler veya orgiitler arasinda cografi olarak yapilan bir
“hareket” seklinde kavramsallastirir. Yolculuk imgesi, kariyer olgusunun iki 6nemli
boyutunu birlestirir: mekanlar ve zamanlar arasinda hareket. Bu sekilde
diisiintildiiglinde, yolculugun genel yapisinin dikkate alinmasi gerekir. Bir yolculugun
varis noktasi ya da hedefi her zaman ¢ok ag¢ik olmadig: gibi, en planli yolculuklarda bile
gezginin ongdremedigi digsal faktorler bu hedefin degismesine neden olabilir. Kariyer
acisindan da izlenen yol; isverenler, orgiitler, meslek kuruluslar1 gibi dissal birimler
tarafindan veya bizzat kariyer yolcusu tarafindan belirlenebilir. Kariyer yolculugunun
yonii, yukariya, asagiya, geriye, yana veya kisiye yonelik olabilecegi gibi; ¢ok hizli,
yavas veya ¢esitli hizlarda ilerleyen bir seyirde izleyebilir (Inkson, 2003:8).

Kariyer kavrami yonetim literatiirline ge¢ giren bir kavram olup, Boerlijist (1984),
kavramin ancak 1970’11 yillarda bir biitiin olarak dikkate alinmaya baslandigini ileri
stirmektedir. Daha sistematik arastirmalar ise, bu yillardan sonra baglamasina ragmen
kariyer teorisiyle ilgili kapsamli bir ¢ergeve olusturulmasindaki eksiklikler hala

goriilmektedir. Ilave olarak, kariyer sistemiyle ilgili heniiz normatif tasarimlar



gelistirilemedigi gibi, kariyer siirecinin kabul edilen bir teorik modeline de heniiz

ulasilamamustir (Baruch ve Peiperl, 2000:347).

Kariyer kavrami on altinct yiizyildan bu yana bilinmesine ragmen insanlik ve is diinyasi
icin bilimsel olarak kullanilmaya baglanmasi ilk olarak AnnRoe’nun 1956 yilinda
yazmis oldugu “meslekler psikolojisi” kitab1 ile miimkiin olmustur. daha sonra 1960
yilinda Donald E. Supper’in yazdigr “kariyer psikolojisi” 1963 yilinda Triedeman ve
O’Hara’nin “kariyer Gelisimi Sec¢imi ve uyarlanmasi ile Bireysel kariyer Gelisim
Teorisi” ve bunlara ilave olarak 1966 yilinda John Holland’in yazmis oldugu “Meslek
Tercih Teorisi” kariyer konusunu tartigilir hale getirmistir . 1970’1i yillardan bu yana ise
kariyerin insan yagaminin nasil gelisim ve degisim gdsterdigi, bilim adamlarinin daha
yogun bi¢imde ilgi odagi olmustur. 1980lerden sonra kiiresellesmenin bir sonucu olarak
ortaya c¢ikan yeni yonetsel yaklasimlar, oOrgiitlerde kariyer konusunu o©n plana
cikarmigtir. Kariyer kavraminin bu gelisiminde, 6zellikle insan psikolojisinin ve orgiit
icindeki davranislarinin 6nemli oldugu ifade edilebilir. Kariyer kavrami tam anlamiyla
1970’ 1i yillarda incelenmeye alinip is diinyasinda kullanilmaya baslanmistir (Kingir ve

Giin, 2007:281).

Yeni durumda artik kariyer, biiylik 6l¢lide bireyin sorumlulugunda sekillenen, bunun
yaninda orgilitin de bu konuda bireyi destekledigi bir olgu olarak karsimiza
cikmaktadir. Glinlimiiziin ¢ok hizli deg§isen is diinyasinda yasanan degisim ve
doniistimle orgilitlerin yeniden yapilanmasi ¢ergevesinde yoneticiler kalifiye elemanlar
iste tutma ve onlarin hizl bir bi¢imde gelisimlerini saglama amaci giiderken; caliganlar
ise, becerilerini siirekli ilerletecek, gelistirecek ve 1is yeri i¢inde ilerlemesini
gergeklestirebilecek cabalar igerisine girmektedirler. Dolayisiyla kendi alanlarini kesif

de ve kariyere ulagsmada yontemler ortaya atilmustir.

1.3. Kariyer Planlama
Kariyer planlama kisinin sadece is yasamiyla ilgili degil, kisinin kendi ilgi ve
yeteneklerini kesfetme ve kendini sorgulama siirecidir. Bunun i¢in bireyin kendisini

tanimas1 gerekir, neleri yapmaktan hoslandigi, hangi konularda bilgi sahibi oldugu ve

yeteneklerinin neler oldugunu belirlemeli ve o dogrultuda hareket etmelidir.



1980’11 yillardan sonra is ve ticari ¢evrelerde, Orglitsel yapilarda ve is giicline doniik
yaklagimlarda baglayan degisme ve gelismeler is orgiitlerinin basarili bir sekilde ayakta
kalabilmeleri i¢in sahip olduklar1 insan kaynaklarini gelistirmede yeni imkanlarin
arastirtlmasina neden olmustur. Kariyer planlamasi bu imkanlar1 6rgiite saglamada ve
bu sayede birey — Orgiit arasindaki uyumun saglanmasinda onemli bir gorev

listlenmektedir (Simsek ve Oge, 2007:266).

Kariyer planlamasi, kisaca kisinin yasami boyunca yer alacagi isle ilgili gorevi ve
pozisyonlarinin, hedeflerinin, geleceginin planlanmasidir. Bir diger ifade ile, bir kisinin
kariyerini siirdiirecegi mesleklerin, isyerlerinin ve yollarinin se¢imidir. Temelde kisisel
bir siiregtir. Kariyer planlama genellikle kariyer hedefleri ve kariyer yollarinin tespiti ile
ilgilidir. Kariyer hedefleri, c¢alisanin bir kariyere ulasmasi icin caba gdosterdigi
gelecekteki durumlart ifade eder. Kariyer yolu ise, ¢alisan kisinin kariyerini olusturan

islerin sirastyla dizinidir (Aytag, 2005:11).

Birey kariyer planlamasi yaparken once kendi kendini degerlendirmeli, is hayati ile
ilgili ¢evresindeki firsatlar1 tanimali, kendi hedeflerini belirlemeli ve kariyer planlarin
hazirlayarak uygulamaya koymalidir. Bireyin tek basina kariyer planlamasi yapmasi
yeterli olmaz, orgiitin de bu noktada calisanina destek saglamasi gerekir. Orgiit

calisanina gerekli destegi saglamazsa ¢alisaninin kariyerine engel olusturabilir.

Degisen c¢evresel sartlara uyum saglama ¢abalarinin is piyasalar1 agisinda ortaya
cikardigr degisimler, Orgiitlerin basarili olarak ayakta kalmasi, beseri sermaye
gelistirmede ve esnek bir Orgiit yapis1 saglamada kariyer planlamasinin 6nemi de
gittikce artmistir. Son zamanlarda yetenekli bireylerin Orgiitte tutulabilmesi ve
etkinligini arttirabilmesi agisindan kariyer planlamasinin énemli bir olgu olma 6zelligini
siirdiirdiigii goriilmektedir. Orgiitler tarafindan uygun kariyer planlama ve gelistirme
sistemleriyle tatmin edilmis calisanlarin; islerine genellikle daha bagli daha iiretken ve
yeniliklere daha fazla acik olduklar1 buna bagli olarak da isletmenin hedeflerini
gerceklestirme yoOniinde daha c¢ok c¢alismaya istekli olduklar1 belirtilmistir (Soysal,
2004:122).

Kariyer planlamasi ile ilgili yapilan farkli tanimlar su sekildedir;



Kariyer planlamasi, calisanin sahip oldugu bilgi, yetenek, beceri ve giidiilerinin
gelistirilmesi ile caligmakta oldugu organizasyon igindeki ilerleyisinin ya da somut

olarak yiikselmesinin planlanmasidir (Tas¢1, 2004:122).

Kariyer planlamasi, bir bireyin kariyerini egitim, 6gretim ve is deneyimleri vasitasiyla
yiiriitiilmesidir. Orgiitsel agidan ise kariyer planlama; degerlendirme, planlanmis egitim
faaliyetleri ve mesleki gorevler vasitasiyla calisanlarin secilmesi, yetistirilmesi ve

atanmasi islemidir (Kozak, 2001:20-21).

Kariyer planlamasi, bireysel kariyer hedefleri ile orgiitsel hedeflerin ve olanaklarin

uzlastirilmast calismalar1 olup; bu siirecin sorumlulugu birey ve Orgiit tarafindan

paylasilir (Can vd., 2001:163).

Ozetlenecek olursa kariyer planlamasi, birey acgisindan sahip oldugu bilgi birikimini,
yeteneklerini, basarili oldugu alanlar tespit ederek gelecege yonelik hedef belirlemesi,
orgiitsel agidan ise; bireyin yeteneklerinin ve bilgi birikiminin Orgiit tarafindan

yonetilmesidir.

Bireyler icinde bulunduklar1 sosyal yapiya uyum gostermek ve kendilerini olumlu
hissetmek i¢in uygun is/kariyer olanaklarin1 aragtirmak ve kariyer planlamasi yapmak
isterler. Kariyer diisiincesi c¢alisanlara kisisel gerilimler ve kaygilarin giderilmesi,
rahatlamasi konusunda yardim eder, boylece ¢alisanlarin i tatmini arttirilabilir. Benzer
bicimde calisanlar kendilerine ait Oncelikli beklentilerini belirleyerek, kisisel kariyer
sorunlarin1 ¢ozebildikleri zaman “gelecekte neyin bekledigi” ne iligkin belirsizlik de
ortadan kalkmis olur. Kariyer planlama “bir yol hartasi gibi” bireylere gelisim ve
bliylime konusunda yardimci oldugu igin, bireylerin motivasyon ve kisisel tatmin
diizeylerinin artmasinda da dikkate deger artis elde edilebilir (Burack ve Mathys,
1988:2).

Bir is gorenin sahip oldugu bilgi, yetenek, beceri ve gldiilerin gelistirilmesiyle
calismakta oldugu orgiit icindeki ilerleyisinin ya da ylikseltilmesinin planlanmasi olan
kariyer planlamasinda, planlanmasinda ve yonetiminde birey ve orgiit her biri farkh
alanlarda sorumludurlar. Burada 6nemli olan firmanin ihtiyaci ile kisilerin beklentileri

arasinda denge olusturmak ve her ikisini de kargilamaktir.



Kariyer planlamasi birey ve orgiit agisindan son derece dnemlidir. Kariyer basarist veya
basarisizlig1 sonucunda her birey kendi kariyer yasamiyla ilgili tahminlerde bulunur,

kimligini olusturur, kisiligini tamamlar (Rowland vd., 1980: 324-325).
Isletmeleri kariyer planlamaya y&nelten nedenler;

e Egitim seviyesi ve mesleki elemanlarin sayisinin artmasi.

e Diisiik ekonomik biiyiime ve bunun sonucunda 6rgiit icinde ilerleme firsatlarinin
artmasi.

e Kisisel yasam planlamasi ile ig hayatinin kalitesi arasinda artan orandaki iligki.

e  Esit istthdam firsat1 yasalar1 ve resmi olmayan baskilar.

Birey kariyerini planladiginda ilk big¢imlendiriciler etkin bir rol oynamaya devam
ederler ve bunlar kariyer beklentileri olarak ifade edilirler. Burada birey siirekli olarak,
“Neleri yapmaktan zevk aliyorum?” veya “Neleri yapmak zorundayim?” sorularinin
yanitlarini aragtirir. Birey tarafindan verilen karar veya bulunan ¢éziim kariyer sonuglari
veya bir kariyer planinin temelini olusturur. Kariyer; hedef belirleme, karar verme,
stratejiler vb. cabalarin tiimii basar1 veya basarisizlik seklinde c¢iktilar olarak {iriin

vermektedir (Rowland vd., 1980: 324-325).

Kariyer planlama, orgiitlerin is gorenlerini en verimli sekilde kullanmasi ve Orgiit
kaynaklarinin amaclara en rasyonel bigimde tahsis edilmesi i¢in gereken c¢aligmalari
organize etmesini saglayacak stratejik dneme sahip kararlarin alinmasinda son derece

onemli bir uygulama olarak goriilmektedir (Bayraktaroglu, 2003:119).
Kariyer planlamasinin amaglar1 sdyle siralanabilir:

e Insan kaynaklarinin etkin kullanimini saglamak,

e Yiikselmek ihtiyaclarinin tatmini i¢in ¢alisanlarin gelistirilmelerini saglamak,

¢ Yeni ve farkli bir alana giren calisanlarin degerlendirilmesini saglamak,

e lyi egitim ve kariyer olanaklarinin bir sonucu olarak is basarisinin yiikseltilmesini
saglamak

¢ Calisanlarin sadakatini, is tatmini ve ise bagliligini saglamak,

eBireysel egitim ve gelistirme ihtiyaclarinin daha iyi belirlenmesini saglamak

(Sabuncuoglu, 2005:170).
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Insanin yasami boyunca kendi yolunu yukarida degindigimiz tiim bu amaglari
gerceklestirmek ve ileriyi gorebilmek i¢in stratejiler belirleyerek ¢izmesi ve

ilerlemesidir diyebiliriz.

1.4. Kariyer Secimini Etkileyen Faktorler

Birey yagaminin biiylik bir kisminin meslek hayatinda geg¢irir. Kisinin mutlu olmasi,
motivasyonunun artmasi ve is hayatinda basarili olabilmesi i¢in kariyer se¢imini dogru

bir sekilde yapmas1 gerekir.

Kisisel kariyer planlamasinda kariyer se¢imi oldukca onemlidir. Kisi, bireysel kariyer
planlamasi yapip kariyerini segerken bir ¢ok etmenden de etkilenecektir. Bu etmenlerin
en Onemlileri ailesinin sosyo-ekonomik diizeyi, toplumun etkileri, kisilik gelisimi,
bireysel beklentileridir. Yapilan pek ¢ok calisma, kariyer se¢imini dort temel faktoriin

etkiledigini ortaya koymustur (Aytag, 2005:91).

Bireysel 3 i Sosyal

Beklentiler Gecmis

Degerlerin Kisilik
Gelisimi (J Gelisimi

-

Sekil 1. Kariyer Secimini Etkileyen Faktorler
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e Sosyal Gegmis,; kariyer secimini etkileyen temel etmenlerden birincisi, kisinin
sosyal gecmisidir. Arastirmalar, aile biiyiiklerinin kariyerleri ile ¢ocuklarin
arzuladiklar kariyerler arasinda giiclii bir iliskinin oldugunu gostermektedir.

o Kisilik Geligimi; bireyin “kisiligin”® de o©n plana c¢ikmaktadir. Kisiligin
olusmasinda etkili olan duygular, diisiinceler, basarilar, psikolojik giic gibi
faktorler bireyin kariyer se¢imi siirecinde de etkili olacaklardir.

e Degerlerin Geligimi; bireyler sahip olmak istedikleri kariyer ve islerle ilgili baz1
diistinceler gelistirirken, aynm1 zamanda kariyer ve islerin getirdigi degisik
olanaklar hakkinda da bazi1 degerler gelistirirler. Bu kisisel degerlerin gelisiminde
aile biiylikleri ve Ogretmenlerin davranislariyla, toplumsal etkiler 6nemli rol
oynamaktadir.

e Bireysel beklentiler; bireyler genelde bir isi elde edeceklerine ihtimal vermiyorlar
ya da elde etseler bile basarili olacaklarina inanmiyorlarsa, o isi segmemektedirler.
Bireyin kariyer se¢imi kararlari, hem bireyin deger ve hedeflerine, hem de o6rgiite
yonelik kisisel beklentilerine baglidir. Kariyer onerileri arasinda birey, biiyiik
olasilikla en fazla odiilii saglayacagimi umdugu Oneriyi segecektir (Simsek,

2010:117-118).

Sonug olarak birey kariyerini secerken kisinin karakteri, sosyal ge¢cmisi, degerlerin
gelisimi ve beklentileri 6nem arz etmektedir. Birey kendi karakteri, degerleri, bilgi ve

becerileri dogrultusunda ¢alismak istedigi alanlar1 belirlemelidir.

1.5. Kariyer Evreleri

Birey hayalindeki is yasamu ile gercek is yasamini uyumlastirmaya c¢alisirken, calisma
hayat1 boyunca ¢esitli evrelerden gecer. Bu evreler yasam donemleri ile yakindan
iliskilidir. Yani, biitiin ¢alisanlar acisindan ise belli bir noktadan baslama ve belli bir
siire sonunda da inise gegme asamalari s6z konusudur. Kariyer evrelerini sOyle

Ozetlemek miimkiindiir (Cift¢i 2007:143):

1.5.1. Kesfetme- Arama (0-25 yas)

Genelde 20’li yaslarin ortasinda sona eren, okuldan ilk ise baslayincaya kadar gecen

stire olarak tanimlanmaktadir. Schuler’e gore bu satha dogumdan 25 yasina kadar olan
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donemi kapsar. Bu donem kendini ispatlama ve alternatifleri degerlendirme zamanidir.
Iliskide oldugu &gretmen, arkadas, ana babadan duydugu televizyondan, cadde
koselerinden gordiigli ve oynadigt rol oyunlariyla baslayan kariyer sec¢im
alternatiflerinin degerlendirildigi, bir diger ifade ile kisisel gozlemleri sonucu geng

yetiskinin meslek sectigi donem kariyer kesif donemidir (Aytag, 2005:64).

Birey, kariyer ile ilgili ¢alismalarma bu asamada baslar. Once kendini anlamaya,
bulmaya ¢alisir. Hangi iste daha fazla basarili olabilecegini arastirir. Bu arada isterse ya
da gerekirse cesitli yetenek ya da yatkinlik testleri yapabilir. Bir iste caligmaya
basladiginda o isin gerektirdigi role uygun olup olmadigini arastirir, kendi kendini
kesfetmeye, giicli ve =zayif, yeterli ve yetersiz yoOnlerini saptamaya calisir
(Bayraktaroglu, 2003:130). Birey bu asamada gilivenlik ihtiyaglarina 6nem verir.
Ozellikle yoneticilerden bu konuda destek bekler (Simsek, 2010:136).

1.5.2. Kurma (26-35 yas)

Birey artik aradigi isi bulmustur. Elinden geldigi kadar ise saldirmaya ¢alsir. Isle ilgili
firsatlar1 kollamaya ve degerlendirmeye bakar. Geri bildirim mekanizmalarini isleterek
tutum ve davramiglarimi denetler, diizenler. Fizyolojik ve giiven gereksinimlerini bu
stire¢c icinde giderek, daha iist basamakta yer alan ihtiyaglarimi algilamaya baslar.
Boylece kendine yeni hedefler belirlemeye ve onlara yonelebilecegi firsatlar kollamaya

baglar (Bayraktaroglu, 2003:130-131).

Bu asama gerek ayni orgiit icinde, gerekse Orgilitler arasi bir isten bir ise gegme
siirecidir. Daha ¢ok sorumlulugu fazla olan islere gegcme duygusu hakimdir. Boylece

kendini daha fazla kanitlamak ister (Simsek, 2010:136).

Bu donem farkli kaynaklardan is aramayla baslar, ger¢ek diinyadaki basari ve
basarisizliklar1 kanitlayan ilk isi bulma, ise yerlesme, yetenek kazanma, isi 6grenme ve
akranlar1 tarafindan kabul edilme siirelerini kapsar. En az 5 yillik bir siiregtir. Kisi,
giivenlik ve emniyet ihtiyaclarina agirlik vermektedir. Bu asamada belirsizlik ve
bunalimlar baslar. Kisinin karsisina iki sorun ¢ikabilir. Bunlardan ilki bir mevki bulma,

digeri kendini kanitlamaktir (Aytag, 2005:65).
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1.5.3. Kariyer Ortasi (36-50 yas)

Birey kurma asamasinda gosterdigi cabalarla kariyerinde artik belli bir noktaya
ulagsmistir. Bundan bodyle kazandigi pozisyon ve fonksiyonlari daha rahat elinde
tutabilecektir. Bu donem, kisinin ¢irakliktan ustaliga, 6grenici olmaktan yapici olmaya
gecis donemidir. Bu donemde giivenlik ihtiyacinin 6nemi azalmakta, basari, sayginlik,
bagimsizlik ihtiyaglar1 6n plana ¢ikmaktadir. Sorumluluk ve inisiyatif 6zellikleri tagiyan
islere gegme arzusu egemendir. Biiylik Ol¢lide yasaminin olgunluk donemi ile g¢akisan
bu devrede birey yeri saglamlagmig, hatta hiyerarsik olarak bir iki basamak
yiikselmistir. Bireyin temel fizyolojik ve giivenlik gereksinimlerinin 6nemi azalmas,
basari, sayginlik gibi gereksinimleri 6n plana ¢ikmistir. Diger devrelerde de ortaya
¢ikma olasilig1 olmakla birlikte en ¢ok bu donemde karsilagilan 6nemli sorunlardan biri
de “tiikenmislik” tir. Ozellikle yogun ve stresli is ortamlarinda karsilasiima olasilig
daha fazla olan tiikenmislik, “fiziksel, duygusal ve zihinsel bitkinlik” olarak
tanimlanmaktadir. Bu durumda olan bireylerde; enerji eksikligi, ise ve ¢alisma ortamina

kars1 duyarsizlik, performans diisiisii goriiliir (Bayraktaroglu, 2003:131-132).

Isle ilgili gorevler artik hayati éneme sahiptir. Yanlislar cezalandirilir, basarili olanlara
odil ve daha fazla sorumluluk verilir. Basarisiz olanlar ise kendilerini yeniden
degerlendirir, kariyer planlarin1 yeniden gézden gecirir, diizeltmeler yaparlar veya yeni
bir is ararlar. Bu donemde calisanlar kariyer platosu, eskime ve kariyer degisimleriyle
basa cikmak ihtiyacindadir. Sadece performansi gelistirerek bu sathada basariya
ulagilmaz. Calisanlar performans diizeylerini ayni seviyede siirdiirerek de kariyer
durgunlugunu (plato) olusturabilirler. Bu diizliikteki (platodaki) kariyer ortasi ¢alisanlari
daha az tretkendirler, verimleri azalir ve mesleki ilerlemelerinden daha az doyum

alirlar. Dolayisiyla mutsuz olurlar (Aytag, 2005:67-68).

Bireyin gelismesinin sinirlarina erigip, yaptigi iste yogunlastigi asamadir. Birey, bir
yandan i¢inde bulundugu duruma hakimken bir yandan da yaraticiligini farkli yonlerde
gelistirmeye yonelir. Kisinin bu asamada en 6nemli ihtiyact sayginliktir. Kariyerinde
daha fazla ilerleyemeyen birey, fizyolojik ve psikolojik rahatsizliklar duymaya baglar ve

“kariyer ortas1 kriz” donemiyle karsi karsiya kalir (Simsek, 2010:136).
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1.5.4. Kariyer Sonu (51-65 yas)

Kariyerin en uzun sathasi olup, kisinin kariyer yasaminin sonuna geldigi asamadir.
Kimileri ¢alisma yagsaminin en iist diizeylerine ulasmislardir. Eskime ve kariyer ortasi
sorunlart bu sathaya da tasinir. 51-65 yas arasi olan bu donemde kisi, is hayatinda
sagladig1 yeri korumaya yonelik ¢aba sarf eder. Sayginlik ve kendini gerceklestirme
ihtiyact Onemini korumaktadir. Bireyler bu safhada kisilige yonelim {izerinde
odaklasirlar, oOrgilite yonelimleri azdir. Kisiler bu donemde performanslarinin,
mobilitelerinin azaldigin1 ve muhtemelen halihazirdaki islerinde kilitlenip kaldiklarini
fark ederler. Birey yine olgunluk dénemindedir, ancak halihazirdaki islerinde kilitlenip
kaldiklarim1 fark ederler. Birey yine olgunluk donemindedir, ancak fiziksel olarak
yaslanmigtir. Bu donemde Ogrenme yavaslamistir, buna karsin biiyiikk bir tecriibe
birikimi kazanilmistir. Birey bu devrede daha ¢ok 6gretici konumdadir. Bireyin kariyeri
daha ¢ok durgunluk siirecine girer. Ozellikle devre sonuna dogru bireyin is yasamina

olan ilgisi azalir ve gerileme donemine girer (Bayraktaroglu, 2003:132).

Kisi artik kariyerini tamamlamistir. Birey mesleki yasantis1 boyunca yapmak istedigi
fakat zaman ayirmadig islere yonelerek doyum saglar. Kisaca bu evre artik birey i¢in

dinlenme siirecidir (Simsek, 2010:136).

1.5.5. Azalma- Emeklilik (65-75 yas)

Emeklilik genelde 65-75 yaslarinda olusur. Emeklilik yaklastikca bireyin giicii,
sorumluluklart ve kariyeri azalir. Bazilari i¢in bu durum bir soktur. Siiphesiz emeklilik
birinin kariyerinin son bulma halidir. Bazilar1 emeklilik donemine ait planlar yaparken,
bazilar1 da Orgiitten ayrilmayip danismanlik yaparak o giine kadar kazandigi
deneyimlerinden Orgiitii ve genc¢ c¢alisanlar1 yararlandirirlar. Emeklilik, bireyin
yasaminda yeni kariyer yollarinin, yeni hedeflerin basladigi, yeni rollerin gelistirildigi
donemdir. Ancak tamami ile kazanilmis bir bireysel kimlige sahipken is kimliginin
kaybi, bir ¢ok emeklinin kendini yararsiz ve verimsiz hissetmesine yol agacaktir.
Kariyerdeki bu azalma, karsilanmayan beklentiler sonucunda ve birtakim engellerle,
calisanlarin kendilerini istenmeyen ve ise yaramaz olarak hissetmelerine yol agar

(Bayraktaroglu, 2003:132-133).

Buna ilaveten kariyer sonu donemindeki kimlik krizinde bir¢ok insan aile yagsamindaki

yeni ekonomik problemler ve diizenlemelerin de yiikiinii omuzlarinda tasiyacaklardir.
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Bu zorunlu emeklilik ¢agi devresinde kariyerlerinin sona erdigini géren bazi kisiler,
orgiitten psikolojik yardim destegi aramaya baglarlar. Bu asamada fiziksel ve duygusal
sagliklar1 izin verirse, bu kisilere bos zamani dolduracak yeni aktivite ve sorumluluklar
verilmeye c¢alisilir. Emekli olan bazi tepe yoneticilerin yasamlarinin geri kalan
donemlerinde yeni kariyerlere yerlestikleri de goriilebilir. Emeklilik bir anlamda bireyin
istihdam1 boyunca yapamadigi ancak zevk aldigi aktiviteleri yapma firsati saglar

(Aytac, 2005:74).

Sonug olarak kariyer evreleri ile ilgili bir konuya dikkat edilmesi gerekir, bireyler
kariyerlerinde ilerlerken gectikleri kariyer evreleri genel olarak yas araliklariyla
bagdastirilmaktadir. Kariyer evrelerinde belirtilen yas araliklar kisiden kisiye farklilik
gosterebilmektedir. Bunda kisinin gelisim o6zellikleri etkili olabildigi gibi, genellikle
kadinlarin ¢aligma yasamina geg girmeleri, ¢alisma yasamina ara ya da son vermeleri ve
emeklilik yasmin gelismis iilkelere gore daha diisiik olmasi kariyer evrelerindeki yas
araliklarinda degisimlere neden olabilmektedir. Bu noktada kariyer evrelerinin

olusturulmasinda ¢ok fazla yas araliklarina bagl kalinmamasi gerekmektedir.

1.6. Kariyer Yonetiminin Gerekliligi

Insan kaynaklar1 birimleri ¢alisanlarina sadece kariyer se¢im ve hedeflerini belirlemede
degil, ayn1 zamanda formiile ettikleri hedefleri gerceklestirmelerinde de yardimer olacak
programlari tasarlayip uygulama konusunda giderek daha aktif rol ve sorumluluklar
ustlenmektedirler. Sirket c¢alisanlarinin  tiim potansiyelini agiga ¢ikarmayr ve
gelistirmeyi amagclayan bu tiir gorevler ise kariyer yonetimi fonksiyonu ile ifade

edilmektedir (Yaylaci, 2008:86).

Kariyer yonetimi genel anlamda; “calisanlarin kariyer planlarina ulagabilmesi igin,
isletme yoOnetimince desteklenmesi” olarak tanimlanabilir. Bu destegin, dolayisiyla
kariyer yOnetiminin amaci; bir yandan kisilerin isletme icinde bilgi, beceri ve
kabiliyetlerine uygun islerde calismasimni saglamak, diger yandan, kisi amaglar ile
isletme amaglarin1 biitiinlestirmek suretiyle is tatmini, etkinlik ve verimliligi

artirmaktadir (Ugur, 2008:251).

Kariyer yonetimi, hedeflere ulagmak igin, bireyin kendisini kesfetmesi, kendisini

arastirmas1 ve kendisini bulmasi ile baglar. Kendini kesfetme, bireyin gelecegini
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sekillendirmesi ve gelecege ait dogru ongoriiler yapmasi ile sonuglanir. Birey, kendisini
kesfederken bireysel deger, tutum, kisilik, algi, bilgi ve becerilerini dikkate almalidir.
Bu tiirden bireysel degerlendirmeler kisinin meslege uyumunu kolaylastirir ve is

basarisin etkiler (Erdogan, 2008:164).

1980’11 yillardan itibaren yasanan hizli bir degisim yeni bir diinya diizeni yaratmustir.
Globallesme ad1 verilen bu olusumun bilgi ve enformasyon teknolojisini 6ne ¢ikaran
ozelligi de, isgiicliniin konfiglirasyonundan, kiiresel pazarlara, {iretim teknolojilerinden
yeni yonetim tekniklerinin uygulandig: isyeri organizasyonlarina kadar bir dizi alanda

radikal degisimleri de beraberinde getirdigi goriilmektedir (Kurtulmus, 1995:181-191).

1980’1 yillardan sonra, uluslararasi ekonomik iliskiler gelisip yayginlagsmis, ideolojik
farkliliklar1 temel alan kutuplagsmalar biiylik Olgiide ¢oziilmiig, diinya capinda bir
liberallesme siirecine girilmis ve kiiltiirler, inanclar ve idealler sinirlar1 asarak daha
benzer bir hale doniismeye baslamistir. Temelinde yogun teknolojik atilimlarin ve
iletisimin bulundugu ve sosyo-ekonomik yapilar1 biiyiik 6l¢iide etkisi altina alan tiim bu

gelismeler “kiiresellesme” kavramu ile agiklanmaktadir (Oztiirk, 1998:8).

Son yillarda hizla geliserek firmalarin yonetiminde 6nemli bir islev haline gelmistir.
Gliniimiiz liderleri, ¢alisanlarimin bugiinkii ve gelecekteki amaglarini stratejik bir
bicimde ortaya koymalar1 halinde hem ¢alisanlarin hem de firmalarin hedeflerini de
gerceklestireceklerinin farkina varmiglardir. Gliniimiiz yonetim anlayiginda isletmelerin
insan kaynaklarindan yararlanabilmeleri icin kariyer gelistirme programlarina yer

vermeleri, organizasyon ve is tatmini a¢isindan biiyiik 6nem tasimaktadir.

Degisen dis sartlara ayak uydurma cabalarinin is piyasalari agisindan ortaya ¢ikardigi
degisimlerin basinda, 6rgiitlerin ayakta kalmasi ve basarili olmasinda 6nemli olan insan
sermayesini gelistirmek ve isyeri organizasyonunda daha esnek bir yapilanmay1
saglamak gelmektedir. Ozellikle insan sermayesini gelistirmek i¢in yeni imkanlar sunan

bir degisim siireci i¢cinde kariyer yonetiminin katkis1 biiyiiktiir (Erbaslar, 1996: 12).

Kariyer kisinin kimligini, toplumsal durumunu ve statiislinii olusturmasina yardimci
olur. Meslek yasaminin siirdiiriilebilmesi i¢in gerekli olan maddi giicli elde etmenin en
onemli aracidir. Bunun yaninda psikolojik olarak is doyumunun saglanmasi ve kisiligin

gelismesinde etkindir. Kariyerin odak noktasi insandir. Fizyolojik ve duygusal olarak
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ihtiyaclart tatmin edilmis birey, potansiyel olarak gelistikce kendini gerceklestirme
giidiisli dogrultusunda kariyerinde yiikselme isteyecektir (Kozak, 2001:17).

1.7. Kariyer Yonetimi

Kariyer Yonetimi, isgiiciliniin ihtiyaglarini tatmin etmek ve bireylerin kariyer hedeflerine
ulagsmasin1 saglamak icin yoneticilere imkan saglayan hedeflerin planlanmasi,

stratejilerin diizenlenmesi ve uygulanmasi siirecidir (Carrell vd., 1992:360).

Kariyer yonetiminin gayesi, ¢alisanlarin ve yoneticilerin ihtiyaglarin1 karsilayacak
sekilde gelisime agik pozisyonlarin olusturulmasina olanak saglamaktir. Bu baglamda

en biiyiik gorev yoneticiye diismektedir.

Kariyer yonetimi, is gorenlerin ise alinmalarini, ilerlemelerini, terfilerini ve isten
ayrilmalariyla noktalanan agamalar1 kapsamaktadir. Kariyer yonetiminin anlasilmasi iki
acidan dénem kazanmaktadir. ilki, kisiye kariyerini daha etkili bir sekilde kontrol altina
alma imkan saglar. Ikinci olarak, isletmelerin, ¢alisanlarmin karsilastiklar1 kariyer
kararlar1 ve ikilemlerini anlayarak onlara fayda saglamalarina imkan verir (Yumusak ve

Coban, 2012:78).

Her iilkenin kariyer yonetimiyle ilgili farkli yaklasimlar1 s6z konusudur. S6z konusu

tilkeler calisanlar1 ve yoneticileri farkl sekilde degerlendirmistir.

Diinyadaki bazi iilkelerin kariyer yonetimine iliskin uygulamalar1 farkli sekildedir.
Ornegin, Japonya’daki bazi1 drgiitlerde boliim yéneticileri her calisan igin ayr sekilde
kariyer tablolar1 olusturarak bireysel kariyerlerin gelistirilmesi asamasinda bu

tablolardan yararlanmaktadir (Yurdakok, 1999:58).

ABD’de bir kisinin ilerlemesinin en yaygin yontemi bir baska sirkete gecmektir. Buna
karsilik Japonya’da kisinin ilerlemesi genellikle sirket icinde olmaktadir (Kondo,

1999:63).

Avrupa Birligine iiye olan iilkelerde ortak bir Orgiitsel kariyer yonetimi modeli
olusturulamamistir. Buna karsilik, kariyer yoOnetimi uygulanmasi asamasinda bu
tilkelerdeki orgiitlerde sorumlulugun daha ¢ok insan kaynaklari departmaninda ve tepe
yoneticilerinde oldugu sdylenebilir. Ornegin; Almanya’da is gorenlerin egitilmesi ve

kariyer politikalarinin saptanmasinda bu gorev tamamen insan kaynaklar1 departmanina
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aittir. Bununla birlikte Fransa, Hollanda, irlanda, Portekiz, Ispanya ve Ingiltere gibi
tilkelerde de kariyer yonetimi insan kaynaklar1 departmaninin sorumlulugunda
yuriitiliip, iist kademe yoneticilerinin de goriisleri alinmaktadir. Diger taraftan,
Danimarka, Finlandiya, Norveg ve Isveg gibi iilkelerde faaliyet gdsteren bazi drgiitlerde
tepe yoOnetim, kariyer gelistirme ve kariyer planlama sorumlulugunu bizzat

tistlenmektedir (Argiiden 1998:134).

Anlasilacagi iizere kariyer yonetiminin amaci, ¢alisanlarin ihtiyaglarini, yeteneklerini ve
amaglarini firma i¢indeki simdiki ve gelecekteki firsat ve engellerle uyumlastirmaktir.
Kariyer yonetimi orgiit agisindan ¢ok Onemlidir. Kariyer yonetimi, insan kaynaklari
planlamasi, insan kaynaklari bulma ve se¢me, egitim ve gelistirme konularinda, {icret
yonetimi ve performans degerleme konusu gibi diger insan kaynaklar1 islevleriyle de

yakin bir iligki igerisindedir.

1.7.1. Kisiler Acisindan Kariyer Yonetimi

Kisiler agisindan kariyer yonetimi, kisilerin kendi ¢aligma hayatlarina doniik olarak,
planlama ve uygulama faaliyetlerini ifade eder. S6z konusu planlama ve uygulama

faaliyetleri ise baslica su sekilde sayilabilir:

e Amacin belirlenmesi (vizyon ve misyon)

e Kariyer hedeflerinin belirlenmesi

e Sahip olunan bilgi, beceri ve tutumlarin belirlenmesi
e Uygun meslegin (isin) belirlenmesi

e Isin gerektirdigi sartlarin saglanmasi

e ise basvurma

e Ise baslama ve ise uyum

e Isletme kiiltiiriinii benimseme

e Mesleki gelismeleri takip etme

e Kariyer firsatlarin1 gézetme

e Kariyer gelistirme uygulamalarina katilma
e Bulunulan konumu gézden gegirme

e Emeklilige hazirlanma (Ugur, 2008:252-253).
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Gliniimiizde isletmeler artik, profesyonel kariyer kavrami iizerinde durmakta ve is
gorenlerini bu dogrultuda motive etmektedir. Burada ana sorumluluk kuruma
dismektedir ancak 13 gorenlerinde kariyer olusturma ve gelistirmede Onemli
sorumluluklar1 vardir. Is gérenler bes farkli kariyer asamasindan gecerler. Her asamada
gecirilen siire bireyden bireye degistigi gibi, her bir asamadaki beklenti ve ihtiyaglar da
degismektedir (Simsek, 2010:135).

Bu baglamda calisanlar, kendi durumlarimi gézden gecirmek, kariyer hedeflerini
belirlemek ve bunlar1 gerceklestirmek zorundadir. Ancak bircok c¢alisan, bu
sorumlulugu firmaya birakmayi tercih ederek, sorumluluktan kagma yoluna gitmektedir.
Boyle olasi bir durumda, onlar kariyerlerini ve istihdam edilebilirliklerini sinirlandirmis

ve kariyer amaglarina ulasma sanslarini azaltmis olurlar.

1.7.2. isletmeler Acisindan Kariyer Yonetimi

Orgiitiin etkin ¢alismasini, yiiksek bir performansa sahip olmasini ve calisanlarin drgiit
icerisinde kalmasini istiyorsa firma, kariyer gelistirme ve kariyer planlamasinit ¢ok iyi

gergeklestirmelidir.

Kariyer yonetimi isletmelere birgok yararlar saglar. Bu yararlardan baslicalar1 asagidaki

gibi sayilabilir;

e Calisanlarin kalifiye 6zelliklerinde artiglar olur.

e Yetismis personelin isletmede kalmasi saglanir.

e Personelin is tatmini ve ¢aligma huzuru saglanmis olur.
e C(Calisanlarla isletmenin amaci biitiinlestirilmis olur.

e Terfi ve isten ¢cikarmalar kolaylasir.

e Isletmenin verimlilik ve performansinda artislar olur.

Sayilan bu yararlarin elde edilebilmesi ise, isletmede iyi bir kariyer yonetim sisteminin

uygulaniyor olmasina baglhdir (Ugur, 2008:257-258).

Gecmis yillarda, kariyer yonetimsel ve profesyonel calisanlara uygulanirdi. Birgok
firma insan kaynaklar1 politikalari ile ¢alisanlarin kariyer isteklerine cevap vermistir ve
vekalet politikalari, gegici gorevlendirme yiiksek performans gosteren calisanlar igin

yonetim gelistirme aktiviteleri yapilmistir (Brattan ve Gold, 2007:228).
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Isletmelerde kariyer yonetim sistemi, bazi uygulamalardan olusmaktadir. Kariyer
yonetimi araglar1 olarak adlandirilan ve kariyer yoOnetiminin basarili bir sekilde

gergeklestirilmesini saglayan bu uygulamalar asagida kisaca agiklanmastir:

1.7.2.1. Kariyer Rehberligi

Calisanlarin kariyer gelisimine katkida bulunan belirli bir strateji ve kariyer hedeflerine
ulagsmak i¢in gerekli yeteneklerin olusturulmasinda segenekler sunan, organizasyonlarin
insan kaynaklar1 boliimlerince c¢alisanlara saglanan profesyonel yetkinliklerin
kazanilmasint hedef alan bir calismadir. Rehberler bireyleri gelistirmeli, onlarin
faaliyetlerini desteklemeli ve kisa donem performanslar1 ile uzun doénemli hirslari
arasindaki gerilimi yonetmeye yardimci olmalidir. Rehberler, ¢alisanlarla kariyerlerini
nasil  gerceklestirecekleri konusunda rehberlik ederek deneyimlerini onlarla
paylasmalidirlar. Rehberlerin bireylere kendi deneyimlerini yansitabilmeleri i¢in yiiksek

duygusal zekaya gereksinimleri vardir (Anafarta, 2002:121-122).

Uygulamada, istihdam edilmis gen¢ elemanlar himaye edilen anlaminda “yetisen”,
“protege” veya “mentee” olarak, kidemli iist diizey yoneticiler de “rehber” (mentor)

olarak anilmaktadir (Scandura, 1998:449).

1.7.2.2. Kariyer Danismanhgi

Birey kariyer hedefine ulagmak i¢in gegilecek pozisyonlari, diger bir deyisle kendi
kariyer yolunu belirlemek durumundadir. Ancak o6zellikle organizasyon yapisi
biiylidiikce 15 aileleri i¢indeki pozisyon sayisi artmakta, buna bagli olarak kariyer
yollarinin sayis1 da artmaktadir. Bireyin firma igindeki tiim bu pozisyonlar ve kariyer
yollar1 hakkinda bilgi sahibi olmasi olanaksizdir. Bu noktada devreye Kkariyer
danigsmanligr girmektedir. Kariyer danismanliginin amaci, ¢alisanlarin meslekte ilerleme
firsatlarin1 aragtirmasina yardimci olmaktir. Kariyer danigsmanligi, kisilerin ilgi ve
isteklerini dikkate alarak, kisilere organizasyon igerisinde ilerlemelerini saglayacak

kariyer yollar1 ve gereklilikleri hakkinda bilgi verilmesidir (Bayraktaroglu, 2003:140).

Biiyiik olgekli isletmeler cok sayida ¢alisana sahiptir. Bu durumda insan kaynaklar
boliimleri ¢alisanlara kariyer rehberligi saglamada yetersiz kalabilmektedir. Calisanlar
kariyerleri ile ilgili olarak sistemli adimlar atmak icin kariyer danismanligina ihtiyag

duyarlar. Kariyer danismanliginin hedefleri insanlara meslek se¢iminde yardimci olmak
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meslekte yeni pozisyon alanlara ve kariyer olasiliklari, gelisimi konularinda destek
olmaktir. Kariyer gelistirme araci olarak kariyer danigsmanliginda, isletmenin bu isle
gorevlendirilen bir iiyesi, ¢alisanlarin kariyer hedeflerini gerceklestirebilmeleri igin
onlarla birlikte calisarak planlar yapar. Bu hedefler ¢alisanin performans degerleme
sonuclarina gore cesitli goriismelerden sonra saptanir ve bu goriismelerle caliganlar

ilerleme firsatlarini diistinmeye yoneltilir (Albayrak, 2007:28-29).

1.7.2.3. Kariyer Merkezleri

Degerlendirme merkezi olarak da bilinen bu merkezler, orgiitsel kariyer gelistirmeyi
baslatmak i¢in destek saglayan ve calisanlarin kendi kendini degerlendirmelerine
katkida bulunan, egitim ve danmismanlik hizmeti veren orgiit i¢i birimlerdir (Tunger,

2012:222).

Kariyer merkezlerinde, grup c¢alismalar, kurslar diizenlemek, is gerekleri ve kariyer
firsatlar1 hakkinda ¢alisanlar1 bilgilendirmek, beceri ve yetenek testleri uygulamak, is
bast ve is dis1 egitimler diizenlemek gibi faaliyetlere yer verilmektedir (Tasci,

2004:131).

1.7.2.4.Kariyer Patikasi1 Olusturma

Isletmede islerle ilgili olarak, yiikselme imkanlarmnin ve yollarmin belirlenmesi de son
derece onemlidir. Kariyer patikasi olarak nitelenen bu uygulamanin gergeklestirildigi
isletmelerde c¢alisanlar, gelecekte hangi basamaklara hangi yollardan gecerek
gelebileceklerini bildikleri i¢in kariyer planlarini ona gore yapacaklardir. Kariyer
patikasinda yer alan calisanlar, en alt kademeden en {ist kademeye kadar bir aile yapisi
olusturacaklar, birbirleri ile yardimlasacaklar ve bilgi aligverisinde bulunacaklardir

(Ugur, 2008:257).

1.7.2.5. iceriden Terfi

Calisanin yetki, sorumluluk ve buna bagli olarak iicret yoniinden daha iist diizeydeki bir
pozisyona atanmasi terfi olarak nitelendirilir. Calisanlarin terfi ettirilmesi kariyer
yonetimlerinin en dnemli konularindan biridir. Ciinkii terfi islemi dogru bir sekilde
yapildiginda hem firmanin basaris1 artar, hem de ¢aliganlarin motivasyonlar1 ve firmaya

olan bagliliklar artar (Bayraktaroglu, 2003:142).
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1.7.2.6. Becerilerin Degerlendirilmesi, Egitim ve Gelistirme Programlar:

Isletmede gorevli elemanlarin sahip olduklar1 becerileri en uygun sekilde ve iistiin
seviyede degerlendirebilmek i¢in beceri testleri ve egitim kurslar1 diizenlenmelidir.
Beceri testleri ile her elemanin agik ya da gizli becerileri tespit edilmis olacagindan,
herkes kendine uygun isle gorevlendirilmis olacaktir. Ayrica, kariyer basamaklar igin
gerekli beceriye sahip elemanlar da belirlenmis olacaktir. Egitim programlari, becerileri
daha da gelistirmenin yaninda, 6zellikle “kariyer ortas1” devresindeki elemanlar i¢in
yeni ufuklar acabilir ve onlarin kariyer gelistirme siirecine yeniden girmelerine yardimci

olabilir (Ugur, 2008:258).

Egitim ve gelistirme programlari, ¢alisanin beceri ve yetenekleri gelistirmek i¢in temel
ara¢ ve insan kaynaklar1 yoOnetiminin temel unsurlarindandir. Bu nedenle insan
kaynaklart planlamasinda, bireyin ihtiyact olan egitim ve gelistirmeye calisanlar
yoneltmek, resmi bir sorumluluk olarak kariyer yonetimi konular1 i¢inde yer almaktadir

(Taskin, 2001:15).

Egitim ve gelistirme programlari, yeni ¢alisanlarin ise uyumu (oryantasyon), terfi veya
transferi gergeklestirilecek calisanlarin bilgi ve becerilerini gelistirme konularinda
gergeklestirilebilir. Egitim, ihtiyacit olan kisilere ihtiya¢ duyulan alanlarda yaptirilirsa
verim saglanabilir. Bunun i¢in de egitimin, kariyer planlarinda ongoriilen alanlarda
olmasi ve performans degerlemesi sonucu o alanda egitim gormesine ihtiya¢ duyulan
calisana verilmesi gerekmektedir. Bu programlarda kullanilan birgok egitim tiirii (sinif
i¢i egitim, uygulamali egitim, seminer, workshop vb.) ve yonetimi (anlatim, uygulama,
tartisma, Ornek olay, rol teknigi, simiilasyon, film/slayt gosterimi vb.) mevcuttur.
Egitimlerden sadece kisa vadeli bir ¢6ziim yontemi olarak yararlanmanin 6tesinde, etkin
bir insan kaynagi yaratmada temel teskil eden, uzun vadeli bir gelisim araci olarak
faydalanilmalidir. Egitimlerin kariyer planlar1 dogrultusunda, planlanmasit ve
diizenlenmesi kisinin simdiki konumunun O&tesinde ileride {istlenecegi konumuna
hazirlik niteligi tasidigi ve sistematik bir gelisim siirecini destekledigi sOylenebilir

(Albayrak, 2007:32).

1.7.2.7. Orgiitsel Yedekleme Plam

Yedekleme (Yiikseltim) planlama, insan kaynaklar1 planlama uzmanlar ve faaliyet

yoneticilerinin mevcut personelin gelecekteki organizasyon ici is yerlestirmeleriyle ilgili
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kararlarda kullandiklar1 organizasyondaki bireylerin iist diizeylere hareketleriyle ilgili
planlarin olusturuldugu bir siirectir. Yedekleme planlari, mevcut ve gelecekteki is
gereksinmelerini tanimlar ve adaylarin uygunlugunu ve {ist diizeylere hareket

kolayligini belirler. (Tonus, 2013: 48-49).

Yedekleme planlamasi, Orgiitiin st diizey pozisyonlarint dolduracak kisilerin
hazirlanmas1 konusuna odaklanan bir gelistirme faaliyetidir. Bdyle bir planlama,
orgiitiin - kilit pozisyonlarinin doldurulma gereksinimi ortaya ¢iktiginda vakit
kaybetmeden, hemen bunun gerceklestirilmesini saglamaktadir (Diindar, 2010, s. 284).
Insan kaynaklar1 yéneticilerinin yedekleme planinin bicimsel olarak yapilmasimi ve
uygulamasini saglamasi, orgiitlerde kariyer planina olan giiveni saglayacak, subjektif
degerlendirme ve ayrimcilik endiselerini ortadan kaldiracak calisanlarin motivasyonunu

ve kuruma baglhiligini artiracaktir (Barutcugil, 2004, s. 332).

Orgiitsel yedekleme planinin &rgiit ve personel agisindan 6nemi biiyiiktiir. Orgiitsel
yedekleme planiyla {ist yonetimde herhangi bir personel acig1 bulundugunda o pozisyon
icin dnceden yetistirilmis ve egitilmis personel bos olan pozisyonu doldurur. Boylece,
Orgiitiin  yonetim konusunda islerinin aksamasinin Oniine gegcilirken, personelin
kariyerinde ilerlemesine de imkan saglanir. Personelin daha fazla sorumluluk almasi
saglanirken, alinan terfi ile birlikte calisanda, basarinin getirmis oldugu mutluluk ve 6z

giiven duygusu artmis olur.

1.7.2.8. Kariyer Planlama Gruplan

Kariyer planlama bireylerin kariyer hedefleri belirledigi ve bu hedeflere ulagsmak i¢in
plan gelistirdigi bir siirectir. Boylece kariyer gelistirme ve kariyer planlama birbirini
pekistirir. Kariyer gelistirme organizasyon acgisindan bireysel kariyer olarak goziikiir.
Oysa kariyer planlama calisanlar acisindan bireyseldir (Byars ve Rue, 2003:227).
Calisanlarin gelecekteki kariyerlerini kontrol altinda tutmalarini saglayacak sekilde,
onlara bir hedef benimsetmek ve bunun icin ayrica tesvik etmek gorevi bir grup
tarafindan yerine getirilebilir. Bu gruplara “kariyer planlama grubu” adi verilir. Kariyer
planlama grubu, calisanlarin hedeflerini iyi belirlemelerini, kendi bilgi, beceri ve
tutumlarina uygun olarak bir kariyer plan1 yapmalarini saglayarak onlarin gelismelerine
yardimci olurlar. Grup {iyeleri igeriden olabilecegi gibi, isletme disindan getirilen

uzmanlardan da olusabilir (Ugur, 2008:259).
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Kariyer planlama gruplari, mesleki gelisim konusundaki etkinliklerin son zamanlarda
ortaya ¢ikmis bir bi¢cimidir. Bazi 6grenme tekniklerinin, c¢alisanlarin kendilerini
gelistirmesine yardimci olmak tizere kariyer gelistirme konusuna uygulanmasindan
olusurlar. Kariyer planlama gruplari, bireylerin gelecekteki kariyerlerini kontrol altinda
tutmalarin1 saglayacak sekilde calisanlarin kendilerini gelistirmeye ve Onlerine hedef

koymaya tesvik etmenin bir aracidir (Aytag, 2005:225).

Kisaca kariyer planlama gruplarinda, isletme icerisinden yonetici ve/veya insan
kaynaklar1 boliim calisanlar1 ve calisan bir araya gelerek calisan i¢in hangi kariyer
yolunun uygun oldugu kararmin alindigi ve bu karar1 gergeklestirebilmek icgin neler

yapmasi gerektigi planlanmaktadir denilebilir (Albayrak, 2007:29).

1.7.2.9. is Zenginlestirme ve Is Rotasyonu

Is zenginlestirme, isin iceriginin calisanlara; basari, kisisel gelisim ve taninma olanag
saglayacak ve onlara daha ¢ok sorumluluk yiikleyecek, islerin daha anlamli ve ¢ekici

hale getirecek bicimde degistirilmesidir (Bayraktaroglu, 2003:257).

Faaliyet alaninin dikey yonde genisletilmesi olarak tanimlanir. Is zenginlestirme
programlar1 F. Herzberg’in motive edici ve koruyucu (hijyen) faktorler iizerinde yaptig
arastirmalar sonucunda ortaya c¢ikmustir. Yapisal olarak degisik nitelikte olan
fonksiyonel is gruplar1 (planlama, yiriitme, kontrol gibi) bir biitiin haline getirilir.
Boylece faaliyet alani dikey yonde genisletilmis ve degisik hiyerarsik diizeydeki
faaliyetler bir kiside toplanmis olur. Baska bir ifade ile is zenginlestirme tekniginde
is¢inin rolii, faaliyeti sorumlulugu ve haberlesme tarzi bastan asag1 yeniden diizenlenir.
Bu diizenlemeler yapilirken is planlari yapma, problemi ¢6zme ve amag belirleme en

cok kullanilan yontemlerdir (Dinger, 1992:144).

Is zenginlestirme, ¢alisanlarin gorevlerini gesitlendirdigi gibi ayn1 zamanda onlarin yeni
bilgiler edinmesini, performanslari hakkinda dogrudan geri besleme almalarini, is
yontem ve cizelgeleri lizerinde denetim kurmasini, iletisim kaynaklarina dolaysizca
ulasabilmesini ve sonuclardan bizzat sorumlu tutulmasini saglayarak isin dogasini da
degistirir. Is zenginlestirmede temel amag¢ calisanlarin sorumluluklar ve 6zgiivenleri
yiikseldikce islerinde motivasyonlarinin da artacagi yoniindedir. Is zenginlestirmesi

calisanlara yaptiklar1 is lizerinde daha fazla kontrol, sorumluluk, gelisim ve taninma
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sahibi olmay1 saglar. En bilinen is zenginlestirmesi yolu, yapilan ise isletmenin degil
calisanin gdziinden bakilan is 6zellikleri yaklasimidir. Is 6zellikleri yaklasimina gore,
bir is calisanin motivasyonun, performansi, is tatminini arttiracak ve buna karsin ise
devamsizligini ve isi birakma istegini diistirecek dnemli temel boyutlar1 kapsamalidir.
Bu temel boyutlar; yetenek cesitliligi, gérevin belirlenmesi, gérevin dnemi, 6zerklik,

geri bildirimdir (Albayrak, 2007:34).

Is rotasyonu, kisinin énceden belirlenmis bir programa ve programda éngériilen siirelere
gore, o anda yaptig1 isle ilgili diger bazi faaliyet ya da gorevlere gecisi ve bunlari sirasi

ile gerceklestirmesidir (Bayraktaroglu, 2003:256).

Genellikle alt kademe yoOneticilerinin gelistirilmesinde kullanilan bir yontemdir ve
bireyin daha etkili olarak gorevlerini yliriitebilmesi amaciyla ihtiya¢ duydugu bilgi ve
anlayis1 genigletecek is deneyimini kazandirmak i¢in tasarlanmaktadir. Bagka bir deyisle
i1 rotasyonunun amaci, egitime katilanlara faaliyetler ve halihazirdaki uygulamalar
hakkinda ac¢ik bir anlayis saglayarak, genis bir is deneyimi kazandirmaktir. Buna gore
egitilene, orglit icerisinde planli bir bi¢imde cesitli islerde belirli siireglerle calistirilarak
deneyim kazandirilir. Rotasyon, genellikle ayni orgiitsel kademede bulunan isler
arasinda yapilir. Bu isler, ya ozellikle egitim amaciyla olusturulmus isler olabilir ya da
egitime katilanlarin “gittikge genisleyen deneyim programlarinin™ bir parcasi olarak
atanacaklar1 diizenli liretim, satis, finansman v.b gibi farkli boliimlerde ¢esitli yonetsel

pozisyonlar olabilir (Bingol, 2003:225).

Is rotasyonu isletmelerde joker elemanim yetistirilmesi agisindan dnem arz eder.
Calisanin ise gelmemesi, devamsizlifi ya da isten ayrilmasi nedeniyle bos kalan
pozisyon doldurulur. Iste herhangi bir aksama yasanmaz. Calisan acisindan bakildiginda
da rotasyonun Onemi biiyliktiir. Calisanlar isletme igerisinde farkli birimlerde yer
aldiklar1 i¢in yeteneklerinin hangi birim i¢in uygun oldugu, hangi isi daha rahat
yapabildiklerini fark ederler, is konusunda kendilerini tanimalarina yardimci olur. Bu da
calisanin basarili oldugu alani belirlemesine, motivasyonunun, orgiite olan bagliligin ve

is tatmininin artmasina neden olur.
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1.7.2.10. Kogluk

Kogluk belli bir gruba, belli bir hedef i¢in 6zel ders, konferans, seminer vererek o hedef
hazirlama teknigidir. Kisi 6greninceye kadar devam eder. Kog, yoneticilerin yonetimsel
yeteneklerini iyilestirmek ve onlarin bireysel zayifliklarini giliglendirmek ig¢in
gorevlendirilen isletme dis1 danigmandir. Koglar bir anlamda yoneticilerin 6zel kariyer
yonlendirme danismanlaridir. Aynt zamanda yoneticilere hedef belirleme, c¢alisanlari
motive etme ve degerlendirme vb. konularda etkinlik saglamalarinda yardimci

olmaktadir (Bayraktaroglu, 2003:255).

Kocluk (6zel rehberlik) yiiz yiize iligkileri igeren, baskalarina bilgi saglama ve beceri
transferi temeline dayali bir gelistirme teknigidir. Kogluk, giliclii tarzda bireylere
isleriyle ilgili gerekli bilgi ve becerileri aktarma yetenegine sahip olmay1 icermektedir

(Akin, 2002:97).

1.8. Kariyer Gelistirme

Bireyin, calisma yasami boyunca kariyer amaglarina ulasabilmesi i¢in uygulanan
programlar, eylemler ve faaliyetler ise kariyer gelistirme olarak tanimlanabilir (Akat
vd., 2002:452). Bir bagka tanima gore; kariyer gelistirme, ¢alisanlarin egitim, yetigtirme
ve is deneyimi yolu ile kariyerine iligkin olarak yapilan planlarin gerceklestirilmesini

saglamaktir (Yalgin, 1999:96).

Kariyer gelistirme, bireysel bir siire¢ olan kariyer planlama ile, orgiitsel bir siire¢ olan
kariyer yonetiminin biitiinlestirilmesidir. kariyer planlama ve kariyer yonetimi, kariyere
bireysel yaklasimlar ve orgiitsel yaklasimlar olarak ele alinir. Yani, kariyer planlama
kisilerle ilgilenirken kariyer yonetimi orgiitlerle ilgilenir. Kariyer gelistirme ise, bu iki
yaklasimin isletme ortaminda uygulamaya donistiiriilmesi siirecidir (Ugur, 2008:251-

252).

Kariyer gelistirme cesitli yararlar saglamaktadir. Bu yararlar hem 6rgiit acisindan hem
de birey acisindan ele alnabilir. Orgiit acisindan, egitimle birlikte gelistirilmis,
yetistirilmis personelin Orglitte kalmasi saglanarak personel devir oraninin diismesi
saglanirken aym1 zamanda g¢alisma hayatinin kalitesini arttirir. Birey ac¢isindan ise,
kariyer hedeflerine ulasmasin1 saglayarak calisanlarin = mutlu  olmasin1  ve

motivasyonlarinin artmasini saglar.

27



Isletmede bir kariyer gelistirme programinin olusturulmas: hem isletme hem de calisan
acisindan onemlidir. Calisan agisindan kariyer gelistirme, calisanin kendi gelecegini ve
kariyerini planlamasina olanak taniyarak giidiilenmesini saglar. Isletme agisindan ise,
calisanin tatmini ve isletmeye baglihiginin artirilmasi, g¢alisanin kariyer hedef ve
planlarin1 hazirlarken daha gercek¢i davranilmasini saglama ve g¢alisan becerilerinin
zenginlestirilmesi gibi yararlar saglamasindan dolayr 6nem tasir (Sabuncuoglu,

2005:174).
Kariyer gelistirme programlari su amaglara hizmet etmektedir:

e Mevcut isleri yaninda gelecekte yiiklenecekleri isleri de etkili bicimde basarmasi
i¢in ¢alisana ihtiya¢ duyacagi beceri ve deneyimi kazandirmak,

e Verim kayiplarin1 azaltmak ve verimliligin artirilmasini saglamak,

e Gelecekte isletme gereksinimlerini karsilamak igin yonetici potansiyeli
yaratmak,

e Isletme icinde ¢alisanin bireysel gelisme, yetkinlesme ve esneklik arzularma
cevap veren bir ¢aligma ortami1 yaratmak,

e Isletmenin hedef ve ilkelerinin benimsenmesini, kabullenilmesini saglamak (Can

vd., 2001:166).

Bireysel gelistirme ve gelisme icin yeni firsatlar ve deneyimlere bireylerin sahip
olmalarin1 engelleyen islevler ortadan kaldirilabilirse, kariyer gelistirme faaliyetleri

calisan gruplarina dogru yayginlastirilabilir.
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I1. BOLUM: CALISMA HAYATINDA KADIN VE KADINLARIN
KARIYER SORUNLARI

2.1. Calisma Hayatinda Kadinin Onemi

Kadinlar bir toplumda her ne kadar geri planda tutulsa da toplumsal rolii ¢ok biiyiik olan
bireylerdir. Bu yiizden kadinin gerek toplumdaki yeri gerek calisma hayatindaki yeri
yadsinamaz gergektir. Cinsiyet olarak ele aldigimizda erkeklere nazaran kadinlarin
calisma hayatindaki yeri ¢atisan roller sebebiyle daha zordur. Kadin “ev hanimi rolii”
niin gerektirdigi sorumluluklart ve calisma hayatinin getirdigi zorluklar1 birlikte

yiirlitmek i¢in daha yiiksek performans sergilemek durumunda kalmaistir.

Kadinlarin calismasi toplumsal statiilerinin yiikselmesi bakimindan da gereklidir.
Dolayisiyla toplumsal ve ekonomik kalkinma siirecinde kadinlarin etkin bigcimde yer
almasi, kadinlarin isgiiciine katiliminin ve istthdaminin artirilmasi, bireysel ve
toplumsal ac¢idan stirdiriilebilir. Kalkinmanin gerceklestirilebilmesinde 6nemli bir
unsurudur. Bu ¢ergevede kadin istihdaminin artmasi, kadin yoksullugunun 6nlenmesi,
haneye giren daha yiiksek gelir ve daha iyi yasam standartlarina kavusmak anlamina

gelir (Karabiyik, 2012:240).

Kadinin toplumdaki yeri asirlardir ev ile smirlandirilmis, islevi ev isi ve g¢ocuk
yetistirme olarak belirlenmistir. On dokuzuncu ylizyilldan itibaren hizla gelisen
endiistrilesme, geleneksel tarim toplumlarinda ailenin ticretsiz is¢isi olarak agir is yukii
tagiyan kadina, egitim gérme ve ev disinda iicretli ¢alisma olanaklar1 saglamistir egitim
diizeyinin ylikselmesi ve toplumdaki islevinin cesitlenmesi ile kadin sosyal haklarin
genisletmek i¢in miicadeleye baslamistir. Cumhuriyetin ilanindan sonra gerceklestirilen
devrimler c¢ergevesinde Tiirk kadinina onemli toplumsal haklar verilmistir. Se¢me
secilme hakki yasa oniinde erkekle esit konumda olma gibi temel haklar yaninda 1936
Is Kanunu ile galisma hayatinda da bazi diizenlemeler yapilmustir. Tiirkiye’de 1950
yilindan itibaren sanayilesme siireci gelistikce c¢alisan kadinlarin orani da artmistir

(Kuzgun ve Sevim, 2004:14-15).

Sonug olarak Cumhuriyet Donemiyle birlikte kadinin ¢aligma hayatindaki 6nemi ve yeri
artmistir ve kadinin ¢aligma hayatindaki yeri yasal diizenlemelerle garanti altina

alinmustir.
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2.2. Kadin Isgiiciiniin Tarihsel Siireci

Kadin, tarihsel siire¢ i¢cinde her donemin kosul ve niteliklerine gore degisen bigim ve
statiilerde cesitli ekonomik faaliyetlere katilmistir. Bununla birlikte; kadinlar gercek
anlamda ilk kez sanayi devrimi ile birlikte, “licretli” olarak ve “isci” statiisli altinda
calisma yasami icinde yer almislardir. XV. ve XVIIL yiizyillar arasinda, Ortacagda
Avrupa’da terzilik, ayakkabicilik ve firincilik, kadinlarin erkekler ile birlikte en yogun
olarak calistiklari igkollarinin basinda gelmekteydi. Bu déonemde kadinlar, siyaset savas
gibi erkek islerine dahil edilmeseler de calisma yasaminda da ev yasaminda da etkin bir

konuma sahiptirler (Koca, 2012:4)

Diinyanin hemen her iilkesinde niifusun 6nemli bir kismini olusturan kadinlarin emek
piyasalar1 disinda vazgegilmez bir {iretim unsuru olmalarina ragmen emek
piyasalarindaki varliklar1 gerek gegmiste, gerekse gilinlimiizdeki erkeklerin gerisinde,
“ikincil isgiicii” statiisii ile sinirli kalmistir. Kadinlarin emek piyasalarindaki ikincil
rolleri biiyiik ol¢iide geleneksel is boliimii ile ilgilidir. Cinsiyete dayanan bu is boliimii
her toplumda farkli diizeylerde olsa da temelde; ¢ocuk dogurmak ve biiylitmek, ev
islerini yapmak gibi isler fizyolojik ve sosyolojik ac¢ilardan kadinlarin temel goérevleri
arasinda yer alirken, piyasada ¢alisarak para kazanma isi erkeklerin esas gorevi olarak
kabul edilmistir. Bu is boliimii 1750’lerden itibaren Ingiltere’de sanayilesmenin
baslamasi ile degisime ugramistir. “Sanayi Devrimi” olarak isimlendirilen bu siire¢ ilk
olarak ¢ikrik makinesinin icadi ile baglamig, 1782 yilinda James Watt’in yaptig1 buharli
makinenin icadindan sonra demir celik {iretimi basta olmak iizere diger sektorlere ve
iilkelere yayilmistir. Bu donemde Avrupa sanayiinde baslayan kitle {iretimi ile birlikte
tarimda da devrim niteliginde gelismeler yasanmis bosa ¢ikan tarimsal kadin is giicli de
kente goc¢ ederek emek piyasalarina isgiicii olarak katilmaya baglamistir (Ozer ve

Bigerli, 2003-2004:57).

Tiirklerde kadinlar Islamiyet dncesinde erkeklerle esit oranda toplumsal hayatin icinde
yer alirken, hiikiimdar olabilirken, torenlerde, toplantilarda, ayinlerde, savas ve barig
goriismelerinde yer bulurken, Nizamiilmiilk ile beraber akil yoniinden eksik olarak
goriilmiislerdir. Bundan sonra toplum, kadinlarin sadece iyi bir es ve anne olmasini

beklemistir. Bu da toplumun gelisme ve ilerlemesini etkilemistir (Giindiiz, 2010:135).

30



Bu asamaya gelinceye kadar kadmin istihdamdaki yerine dair olumsuz etkiler gortilse
de olumlu etkilerde yavas yavas kendini gostermeye baglamistir. Bununla birlikte
Tirkiye’de ilk defa kadinlarin ¢aligma hayatina girmeleri 19. yiizy1l Osmanli donemine

dayanmistir.

Osmanli’daki 1908 yili itibariyle 250 bin sanayi is¢isi bulunmakta, bunlarin 75 binin
kadin oldugu ifade edilmektedir Kadinlarin kamu kesiminde yer almalar1 daha gegtir.19.
yiizyilin ikinci yarisindan itibaren oncelikle saglik ve egitim alan ve mesleklerinde

kamu hizmetine girmislerdir (Onder, 2013:36).

Cumhuriyet Donemine bakacak olursak en radikal degisiklikler bu doénemde
ger¢eklesmistir. Kadinin toplumdaki statiisii onem kazanmakla beraber sayginligir da

artmistir.

Tirkiye’de kadinlar 3 Mart 1924 tarihinde Tevhidi Tedrisat Kanunu’nun kabul edilmesi
ile kamu yonetiminde gorev yapma hakkini elde etmiglerdir. Tiirkiye’de ciddi anlamda
yonetimde kadinlarin da s6z sahibi olmasini saglayan Atatiirk’tiir. Kadinlara medeni
kanunla bir¢cok haklar verilmis; daha sonra ise o sira pek ¢ok lilkede olmayan segme ve
secilme hakkini tanimmistir. II. Diinya savasindan sonra diinyada kadin isgliciinii
koruyucu ve destekleyici hukuksal diizenlemeler yapilmis, Tiirkiye de bunlara duyarsiz

kalmayarak bazilarina katilmistir (Ergin ve Cinkir, 2005:84).

1963 yilinda baslayan planli kalkinma déneminde kadin-erkek esitligini amaglayan ve
kalkinmanin 6znesi olarak kadinlar1 hedef alan diizenlemelere fazla rastlanmamaktadir.
Altinc1 Bes Yillik Kalkinma Plani’nda (1990-1994) kadin konusu ilk kez basli basina
bir sektdr olarak yer almaktadir. 1990 yilina dek kalkinma planlarinda toplumsal
cinsiyet esitligi, daha 6zelde kadinlarla ilgili politikalar ayr1 bir baglik altinda ele
alimmamistir. Egitim saglik ve istthdam gibi alanlardaki iyilestirmelerin kadinlar1 da
etkileyecegi varsayilmistir. Yani kadin-erkek esitligine yonelik plan ve politikalar

sosyal hizmet anlayist ile ele alinmistir (Onder, 2013:39).

Genel olarak baktigimizda tarihin basindan giiniimiize gelindik¢e kadinin calisma
hayatindaki yeri ve onemi giderek artmistir. Kadinin c¢alisma hayatinda daha aktif
tutabilmek icin sosyal politikalar gelistirilmistir. Tiirkiye’de de kadina yonelik yasal

haklarla kadinin ¢alisma hayatindaki yeri korunma altina alinmaya c¢aligilmistir.
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2.3. Tiirkiye’de Kadin Is Giicii

Tiirkiye’de kadinlarin tarim ve ev disindaki calisma hayatina girmesi, 20.ylizyilin
baslarinda yasanan savaslar dolayisiyla erkeklerin ¢ogunun orduya katilmasi sonucu
azalan isgiiciinii desteklemek zorunluluguyla baslamistir. Fakat 6zellikle Cumhuriyet
sonras1 hizlanan sanayilesme ve onun getirdigi kentlesme ve go¢ etkenlerinin yani sira
cumhuriyetin getirmis oldugu hukuk sisteminin kadina tanidigi kadin- erkek esitligi,
istedigi alanda Ogrenim gorme ve meslek edinme haklari, kadinlar igin yeni is

alanlarinin agilmasina neden olmustur (Koca, 2012:5-6).

Isgiicii verilerinin tarihsel incelemesi kadinlarin isgiiciine katilim oranlarinin 1955
yilinda yiizde 70 iken 1990’larda yiizde 30’a diistiiglinii gostermektedir. Niifus sayimmi
sonuglarma gore isgiicline katilimdaki diisiise paralel olarak ev kadinlarinin orani

1975°te ylizde 78 iken 1990°da yiizde 82’ye yiikselmistir (Dedeoglu, 2000:160).

Tablo 1
Kadinlarn isgiiciine Katihm Orani (Yerlesim Yerine Gore)
Isgiiciine
Katilma

Oram Genel Kent Kir
1988 36,24 18,43 50,71
2000 26,56 17,22 40,19
2010 27,61 23,74 36,33
2011 28,82 24,85 37,52
2013 29,83 24.8 39,14

Kaynak: TUIK Hanehalki Isgiicii Istatistikleri

Tablo 1’ de Maaglarin diisiikliigii, enformel sektérde calisiliyor olmasi, uzun calisma
saatleri, cocugun bakimi ve ihtiyaglart gibi ekonomik etkenlerin yaninda kadinin evde
oturmasinin gerekliligini savunan ailevi ya da toplumsal diisiince kaliplarinin varligi

kadinlarin isgiicii piyasasina girisini zorlagtirmaktadir.

1988-2011 doneminde kadinlarin kirsal alanda iggiiciine katilimlart %50,7°den %37.5
‘e dugerken, kentte %18.4’ten %24,8’e yiikselmistir. Tiirkiye genelinde kadinlarin
isglicline katilim oranlar1 ise 1988 yilinda %36,2 iken 2004’ te %24, 2012’ de %29,5

olmustur. Bu oranlar, kdyden kente gociin, kadinin isgiiciine katilimina etkisini ¢arpici
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olarak gozler oniline sermektedir. 2004 yil1 ise bir kirtlma noktas1 olarak diisiliniilebilir

(Onder, 2013:45).

Tiirkiye’de kadinlarin isgiicline katilim oranlar1 2004 yilina kadar diigme egilimi
gostermekle birlikte son dokuz yildir artis egilimine girdigi sdylenebilir. 2004 yilina
kadar olan bu diisiisiin nedenleri aslinda bu verilen hesaplanma bi¢imi ile de dogrudan
ilgilidir. Isgiiciine katilim oranlar1 hesaplanirken kentlerde yasayan ev kadinlari
isgliciine dahil edilmezken kirsal kesimde tarim sektOriinde iicretsiz ve sosyal
giivencesiz olarak c¢alisan kadimnlar isgiicine katilmis olarak degerlendirilmektedir.
Koyden kente go¢ eden ailelere mensup kadinlar kente geldiklerinde ev kadini niteligi
kazanarak isgiicii kapsamindan ¢ikmaktadir. 2004 yilindan sonraki artis egilimi ise daha

cok kentsel kadin isgiiciiniin artis1 olarak degerlendirilmektedir (Onder, 2013:35).

NKA sonuglarina gore 2011 yilinda, Tiirkiye’de 15 ve daha yukari yastaki niifus
icerisinde isgiicline katilma oran1 %47,5 olup, bu oran erkeklerde %69,2, kadinlarda ise
%25,9 olmustur. Avrupa Birligi iiyesi ve aday iilkeler arasinda kadinlarin isgiiciine
katilma oraninin en diisiik oldugu tilke Tiirkiye’dir. Tiirkiye genelinde isgiiciine katilma
orani cinsiyet ve yas gruplarina gore incelendiginde, tiim yas gruplarinda erkeklerin
isgiiciine katilma oram1 kadinlara oranla daha vyiiksektir. Isgiiciine katilma orani
erkeklerde en yliksek %95.,4 ile 35-39 yas grubunda, kadinlarda ise %38.3 ile 25-29 yas
grubundadir (Tiiik, 2013).

2014 yilindaki verilere gore ise kadinin isgiicline katilim orami1 15 yas ve iizeri igin
%30.9 iken istihdam orani %27.6’ya gerilemistir. 15 ve 64 yas arasi kadinin isgiliciine

katilim orani ise %34.3 ve istihdam orani1 %30.4 olmustur.
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Tablo 2
Egitim Durumlarina Gore Kadinlarin isgiiciine Katihm Oranlar

1988 2000 2010 2011 2013
Okuma-Yazma Bilmeyen 32,23 25,2 16,3 17,1 17,4
Okuma-yazma bilen fakat
bir okul bitirmeyen 31,7 22,2 20,4 21,4 20,8
Ilkokul 34,3 245 25,7 27,5 29.5
Ik gretim 7.9 19,9 21,1 21,5
Ortaokul veya dengi 19,5 15,3 24,6 25,4 27,5
Genel Lise 45,7 28,1 30,4 30,3 32,1
Lise dengi meslek okulu 52,5 42.4 39,8 39,2 39,3
Yiiksekokul veya fakiilte 82,5 70,1 71 70,8 72,2

Kaynak: TUIK Hanehalki Isgiicii Istatistikleri

Tablo 2’ye baktigimizda egitim seviyesinin disiikliigli tarim toplumundan sanayi

toplumuna gecis evresinde

olmaktadir. Tablo 2’den goriilebilecegi gibi egitim seviyesi lise ve iistii olan kadinlarin
isgiicline katilim oranlar1 daha fazladir. Fakat 1988’den bu yana Tiirkiye’de egitim
seviyesi yliksek olan kadinlarin da isgiiciine katilimlarinda gdzlenen oransal diisiis
dikkat ¢cekicidir. Tiirkiye’nin 6nemli problemlerinden biri olan egitimli gruplar arasinda

gortlen igsizlik oranlari, is bulma umudunda azalisa ve bu gruptaki kadinlarin

kadinlarin

isgiliciinden ¢ikisina neden gosterilebilir.

isglictine katiliminin azalmasimma neden

Tablo 3
Medeni Hallerine Gore Kadinlarin Isgiiciine Katihm Orani

Hig Esi

Evlenmedi Evli Bosandi | Oldii
1988 47,8 32 41,5 16
2000 35 252 41 11,5
2010 36,6 26,4 47,8 9,2
2011 36,5 28,1 49,1 10,1
2013 37,9 30,5 50,9 9

Kaynak: TUIK Hanehalk: Isgiicii Istatistikleri

Tablo 3’te ise kadinlarin isgiicline katiliminda medeni durumun O6nemli bir rol
oynamaktadir. Hi¢ evlenmeyen ve bosanan kadinlara oranla, evli kadinlarin isgiiciine

katilim1 daha azdir. Cocuk bakiminin sorumlulugunun geleneksel olarak anne iizerinde
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olmast ve c¢ocuk bakiminin maliyetinin yiiksekligi evli kadinlarin isgiiclinden

¢ekilmesine neden olmaktadir.

Tablo 4 )
Yillara gore Kadinlarin Istihdam Oram
1988 29,21
1995 27,97
2000 24,23
2005 20,04
2010 23,44
2011 25,03
2013 26,52

Kaynak: TUIK Hanehalk Isgiicii Istatistikleri

Tablo 4’e gore 1988-2013 yillar1 arasinda kadinlarin istthdam edilme oranlarina
bakildiginda en fazla isttihdamin 29,21 olarak 1988 yilinda yasandig1 goriilmiistiir. 2005
yilina kadar oranlarda azalma olurken, 2010 yilindan itibaren istihdam oranlarinda artis

yasanmigtir.

Kadinlarin istihdam Orani
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Grafik 1. Kadinlarin istihdam Oram

Kadin istihdam oraninda da 2005°1i yillarin ortalarina kadar bir diisiis yasanmuis, fakat

sonrasinda bu oran yiikselmeye baslamis ve 2013’te %25 seviyesinin iizerine ulagmistir.
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Kadinlarin her sektdrde g¢alisabilme imkanlarinin olmasina ragmen toplumsal rolleri
nedeniyle tercih ettikleri meslekler vardir. Bunlar kadinin annelik ve eslik roliiniin bir
uzantis1 gibi goriinen Ogretmenlik, hemsirelik, sekreterlik gibi mesleklerdir. Caligan
yasami kamu ve 0Ozel sektor olarak ayrildiginda kadinlarin 6zellikle ytliksek 6grenim
gorenlerin genelde kamu sektoriinii tercih ettikleri goriilmektedir. Bunun nedeni ise
kamu sektoriindeki is gilivencesi, giivenilirlik, diizenli is saatleri ve kadinlara yonelik
diizenleyici ve esitlik¢i kurallarin olmasidir. Kamu sektoriinde kadinlar daha ¢ok egitim
ve saglik alanlarinda yogunlasmislardir. Ozel sektdrde ise kadinlar genelde finans
sigortacilik, emlakcilik, bankacilik ve toptan ve perakende ticaret gibi alanlarda

yogunlasmistir (Ergin ve Cinkir, 2005:84).

Sonug olarak baktigimizda is piyasasi i¢inde kadin hizmet sektoriinde yer almaktadir.
Kadmnlar ev islerinde daha fazla sorumluluk almalar1 nedeniyle erkeklere gore tam
zamanl degil yar1 zamanh islerde galigmaktadirlar. Dolayisiyla kadinlar hala ucuz is

giicii olarak goriilmekte istihdamdaki pay1 yetersiz kalmaktadir.

2.4. Kariyere Iligkin Sorunlar

Bireyler kariyer hedeflerine ulasmak i¢in ilerleme kaydederken bir¢cok sorunla
kargilasmaktadirlar. Bu sorunlardan bir kismi kisinin kendi durumundan kaynaklandigi
gibi ¢cogu davraniglar1 da orgiit kiiltiiriinden etkilenmektedir. Birey bir taraftan kariyer
evrelerinde ortaya ¢ikan sorunlarla miicadele ederken bir taraftan da 6zel sorunlarla
basa cikmak zorunda kalmaktadir. Kariyerde karsilasilan sorunlari, kariyerde
karsilasilan 6zel sorunlar ve kariyer donemi sorunlart seklinde iki baslik altinda

inceleyebiliriz.

2.4.1. Kariyerde Karsilasilan Ozel Sorunlar

Kariyerde karsilagilan 6zel sorunlari, cinsiyetten kaynaklanan sorunlar, ¢ift kariyerli

esler, ay 15181 sorunu, ¢ift kariyerlilik olarak dort baslik altinda inceleyebiliriz.

2.4.1.1. Cinsiyetten Kaynaklanan Sorunlar

Gliniimiizde calisma hayatindaki kadin sayist arttigi halde halen bazi is yerlerinde
kadinlarin iist yonetime gelmesinde cinsiyetten kaynaklanan bir takim sorunlar
yasanmaktadir. Baz1 orgiitler kadini hala ev kadini rolii i¢in uygun gérmektedir. Bu da

kadinlarin {ist diizey pozisyona gelmesine engel teskil etmektedir.

36



Kadinlarin is hayatinda etkin bir sekilde yer almalar1 ve kariyerlerinin {ist basamaklarina
dogru tirmanmalar ¢esitli davraniglar1 da beraberinde getirmektedir. Kadinlarin hassas
ve duygusal bir yapiya sahip olmalar1 baz1 meslekleri {ist diizeyde yapmalarina engel
olarak goriiliirken, ¢cocuk dogurmak ve onunla ilgilenmek gibi vasiflarin olmasi da,
sorumlulugu yiiksek kariyer basamaklar1 icin ayni sekilde engel sayilmaktadir (Ugur,

2008:266).

Kadinlarin neden iist kademelerdeki gorevlerde yer alamadigina dair cesitli gerekgeler

ileri stiriilmektedir. Bunlardan bazilar1 asagidadir:

e Kadmnlarin ¢ocuk bilyiitmek icin kariyer slireglerini yavaslatmalar1 veya
durdurmalari, tepe yonetim noktalarina ulasmalar1 i¢in 6nemli bir engeldir.

e Kadinlar genelde aile ve is hayatindaki rollerini dengeleme arayisi i¢indedirler.
Boylece tepe yonetim i¢in gerekli zamani ayiramazlar.

e Kadinlar geleneksel olarak isletme ve miihendislik becerilerinden yoksundurlar.
Bu nedenle heniiz tepe yonetim i¢in uygun degildirler.

e Bircok zeki ve basarili kadin orgiitlerden ayrilip kendi isyerlerini kurmaya
baslamistir.

e Kadinlar geleneksel olarak insan kaynaklar1 kadrolarindaki kariyer kadrolarim
secmektedirler. Ayrica tepe yoneticilik i¢in gerekli olan is tecriibesine de sahip

degildirler (Aldemir vd., 2001:208-209).

Kadin ve erkeklerin rollerine iligkin cins ayrimina dayali bir sinirlandirmalar kadinlarin
iist kademelere ylikselmesine engel olmaktadir. Ayrica kadinin kariyerinde yilikselmesi
icin cinsel tacize maruz kalabilecegi konusu, bircok kadinin kariyer ilerlemesinde
karsilastig1 sorunlardan biridir. Bu durumda da kadinlarin iist kademelere ylikselmesini
engellemektedir. Kadin ve erkek arasindaki rol farkliligi, 6rnegin ¢alisma hayatindaki
bir kadinin baslangigta ¢ok yiiksek bir motivasyonu ve ailesinin, ¢aligmasi yoniindeki
destegine ragmen aile igindeki rolii ve sorumluluklari yiiziinden {izerinde hissettigi
baski kariyerindeki standart bir performans azalmasina sebep olmaktadir. Bir ¢ok kadin
aile, is, kariyer ¢ocuk sorumluluklar1 arasinda bir ¢ok problemle yiiz yiizedir. Bu
yaklasim i¢inde Amerika’da bir¢ok isveren calistirdigi kadinlarin aile ve is ylkiini
azaltmas1 ve oOzellikle tepe yoOnetimine yiikselebilmesi i¢in calisan annelere esnek

programlar (mummytrack) gelistirmislerdir (Aldemir vd., 2001:208-209).
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Amerika da uygulanan bu programa karsilik Tirkiye’de ozellikle o6zel sektorde
kadinlarin hamilelik gerekgesiyle izine ayrilmasi maliyet unsuru olarak goriildiiglinden
kadin is giicliniin yogun oldugu sektorlerde ise girmeleri engelleyici bir unsur olarak

algilandig1 i¢in istihdam edilme sans1 azalmaktadir.

2.4.1.2. Cift Kariyerli Esler

Kadinlar calisma hayatinda daha fazla rol oynadiginda ve bu arada kariyer
basamaklarinda ilerlemeye basladiginda c¢ift kariyerli esler sorunu ortaya c¢ikmaya
baslamaktadir. Her iki esin farkli kariyer hedeflerinin ve farkli kariyer yollarinin

bulunmasi aile yasamini etkilemektedir (Bayraktaroglu, 2006:160).

Cift kariyerlilik “her iki ¢alisan esin kendi kariyer hedeflerinin pesinde kogmasidir”.
Ekonomik nedenlerle c¢alisan eslerin kisisel kariyer hedeflerine ulagsmalar1 cok az
saglanabilirken, ekonomik diizeyi iyi, egitim seviyesi yliksek ¢iftlerde bireysel kariyerin
onemi artmaktadir. Cift kariyerli eslerin is yonetimi ve aile sorumlulugunda bir¢ok
problemle karsilastiklar1 bilinmektedir. Ustelik her birinin kariyerin stres ve problemleri

esler aras1 uyumu da etkilemektedir (Aldemir vd., 2001:209-210).

Kadinlar c¢aliyma hayatinda daha fazla rol oynadiginda ve bu arada kariyer
basamaklarinda ilerlemeye basladiklarinda, c¢ift kariyerli esler sorunu ortaya
cikmaktadir. Her iki esin farkli kariyer hedeflerinin ve fakli kariyer yollarinin bulunmasi
aile yasamii da etkilemektedir. Cift kariyerli eslerde, eslerden birinin kariyerine
oncelik verilmesi yolu secildiginde bu genellikle erkek olmaktadir. Bu durum kadinlarin
kariyer gelisiminde karsilastiklar1 bir baska sorundur. Firmalar ¢ift kariyerli esler
sorununun ¢oziimiine, her iki ese de mesleklerine uygun kariyer olanaklar1 saglayarak

katkida bulunma yoluna gidebilmektedir (Simsek, 2010:126).

Cift kariyerli esler, 2000°1i yillarda diinyada ve Tiirkiye’de is yasaminin goriiniimiinii
degistirmis olan bir olguyu ifade etmektedir. Bu kavram genel olarak evlenen iki
insanin aile sorumluluklarina bagliliklarinin yani sira, kendi ayr1 mesleki kariyerlerini
izledigi bir yasam tarzini tanimlamaktadir. Giiniimiizde ekonomik anlamda giicli ve
gelismeyi destekleyen bir yasam diizeyini siirdiirebilmek i¢in iki gelirin gerekliligi

tartisilmaz bir gergektir. Bu nedenden dolayi, is yasamina giren kadin sayisi arttikea ¢ift
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kariyerli ve cift gelirli eslerin sayisi da biliylimeye devam edecektir (Barutcugil,

2002:203).

Sonug olarak eslerin is yasaminda basariya ulasabilmesi i¢in her iki tarafin kariyer
yararina gore hareket etmesi gerekir. Eslerin ev isinde paylasimda bulunmasi ve
birbirine yardimda bulunmasi gerekir. Cift kariyerlilik sorunun ¢6ziimiinde genellikle
erkeklere oncelik verilmekte kadinlar ikinci plana atilmaktadir. Bu durum kadinlarin is

yasaminda bazi sorunlarinin ortaya ¢ikmasina neden olmaktadir.

2.4.1.3. Ay Is1g1 Sorunu

Bir firmaya bagimli olarak calisan bir kisinin, gelir yetersizligi, tecriibe kazanmak, yeni
beceriler kazanmak gibi amaglar ile firma disinda kendi hesabina ¢alismasi, ay 15181
sorunu olarak tanimlanmaktadir. Bir lise 6gretmeninin kendi hesabina 6zel ders vermesi
gibi. Bu durumda calisanin enerjisinin bir boliimii disaridaki aktiviteler igin harcayacagi
ortadadir. Ancak bireylerin temel isinin yok olmasi durumunda bu faaliyetleri bir
giivence olarak gérmeleri sonucu bu yaklasim da engellenememektedir. Calisanlara iyi
olanaklar saglayan ve is giivenligine 6nem veren firmalarda bu tiir sorunlarin en aza

indirilebilecegi agiktir (Bayraktaroglu, 2003:145).

Yoneticilerin bu temel isin haricindeki diger ise karsi ¢ikmalarinin sebebi bu ylizdendir.
Ciinkii enerjisini ek isine veren birey temel isinde diisiik performans gosterebilir, gec
kalmalar, ise devamsizliklar baglayabilir ve en onemlisi is sadakatini azaltabilir. Bu
yiizden de, bireyin isletme icinde kariyer ilerlemesi engellenebilir (Aldemir vd.,

2001:210-211).

Ay 15181 sorunu, calisanlardan bazilarinin is disinda, baska bir isle daha mesgul olmasi
durumunda ortaya ¢ikmaktadir. ikinci is olarak nitelendirilen bu isler daha ¢ok gece
yapildig1 icin “ay 151817 adin1 almustir. Ikinci is yapma genellikle, birinci isin geliri ile
gecinememekten kaynaklanir. Sebebi ne olursa olsun ay 15181 sorunu, calisanlarin
performansini olumsuz etkileyen son derece Onemli bir kariyer sorunudur (Ugur,

2008:266).

Ozetle Ay 15181 sorunu temel ise ek olarak yapilan ikinci isin gece yapilmasindan dolay:
cinsiyet acisindan erkeklerde daha fazla goriilmektedir. Gece calismanin getirmis

oldugu zorluklar ve bireyin fazla enerji sarfetmesi temel isi agisindan performansini
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olumsuz etkilemektedir. Bu da bireylerin kariyer ilerlemelerinin aksamasina neden

olmaktadir.

2.4.1.4. Cift Kariyerlilik

Kisinin ayn1 anda iki kariyere birden sahip olmasidir. Ozellikle birden fazla iste ¢alisan
bireyler agisindan her iki iste de belli bir uzmanlik, tecriibe gerektiriyor ise ve her ikisi
de bireye unvan, statii ve kariyer sagliyorsa bu kisi ¢ift kariyerli demektir. Buradaki
sorun kiginin ¢ift kariyerli olup olmamasi degil bireyin hangisine daha ¢ok Onem

verecegi konusundaki se¢imidir (Aldemir vd., 2001:211).

Bireyin birden fazla alanda egitimi olmasi, bu alanlarda deneyim kazanmis olmasi, bu
alanlarda ilerleme olanagi saglasa da, bireyin bu alanlardan birini segerek kariyerini o

dogrultuda yonlendirmesi gerekecektir (Simsek, 2010:126).

Zaten ikiye boliinmiis bir enerjiyle kisinin basariya ulasmast da beklenmemelidir. Bu
nedenle iki iste kariyerini gelistirmek yerine ilgi duyulan, hedeflenen bir kariyer
basamaginda ilerlemek, bireyin karsilastifi zorluklar1 engelleyerek is tatminini ve

motivasyonunu arttiracaktir (Aytag, 1997:219-233).

Bireylerin ¢ift kariyer yapmasina yonlendiren en 6nemli neden iki alanda unvan
yapmaktir. Bireyler her ne kadar iki farkli alanda tecriibe ve bilgi sahibi olmak isteseler
de, farkli kariyer alaninda ilerlemek kisileri tek bir alanda uzmanlasmasini
engellemektedir. Bireyler kisisel yeteneklerinden dolay1 ¢ift kariyer yapmak ister bazen
isletme de calisanlar1 bu ¢ift kariyerlilik konusunda ydnlendirebilir. Bu durum ister

istemez ¢alisanlarin motivasyonunu ve performansini olumsuz etkiler.

2.4.2. Kariyer Donemi Sorunlan

Kariyer donemi sorunlari calisanlarin her kariyer evrelerinde karsilasabilecekleri
sorunlardir. Kariyer donemi sorunlariyla ilgili hem bireye hem Orgilite gorev
diismektedir. Birey bu sorunlarin iistesinden gelmeye calisirken, orgiitiin de ¢alisana bu
konuda destek saglamasi ve sorunlar ortaya ¢ikmadan 6nce tedbir almas1 gerekmektedir.
Kariyer donemi sorunlari; baglangi¢c donemi kariyer sorunlari, kariyer ortast sorunlari ve

kariyer sonu sorunlar1 olmak {izere ii¢ baglik altinda asagida kisaca agiklanmaistir:
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2.4.2.1. Baslangic Donemi Kariyer Sorunlar

Baslangic donemi kariyer sorunlar1 bireyin is hayatina girmesiyle birlikte karsilastigi
sorunlardir. Kisi okul egitimi boyunca Ogrendigi teorik bilgiyle, is yasamindaki
uygulamalarin ayni olmadigin1 gorebilir. Bu donemde ise uyum saglayamayabilir. Ayni
zamanda biiyiik bir heves ve iimitle basladig1 is bireyi tatmin etmeyebilir. Isten
umdugunu bulamayabilir ve ger¢ek sokuyla karsilasabilir. Bu nedenlerden otiirii bireyin
motivasyonu diiger ve is hayatindan zevk alamaz. Kariyer hedeflerine yonelik

beklentileri azalir.

Bu sorununun basinda 6nceden belirtilen “gercek soku” yer almaktadir. Birey bu soku
atlattiktan sonra, bu kez kendini kanitlama yoniinde asir1 bir ¢aba icine girmektedir. Bu
asir1 ¢abalar firmanin diger ¢alisanlarinca olumsuz olarak algilanabilmektedir. Yine bu
donemde bireyin gesitli biirokratik engeller nedeniyle iist yonetim ile iletisim kopuklugu
yasamasi, kendini kanitlama c¢abasi i¢inde olan bireyi olumsuz yonde etkilemektedir

(Bayraktaroglu, 2006:161).

2.4.2.2. Kariyer Ortasi Sorunlari

Bu donemdeki bireyler igin artik is ortaminda ylikselme olanaklar1 azalmistir ve cagdas
bilgilerle donanmis kisilerin is hayatinda kendilerini gosterme ¢abalar1 kariyerinin
ortasinda bulunan bireyler i¢in biiylik bir tehdit unsurudur. Asir1 rekabetin bulundugu
kariyerlerdeki kisiler i¢in her yil bir doniim noktasidir. Kendi basarilarini
kanitlayamadiklar1 her durum onlar i¢in stres unsurudur ve bu stres kisileri depresyona
kadar siiriikler. Yasinin da verdigi hassasiyet yiiziinden baslayan hayatin anlamsizlig1 ve
O0lim korkusu duygusu bireyin verimini disiiriirken kendilerinden basarili geng

bireylere kars1 kiskanglik ve eziklik duygusunu birlikte getirir (www.belgeler.com).

Kariyer ortas1 sorunlarin en bilineni ve yaygin olan1 kariyer platosu ya da kariyer
diizlesmesidir. Birey isletme igerisinde gelebilecegi en iist noktaya gelmistir, daha fazla
yiikselme olanagi yoktur ya da isletme icerisinde kariyer basamaklar1 azdir. Bu durum
bireyin kendisini mutsuz hissetmesine neden olmaktadir. Bu donemde kariyer
diizlesmesi disinda, beceri ve yetenegin yitirilmesi, gozden diisme, isten ¢ikarilma stres
ve tlikenmiglik, engellenme gibi sorunlarla da karsilagilir. Asagida kisaca bu konulara

deginilmistir.
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2.4.2.2.1. Kariyer Diizlesmesi

Kariyer platosu olarak da bilinen kariyer diizlesmesi, bireyin daha fazla yilikselme
olasilig1 bulunmayan ya da ¢ok az olan bir kariyer basamaginda bulunmasin ifade eder.
Kariyerin diizlestigi bu nokta da birey; umutsuz, beklentisiz, tepkisiz heyecansiz bir ruh
hali i¢indedir. Kariyer diizlesmesi, birey odakli veya firma odakli olabilir. Birey odakli
kariyer dilizlesmesinde bireyin yetkinlikleri, daha {ist pozisyonlar igin yetersiz
kalmaktadir. Peters prensibi olarak da bilinen bu yaklasima gore bireyler yeteneksiz
oldugu noktaya kadar yiikseltilirler. Bu durumda olan bireyler i¢in kariyer diizlesmesi
kacinilmazdir. Zaten bulunduklar1 noktada bile yetersiz kalmaktadirlar (Bayraktaroglu,

2006:161).

Bu nedenle ortaya ¢ikan kariyer platosu sorunu, iyi bir insan kaynaklar1 planlamasi ve
kariyer yOnetimi ile asilabilir. Kariyer platosu bazen kisinin kendisinden de
kaynaklaniyor olabilir. Ozellikle “kariyer ortasi” durumunda gériilen plato, kisinin
isteksizliginden, tembelliginden ya da gelisme arzusunun kaybolmasindan dolay1
meydana gelmektedir. Bu gibi durumlarda kariyer yonetimi devreye girerek, egitim
programlar1 yardim ile bu tiir platolarin olusmasini1 ya da siiresini azaltabilir (Ugur,

2008:263).

Hangi nedenden kaynaklanirsa kaynaklansin kariyer platosu calisanlarda depresyon
cesitli saglik sorunlari, yogunluk, stres, hir¢inlik gibi olumsuzluklari ortaya ¢ikarmasina
yol acar. Bu yiizden miimkiin oldugunca olusumu engellemeye c¢alisilmalidir (Ugur,

2008:264).

Sonug olarak; kendini verimsiz ve etkisiz hisseden bireyin hem is hayatin1 hem de
sosyal yasantisint olumsuz etkilemektedir. Birey bu asamada motivasyon eksikligi
yasayacagi i¢in performans diisiikliigline neden olacaktir. Bireyin bu orta yas krizini

asmasit ve kendine giivenmesi sorunun ¢oziimiine yardimci olacaktir.

2.4.2.2.2. Beceri ve Yetenegin Yitirilmesi

Kariyer ortasinda veya sonlarinda olan bireylerin zaman igerisinde bazi beceri ve
yeteneklerini yitirmesi durumudur. Bireyin yaslanmasi bazi beceri ve yeteneklerini
yitirmesine neden olabilir. Daha 6nemlisi, giinlimiiziin hizli teknolojik degismelerine

ayak uyduramayan bireyin mevcut beceri ve yeteneklerinin degersiz veya kullanigsiz
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hale gelmesidir. Calisanlara yeni beceri ve yetenekler kazandirilmas: konusunda bu

noktada firmalara 6nemli gorevler diismektedir (Bayraktaroglu, 2006:161).

Firmalar c¢alisanlar1 i¢in g¢esitli egitim programi diizenleyerek yeteneklerinin
gelistirilmesine yardimci olmali, teknolojik konularda genglerin daha bilgili olmasindan
dolayr gencgler teknolojik bilgilerini yas1 ilerlemis ¢alisanlarda deneyimlerini

birbirleriyle paylasarak destek olmalilardir.

2.4.2.2.3. Gozden Diisme

Yonetim kademesinde yiikselmeyi bekleyen bir yoneticinin c¢esitli nedenlerle
motivasyonun azalmasi sonucu isten ¢ikarilmasi, bir alt kademeye indirilmesi veya orta
kademede duraganliga girmesi durumudur. Kisiler arasi c¢atigma, iist yoOnetimle
anlagsmazlik, asir1 rekabet hirsi, ¢evreye karsi kotii muamele, isverene asirt baglilik,
uyumsuzluk ve yeteneksizlik bu durumun baglica nedenleri olarak da gosterilmektedir

(Bayraktaroglu, 2006:162).

Gozden diisme, kisiye oldugu kadar orgiite de olduk¢a zarar vermektedir. Genellikle
orgiitlerde karsilasilan bu sorun dikkatle ele alinmali, soruna neden olabilecek faktorler
incelenmeli ve gerekli dnlemler gézden diisme ortaya ¢ikmadan alinmalidir. Gézden
diismenin ortaya c¢ikmasinda en biiylik etken olan firmalar sorunun ¢oziimiine de

yardime1 olmalidir.

2.4.2.2.4. isten Cikarilma

Firma i¢in bir kariyer yOnetimi uygulamasi olan isten ¢ikartma olgusu bireyler i¢in
onemli bir kariyer sorunudur. Bazi bireyler i¢in isten ¢ikartma kariyer yasamlarinin
sonlanmasi anlamina gelebilir (Simsek, 2010:126). Ancak genellikle firmanin kii¢iilme,
kapanma gibi nedenlerle ¢ikarmak zorunda kaldig: bireyler i¢in bu durum, yeni kariyer
olanaklar1 anlamima gelmektedir. Bu bireyler i¢in bile belirli bir donem issiz kalma
olasilig1 s6z konusu olabilir. Bu nedenle bazi firmalar bu sorunun giderilmesi i¢in eski

calisanlarinin is bulmalarinda onlara yardimci olmaktadir (Bayraktaroglu, 2003:147).

Dolayisiyla isten ¢ikarmak kimileri i¢in kariyer sonu anlamina gelse de kimi c¢alisanlar
icin yeni bir kariyer baslangici olabilmektedir. Firmalarin da bu konuda eski

calisanlarina yardimci olmasi ¢alisanlarina 6nem verdiginin bir gostergesidir.
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2.4.2.2.5. Stres ve Tiikenmislik

Calisma yasaminda bireyler, toplumsal ve kisisel hayata bagli ¢ok sayida strese neden
olan olaylarla karsilagsmaktadir. Bu nedenden dolay1 stresle basa ¢ikabilmek icin bir¢ok
Oneri ve yontem gelistirilmistir. Stres, kisinin ¢esitli ¢evresel faktorlere gosterdigi genel
bir tepki olarak ifade edilebilir. Stres bireyin 6zel hayatinda oldugu gibi is hayatinda da

kendini 6nemli 6l¢iide gostermektedir.

Zira stres, c¢alisanlarin verimlilik, performans, tatmin ve davranislarini dogrudan
etkilemektedir. Is yeri ortamindan kaynaklanan stres kaynaklari; isin yapistyla ilgili
olabildigi gibi, orglitsel yapi, orgiitsel politika, fiziksel sartlar ve kisiler arasi iligkilerden
kaynakli olabilir. Sonug¢ olarak stresin; calisanlarin performans diisiikliigiine, is
doyumsuzluguna, is devamsizlifina, is kazalarina, is giicii devrine, catigsmalara,
yabancilagsmaya, yorgunluk gibi Orgiitsel sonuglari bulunmaktadir (Onay ve Kilci,

2011:364-365).

Diger en 6nemli sorunlardan biri de “tiikenmislik” tir. Ozellikle yogun ve stresli is
ortamlarinda karsilagilma olasilig1 daha fazla olan tiikkenmislik, “fiziksel, duygusal ve
zihinsel bitkinlik” olarak tanimlanmaktadir. Bu durumda olan bireylerde; enerji
eksikligi, ise ve c¢alisma ortamina karsi duyarsizlik, performans diisiisii goriiliir.
Ozellikle is yasamindaki hizli degisimin, teknolojik yeniliklerin bireyin yetkinliklerini
gelistirmesini gerektirmesi, buna karsin bireyin bu gelismelere uyum gosterememesi
sonucu olarak ortaya ¢ikar. Bireyin performansi diiser, organizasyonun kendisine
verdigi onem azalir. Bu durumun siirmesi halinde birey once daha pasif gorevlere
getirilir. Kuruma katkisi iyice azalan birey, son asamada isten cikarilabilir ya da is
doyumu azaldig: i¢in isten ayrilabilir. Bireyin kariyerinde gerileme gibi, beklenmedik
olgiide hizli yiikselisi de bazi sorunlara yol agabilir. Ozellikle mevcut yetkinlikleri,
atandig1 pozisyon i¢in gerekli olan yetkinlikleri karsilamayan birey i¢in bu durum

onemli bir stres kaynagi olacaktir (www.belgeler.com).

2.4.2.2.6. Engellenme

Bireyin cesitli nedenlerle kariyer beklentilerine karsilik alamamasi, bireyde engellenme
hissini dogurur. Bunun sonucunda birey, ya ekonomik olanaklar1 nedeniyle ¢aligmasini
sirdiirir ya da isten ayrilir. Bireyin isten ayrilmasi, yeni birinin ise alinmasi ve

uyumlastirilmasint ~ gerektirdiginden, arzu edilen bir sonu¢ degildir. Bireyin
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hosnutsuzluguna ragmen calisiyor olmasi da, genellikle is diizenine uyum konusunda
bazi sorunlar ortaya ¢ikarir. Bireyin engellenme duygusuna kapilmamasi i¢in firmanin
bireyin beklentilerini anlamas1 gerekir. Bunun i¢in, firma i¢inde iyi iletisim ortaminin
saglanmast ve c¢alisanlarin beklentilerine karst duyarli olunmasi gerektigi aciktir

(Bayraktaroglu, 2006:161-163).

Glinlimiizde is hayatinda yasanan en sik sorunlardan biri olan engellenmenin 6nlenmesi
icin, kisinin ¢alisma ortamindan zevk almasini ve Orgiite bagli kalmasinin saglanmasi
kisinin beklentilerinin karsilanmasi ile miimkiin olacaktir. Ciinkii calisanlarin isinden
hosnut olmamasi genellikle isten ayrilmayla sonuclanmaktadir. Bu durumda firmaya

maliyet unsuru olusturmaktadir.

2.4.2.3. Kariyer Sonu Sorunlari

Kariyer sorunlarindan en 6nemlisi emeklilik ve beraberinde getirdigi bazi sorunlardir.
Bunlar; emeklilikle is arama (bireysel vizyonu belirlemek, kariyer hedeflerini
belirlemek, bireysel yetkinlikleri belirlemek, hazirlik diizeyini belirlemek, is
olanaklarmi arastirmak, 6zge¢mis hazirlamak, is Onerisini kabul etmek), emeklilerin
kariyer yollar1 (yonetici olarak, uzman olarak, proje bazinda, donemsel part-time
olarak), emeklilige hazirlik egitimi ikinci ise hazirlik egitimi, emeklilige hazirlikta
bireylerin sorumluluklar: (ilgi alanlarini belirlemek, emeklilik yagamu ile bilgi edinmek,
emeklilik yasamin1 sinamak, emeklilik sonrasi ¢alisma kararin1 vermek, ¢alismaya karar
verilmigse ikinci ise hazirlamak, emeklilik yasamina iliskin bir eylem plan1 gelistirmek)

gibi (Bayraktaroglu, 2006:161-162).

Sonug olarak kariyer sonuna yaklasmis kisileri durumun gerektirdigi psikolojiden
kurtarmak i¢in ilgi alanlarini, becerilerini bagka alanlara kaydirip, o alanlardan zevk
almalarinin saglanmas1 gerekir. Dolayisiyla kisi yasadigi olumsuz sonucu bu sekilde

daha kolay atlatmis olacaktir.

2.5. Kadinlarin Isgiicii Piyasasinda Karsilastigi Kariyer Sorunlar

Bugiin tiim diinyada kadinlarin isgiicii piyasasindaki konumlar1 degismektedir. Erkek ile
kadin ¢alisanlarin is yasamina doniik beklentileri arasindaki fark kapanmaktadir. Yine
de tim diinyada, halen calisan kadinlar isgiicii piyasalarinda erkeklerin gerisinde

kalmaktadir. Kadinlar genellikle ucuz isgilicii olarak, isgiicli piyasasinda olusan
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bosluklar1 doldurmaktadirlar. Isgiicii piyasasinda is bulabilen kadinlar cogunlukla terk
edilmis, tercih edilmeyen bos kalmis alanlarda ¢alismaktadirlar. Boylelikle isverenler bu
bos alanlar1 ucuz isgiicii (kadinlar) ile doldurmaktadirlar. Bu siire¢ terfide esitsizlikle

devam etmektedir (Sayar ve Karaaslan, 2009:111).

Endiistrilesme ve kentlesme siireleri ilerledik¢ce hem isgiicii hem de kadinin ve ailenin
ihtiyaglart acisindan kadinlarin ¢aligma yasamina daha ¢ok katildigi goriilmektedir.
Kadinlarin 6nce endiistri sonra hizmet sektoriiniin gelismesiyle birlikte ev disinda
calisma yasamina katilmis, kadin erkek rollerinde toplumsal isbdliimiine gidilmeye

baslanmistir (Erbay ve Tuncay, 2006:28).

Feminel yaklasimlarda Toplumsal cinsiyet temelli isboliimii, ataerkil sistemin
kurallarin1 belirler ve ataerkil iliskiler calisma yasaminda gesitli bigimlerde kadinlara
dayatilir. Kadinlara daha diisiik ticretler 6denir. Bunun gibi kadimin formel egitim
diizeyi dusiik tutulur ve isyerindeki egitim firsatlarindan yararlanamaz. Belli is ve
mesleklere kadinlar kabul edilmez; isyerinde yiikselme imkanlar1 verilmez, kriz ve
ekonomik gerileme donemlerinde, (6zellikle evli) kadinlar erkeklerden daha once isten

cikarilir (Ozgatal, 2011:22).

Kadin ve erkeklerin ekonomiye yaptiklari katkiya bakildiginda erkeklerin statii ve giic
bakimindan kadindan distiin goriilmekte ve kadinlar ekonomik yasamdan uzak
tutulmaktadirlar. Fakat kadinlar ekonominin her alanina dahil edilerek kalkinmaya
katkilar1 artirilmal1 ve erkekler karsisinda statiilerini giiclendirmek gerekmektedir (Tutar

ve Yetigen, 2009:117).

90’larin basinda biiylik bir Kanada firmasinda yiiriitiillen bir c¢alismada, yazarlar
kadinlarin yiikselme firsatlarin1 degerlendirmek i¢in erkeklerden daha fazla bigimsel
yikselme prosediirlerine basvurmalarinin onlar1 yonetsel hareketlilikten mahrum

biraktigini bulmuslardir (Cannings ve Montmarquette, 1991:216).

Calisma yasamina katilan kadin i¢in erkeklerden farkli olarak ev isleri, cocuk bakimi
gibi karsiliksiz calisma bigimleriyle ilgili isler kadinin sorumlulugunda olmaya devam
etmekte; kadinlar daha az c¢alisma yasamima katilmakta; belli mesleklerde
yogunlagmakta; iste egitim ve ilerleme imkani kisith olmakta; diisiik statiilii ve diisiik

ticretli islerde calismaktadir. Bu durumda kadinlar hem isgiicli olarak nitelikleri hem de
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karsiliksiz caligma bigimleriyle ilgili isleri nedeniyle calisma yasaminda geri plana itilen

ikinci sinif bir isgiicii olmaktadir (Ozcatal, 2011:22).

Dolayisiyla, kadin ve erkeklerin, ekonomik gelismeden elde edecekleri faydalar
arasinda esitligin saglanabilmesi i¢in, cinsiyet ayriminin oniine gegilmesi ve ¢oziilmesi
gerekmektedir. Ekonomik anlamda, kadin ve erkek arasindaki esitsizlikler genellikle ise
girig, calisma saatleri, calisma kosullari, istihdam edilme big¢imleri, is yerinde yiikselme

olanaklar1 ve gelir elde etmeleri bakimindan ortaya ¢ikmaktadir.

Ekonomik faaliyet alaninda baslica cinsiyet esitsizlikleri sunlardir:

e Diisiik ticretli ve kotii kosullu islerde ¢alisma, pazarlik yoniinden yoksun olma,
e Kayit dis1 sektorlerde, gecici, gilindelik, yar1 zamanl, sozlesmeli ve evde
calismaya dayali istihdam; standart dis1 islerde ¢alisma,
e Ise alinmada, iicretlerde ve yiikseltmelerde ayrimciliga ugrama,
e Ucret karsil1g1 olmayan islerde calisma (aile isciligi)
e Ev i¢i emegin kullaniminda toplumsal cinsiyet iligkilerinden kaynaklanan
esitsizlikler (Ecevit, 2003:84-88).
ABD gibi gelismis llkelerde, gelismekte olan {ilkelere gore kendi adina calisan kadin
girisimcilerin yliksek olmasinin nedenleri, bagimsizlik istegi ve kararlar1 kontrol

edebilme istegi gibi ¢ekici faktorlerdir (Tutar ve Yetisen, 2009:121).

Binlerce yildir stiren bu anlayisi bir ¢irpida ortadan kaldirmak kolay degil ama tabular
yikilmali ve kadinlar ¢alisma yasamina etkin bir bicimde girmelidir. Kadin c¢aligma
yasamina girerse ilkenin ulusal gelirinin yasam diizeyinin yiikselecegi bir gercektir

(Tutar ve Yetisen, 2009:125).

Endiistri toplumunun isgiicii portresini erkekler olustururken, bilgi toplumda kadinlar 6n
plana c¢ikmaktadir. Ancak c¢alisan kadin sayisinin ve is diinyasinda kadinlarin
etkinliginin giderek artmasina karsin, tist diizey yoOnetici ve liderler arasinda kadinlarin

sayist halen istenilen diizeyde degildir (Bingdl ve dig., 2011:116).

Kadinlarin ise alinmasindan sonra, kadinlarin terfi slirecinde ortaya ¢ikan ayrimcilik
isgilicli piyasalarinda o kadar dikkat ¢ekicidir ki; bu ayrimcilik “goriinmez engeller”

kavramimin ortaya c¢ikmasina neden olmustur. Goriinmez engel kavrami, kadinlarin
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kariyer basamaklarinda ilerlerken kars1 karsiya kaldiklar1 bariyerleri tanimlamak tizere
kullanilmistir Goriinmez engeller kadinlarin hiyerarsik pozisyonlara ulagmasinin yani
sira, kadinlarin gelir ve prestije ulagsmasiyla da ilgilidir. Gorlinmez engeller, yonetim
kadrolarinda ortaya cikabilece8i gibi bir isyerinde daha diisiik pozisyonlarda da var
olabilmektedir. Bu durum “yapiskan taban” olarak da adlandirilmaktadir (Sayar ve

Karaaslan, 2009:112-113).

Profesyonel kadinlar, erkekler gibi hayatlarin biiylik bir kismini1 profesyonel bir
kariyer elde etmek i¢in harcamaktadirlar. Ancak kadinlar, evlendiklerinde ve ¢ocuk
sahibi olduklarinda ¢ocuk yetistirme konusunda esleriyle esit paylasima sahip
olamamaktadirlar. Isverenler, kadinlara bu sartlar altinda esnek ¢alisma siiresi, kariyere
devam edebilmeyi saglayacak ve kadinlarin {izerindeki baskiy1r azaltacak destegi
saglamamaktadirlar. Bu faktorler cinsiyet ayrimciligini  olusturmakta, kadinlar
zorlayarak, kadinlarin profesyonel amaglar1 ile kararlarimin ters diismesine neden

olmaktadir (Sayar ve Karaaslan, 2009:113).

80’lerde yapilan arastirmalar kadinlarin ¢ok ender iist yonetim pozisyonlar1 elde
edebildiklerini; sadece teknoloji ve miihendislik oOrgiitlerinde degil, sayica {istiin
olduklar1 egitim ve toplumsal hizmet kuruluslarinda bile alt yonetim basamaklarindaki
temsil oraninin yeterli diizeyde olmadigini; kadinlarin erkeklere gore daha diisiik iicretli,
disiik yetkili ve diisiik statiilii pozisyonlarda bulunduklarini ortaya koymustur, iist
yonetim pozisyonlarindaki kadin yonetici azligin1 kadin yoneticilerle ilgili olumsuz
basmakalip yargilarin siirdiiriilmesine baglamistir. 2000’1i yillara gelindiginde toplumda
kadinlarin roliine iliskin tutumlarda 6nemli degisiklikler olmakla birlikte, hala yonetsel
pozisyonlar i¢in erkeklerden daha az uygun goriildiikleri cam tavan olgusu ile ilgili

calismalarin artarak devam etmesinden anlasilmaktadir (Anafarta ve dig., 2008:114).

Tiirkiye’de yonetici konumuna gelmis kadin sayisi erkeklere kiyasla oldukg¢a azdir.
Ozellikle iist diizey pozisyonlara ulagsmak isteyen kadmn yoneticiler, adeta camdan bir
tavan ile kars1 karsiya gelmekte ve sonug olarak da ozellikle sorumluluk gerektiren
yonetsel pozisyonlarda c¢ok sinirli sayida temsil edilmektedirler (Bingdl ve dig.,

2011:116).

Ulkemizde isgiiciine katilimda kadin ve erkek arasindaki farkin en az oldugu kesimin

kamu kesimi oldugu gozlemlenmektedir. Ozellikle egitimli kadmnlarin kamuda uzun
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yilardir yer almalarma karsilik yonetsel konumda temsilleri halen yeterli degildir.
Devlet Personel Dairesi Baskanligi verilerine gére 2012 yilinda st diizey yonetici

olarak calisan kadinlarm oran1 %10,4’tiir (Onder, 2013:53).
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Grafik 2. Cinsiyete Gore Secilmis Mesleklerin Oram
Kaynak: TUIK Toplumsal Cinsiyet Gostergeleri Veri Seti;2013

Grafik 2’ye gore Tiirkiye’de 2013 yilinda kamusal alanda iist diizey kadin yonetici orani
%9,3 olmustur. Kadin hakim orani ise %36,3’tiir. Akademik personel igerisinde kadin
profesdrlerin oran1 2012-2013 6gretim yil1 i¢in %28,1 olurken, kadin polis oran1 yillara

gore bir degisiklik gostermeyerek 2013 yilinda da %5,5 olmustur.

2.6. Kadinlar1 is Hayatinda Karsilastigi Kariyer Engelleri

Kariyer engelleri, kisinin ¢alisma hayatinda terfi etmesine, kendisine yetki verilmesine,
statli kazanmasia engel olusturan ve kendisinden kaynaklanmayan nedenleri ifade

etmektedir. Bunlar;

2.6.1. Cam Tavan Sorunu

Cam tavan kavramu ilk defa 1986 yilinda Wall Street Journal’in is kadinlar ile ilgili bir
raporunda kadinlarin iist diizeylere ulagsmasinin firma gelenegi ve basmakalip yargilar
tarafindan engellendigini belirten bir terim olarak kullanilmis ve giiniimiize kadar bir¢cok
calismaya konu olmustur. Cam tavan, isletmelerde kadinlarin yonetimde belirli bir
diizeyin tizerine yiikselmesini engelleyen goriinmez engelleri ifade etmektedir (Anafarta

ve dig., 2008:112).

Giliniimiizde kadinlara kars1 bariz bir ayrimcilik yapilmasa da bu esitsizligi yok oldugu

anlamina gelmemekte, sadece yer altina inmis olarak kadinlara iliskin ayrimcilik
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Onyargisiz gibi goriinen bir¢ok is uygulamasinda ve kiiltiirel normda gizlenmis olarak
varligint siirdirmektedir. Yaygin oldugu ve olagan sayildigi icin birgok kisi bunlari
sorgulamak bir yana farkina bile varmaktadir. Ad1 olmayan bu problem genellikle “cam

tavan” olarak adlandirilmaktadir (Onder, 2013:52).

Cam tavanin olusum nedenleri olarak; kadinlarin ¢alisma yasaminda kisa sayilacak bir
stiredir yonetici durumunda bulunmalari, isgiliciine aralikli olarak katilmalari, geleneksel
olarak kadinlarin calistiklar1 belli alanlarin bulunmasi. 6rnegin; halkla iliskiler, insan
kaynaklar1 yonetimi gibi yilikselme olasiliginin diisiik oldugu alanlarda ve son olarak da
{ist yonetimin ise alma ve terfi politikalarinda ayrim yapmalar1 gdsterilmektedir (Oriicii

ve dig., 2007:119).

Cam tavan sorunlarina bakacak olursak; kadinlarin ve azinliklarin yiikseltilmelerinin
oniindeki yapay engelleri yansitmaktadir. Cam tavanin orgiitiin iist basamaklarindaki
esitsizligi yansitan bir kavram olmasidir. Orgiit hiyerarsisi boyunca biitiin diizeylerde
kadinin 1ilerlemesinin Oniindeki engeller sabit goriiniiyorsa, orada cam tavan degil
sadece cinsiyete dayali ayirimcilik s6z konusudur. Cam tavan sadece yiiksek
diizeylerdeki cinsiyet ya da irk oranlarmi degil, daha yiiksek diizeylere ilerleme

sansinda cinsiyete ya da irka dayali esitsizligi temsil eder (Anafarta ve dig., 2008:112).

Giliniimiizde de hala cam tavan sendromu kadinlarin kariyer ilerlemesine yonelik en
onemli engellerden biridir. Bu yiizden kadin yonetici sayist halen istenilen diizeye
ulasamamuistir. Bunun en 6nemli nedeni kiiltiiriimiizde de hala devam eden erkeklerin

kadin otoritesi altina girmek istememesidir.

2.6.2. Basmakalip Yargilar

Gelismis ya da gelismekte olan toplum farki olmaksizin, kadin yoneticilerle ilgili bircok
basmakalip yargi vardir. Bu yargilar ¢alisan kadinin iistesinden gelmesi gereken bir

kariyer engeli olusturmaktadir (Ng ve Pine, 2003:869).

Basmakalip yargilar genellikle erkekler tarafindan kadinlarin iist diizey yonetim gorevi
icin duygusal olmalari, karar alma ve risk alma konusunda yetersiz olmalari, inisiyatif
sahibi olamadiklar1 yoniindeki olumsuz yargilar1 igermektedir. Ayni zamanda kadin

yoneticiler tarafindan konulan engellerle birlikte bireyin kendini {ist diizey yonetimi igin
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uygun gormemesi ve bu konuda 6zgiliven sahibi olamamasi da diger basmakalip

yargilar1 olusturmaktadir.

Basmakalip yargilari, erkek yoneticiler tarafindan konulan engeller, kadin yoneticiler
tarafindan konulan engeller ve kisinin kendi kendine koydugu engeller ad: altinda iig

bagslikta inceleyebiliriz.

Erkek yoneticiler tarafindan konulan engeller: Bu engellerden en 6nemlisi kadinlara
yonelik onyargilardir. Cogu negatif olan bu dnyargilar kadinlarin verilen st diizey isleri
yapamayacagina dair goriisleri igerir. Kisilik, kararlilik ve azim agisindan yetersiz
olarak degerlendirilirler. Erkek yoneticiler tarafindan olusturulan diger engeller ise

“kadinlarla iletisim kurmanin zorlugu” ve “erkeklerin giicii elde tutma” istegidir (Oriicii

ve dig., 2007:119).

Kadin yoneticiler tarafindan konulan engeller: Daha ¢ok erkek yoneticilerin
koydugu engeller tartisilirken kadin yoneticilerin koydugu engeller goéz ardi
edilmektedir. Kadin yoneticiler tarafindan konulan engeller de su basliklar altinda

siralanmaktadir (Oriicii ve dig., 2007:119):

Kendini referans alma yanilgisi; kadin yoneticilerin bilingaltindaki “Ben bu noktaya
nasil geldiysem, herkes aym sekilde gelebilir. Ozel bir ¢abaya gerek yok mantig1”
dir.“Kralice ar1” sendromu (Kadinlarin birbirlerini ¢ekememeleri); tepe yonetimde
goriilen ‘tek kadm’ olmanin bir basar1 ve ayricalik gdstergesi oldugu inancidir (Oriicii

ve dig., 2007:119).

Kisinin kendi kendine koydugu engeller: Cinsiyet rollerine iligkin tutumlar; “Kadinin
yeri neresi?” sorusunun cevabint bulamayisi. Toplumsal degerleri sorgulamadan
i¢sellestirmek. Kadinlara karsi1 olan negatif ényargilar1 kabul etme, benimseme. Is-aile
catigsmast ve sugluluk duygusu ile basa ¢ikamamak; 6zgliven eksikligi, kararsizlik, ne
istedigini bilememek; Kendini gelistirme, kosullarini degistirme istegi, inanci veya
imkan1 olmamak; sistemin degistirilemeyecegine duyulan inang, sistemi destekleme
zorunlulugu hissetmek; kariyerde yiikselmeyi tercih etmemek/kariyer yonelimli
olmamak, kariyerde yiikselmenin gerekliliklerini ve zorunluluklarini géze almamak;
kadinlarin st diizey yonetici pozisyonuna yiikselme konusunda kendi kendilerine

koyduklar1 engeller igerisindedir (Oriicii ve dig., 2007:119).
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Bazi yazarlar, bir¢ok kadinin, orgiitlerinde basarili olabilmek adina, kendilerini liderlik
rolleri i¢in uygunsuz gosterecek kadinca tutum ve davraniglari bastirdiklarini veya

ortadan kaldirdiklarini ileri stirmiislerdir (Grant, 1988:56).

2.6.3. Rol Catismasi

Tiirkiye gelismekte olan bir iilke olarak is yagaminda geleneksel sayilabilecek bir¢ok
degerin etkisi altindadir. Tiirk kadininin {icretli olarak ¢alisma yasaminda yer almasiyla
birlikte aile yasamlarinda birtakim degisiklikler meydana gelmistir. Geleneksel degerler
toplum igindeki isboliimiinde kadinin rollerini “es” ve “ana” lik olarak belirlemistir

(Kirkpinar, 2001:4).

Is yasamina giren kadim bir yandan geleneksel ev kadini, es, annelik ve evlat rollerini,
diger yandan isi ile ilgili rolleri yiiriitmek durumunda kalmaktadir. Erkek c¢alisma
yasamina yonelik olarak sosyallesirken, kadinin aileye yonelik sosyallesmesi
gerekmekte, ¢aligma yasami nedeniyle kadinin ev sorumluluklarini aksatmasi esler
arasinda sorunlara neden olabilmektedir. Bu sorunlarla basa ¢ikamayan kadin, aile ile

ilgili rollerini 6ne ¢ikarabilmektedir (Anafarta ve dig., 2008:116).

Aile yasamimin kadinlarin is yasamlari ve kariyerleri lizerindeki etkisini konu alan
bircok aragtirmanin bulgular1 evlilik ve cocuklarin kadinlarin kariyerini aksattigini
ortaya koymaktadir. Oysa aymi durum bir erkegin kariyeri igin sorun teskil
etmemektedir. Kadinlarin ve erkeklerin rollerine iliskin bu farkli beklentiler, kadinlarin

iist kademelere yilikselmelerini engelleyebilmektedir (Aytag, 2009:219).

Tiirkiye’de caligma saatlerinin uzunlugu, hafta sonlar1 ve bayram tatillerinde de hizmet
yiirlitiilmesi konaklama isletmelerindeki evli ve ¢ocuklu kadinlar i¢in yasami daha da
zorlastirmakta, calisan kadinlarin eslerine ve ¢cocuklarina yeterli zaman ayiramamasina
neden olmaktadir. Bu durum esleri rahatsiz edebilmekte, ¢alisan kadini es desteginden
yoksun birakabilmekte, is ve aile dengesini kurmak zorlasmaktadir (Anafarta ve dig.,
2008:117). Japon sirketlerinde yapilan bir arastirmada kadinlarin ailelerine iliskin
sorumluluklarinin énemli oldugu diisiincesiyle kadinlarin istihdami ve terfileri ile ilgili

olumsuz bir tutum sergiledikleri tespit edilmistir (Oriicii ve dig., 2007:120).

Bu durum kadinlar1 ikinci plana atmakla kalmamakta ayn1 zamanda onlar1 her alanda

gelismelerini engellemektedir. Rol catismasi genellikle kadinlarin ¢alisma hayatinda
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daha fazla yer almalariyla ortaya ¢ikmaktadir. Ozellikle kariyerinde iist kademelere
ulasmak isteyen kadmnlarin daha sik Karsilastigi bir sorundur. Onceki konularda
degindigimiz gibi kadinin ev sorumlulugu ve is hayati rol ¢atigsmasini ortaya ¢ikarmakla
beraber esler arasindaki sorumluluk paylasiminin kadina daha fazla yiliklenmesiyle

kariyer ¢atismasina neden olmaktadir.

2.6.4. Ayrimcilik

Ayrimceilik, esit beceri, egitim, deneyim ve verimlilige sahip kisilerin 1rk, cinsiyet, dini
inan¢ veya verimlilige etkisi bulunmayan baska kisisel 6zellikleri nedeni ile farkli ticret
almalar1 veya farkli davramiglara maruz kalmalaridir (Anafarta ve dig., 2008:117).
Kadinlara kars1 ayrimcilik, BM tanimina gore medeni durumlari ne olursa olsun siyasal,
ekonomik, sosyal, kiiltiirel, kisisel vs. alanlarda kadin ve erkek esitligine dayanan insan
haklarinin ve temel Ozgiirliiklerin kadinlara taninmasin1 ve kadinlarin bu haklardan
yararlanmalarini engelleme veya hiikiimsiiz kilmaya dayali her tiirlii ayirim, dislama
veya kisitlamadir. BM Kadinlara Kars1t Ayrimeiligin Onlenmesi Sozlesmesi (CEDAW)
1981 yilinda kabul edilmis, Tiirkiye ise bunu 1985’de imzalamis ve 1986°da yliriirliige
koymustur (Giil ve Oktay, 2009:430).

Performans degerleme, iletisim aglar1 ve orgiitsel yedekleme, kadinlarin yasamlarin
sinirli diizeyde anlayan erkekler tarafindan tasarimlanmakta ve gelistirilmektedir. Bu
nedenle erkekler kadinlar1 harekete geciren giidiileri yanlis yorumlayabilmekte ve
kadinlarin yukarit dogru ilerlemesini dolayli olarak engelleyebilmektedir (Anafarta ve

dig., 2008:118).

Ayrimciliga maruz kalan kadin is yasaminda ciddi problemlerle karsilasmaktadir. Bu
sorun kadinlarin kariyerlerinde 6nemli derecede engel teskil etmektedir. Bu durumda
firmalara biiylik gorevler diigmektedir. Ayrimciligin Oniine gecerek, calisanlar arasinda

esitligin olusmasini saglamalidirlar.

2.6.5. Kralice Ar1 Sendromu

Kralice ar1 sendromu; kisaca kadin yoneticilerin zamanla is ortamindaki davraniglarini
degistirerek erkek yoneticilerin davramis kaliplarina yaklagmasi ve diger kadin
calisanlara erkek yoneticilerinkine benzer tepkiler gostermesi olarak agiklanabilir.

Bekar kadinlar, evlilere oranla daha fazla imkan yakalayabilmesinden dolay: kralige ar1
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sendromuna giren kadinlar arasinda biiyiik bir orani temsil etmektedirler. Geng ve bekar
kadinlarin, erkeklere oranla daha az baskiya maruz kalmalari hemcinsleri karsisinda
avantaj olmaktadir. Cocuk sahibi evli kadinlar, ek sorumluluklar1 ve talepleri
oldugundan, segeneklerinin azaldiginin farkindadirlar. Diger bir ifadeyle, evlilik ve aile,
kadinlar i¢in kariyer yapmada bir engel olarak ortaya ¢ikmaktadir. Dogan bosluktan
dolayr 6n plana ¢ikan bekar kadin yoneticiler kariyer hedeflerini tutturabilmek i¢in
Kralice Ar1 Sendromunu yasayarak rakiplerini kiigiimseme, bertaraf etme ve kendisi
disinda gergeklesen basarili calismalari sahiplenme eger yapamiyorsa gormezlikten

gelme psikolojisine girmektedirler (www.belgeler.com).

Kralige ar1 sendromu su ozelliklerden olusmaktadir; erkek tutumlarini benimseyerek
kadinlara kars1 kullanmak, diger kadinlarin rekabetini bertaraf etmeye ¢alismak, ayrimla
ilgili belirtileri gérmemezlikten gelmek. Kralige ar1 sendromu olarak niteliklere uyan
kadinlara gére oyunun bazi kurallar1 degismeli ve kadinin bugiin geldikleri pozisyondan
geri adim atilmamalidir. Onlara gore basarisiz kadmnlar sugu kendilerinde aramali,
ayricalikli muameleye karst ¢ikmali, ayirimi ortadan kaldirmak igin bireysel olarak

gayret gosterilmelidir (Zel, 2002:42).

Ozetleyecek olursak, halk arasinda kisaca kadinlarin birbirini ¢ekememezligi olarak da
adlandirilan kralice ar1 sendromu, kadin yoneticilerin kendi altinda c¢alisan kadin
caligsanlara mobbing uygulamasi sonucu ortaya c¢ikan bir durumdur. Kraligce ar
sendromu kadin yoneticilerin elinde olan bir durumdur. Bu noktada yoneticilerin

calisanlarina daha duyarli ve insancil yaklagmalar1 gerekmektedir.

2.6.6. Psikolojik Taciz (Mobbing)

Latince bir kavram olan “mobbing”, psikolojik siddet, baski, kusatma, taciz, rahatsiz
etme veya sikintt vermek anlamina gelmektedir. Tiirkgede ise mobbing, igyerinde
psikolojik taciz, yildirma, duygusal taciz, igyerinde psikolojik teror, isyerinde duygusal
ling, yildirma, zorbalik gibi terimleriyle ifade edilmektedir. Terminolojide mobbing
taraflarindan biri olan mobbingi uygulayan kisi i¢in saldirgan, tacizci, duygusal
saldirgan, zorba gibi ifadeler; mobbing uygulanan kisi i¢in ise duygusal saldiriya
ugrayan, mobbing kurbani, magdur, kurban gibi ifadeler kullanilmaktadir (Onder,

2013:55).
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Aslinda mobbing, sistematik olarak bireyin is yasaminda psikolojik tacize ugramasidir
ve davranisin kaynagi bir olaya degil, bir kisiye odaklanmistir. Mobbingin en belirgin
Ozelliklerini; kasitli olarak yapilmasi, sistematik olarak tekrarlanmasi, uzun bir
zamandan beri (en azindan alti ay) devam ediyor olmasi, calisan1 isyerinden

uzaklagtirmay1 amag edinmesi, olusturmaktadir (Erdogan, 2009:320).

Gliniimiizde, is yasaminda kadina yonelik ayrimcilik ve mobbing yaygin bir sorun
olarak kabul edilmektedir. Oyle ki pek ¢ok kadin isyerinde, kotii ve olumsuz davranisa,
siddete, bask1 ve hakarete maruz kalmaktadir. Bu konuda is yasaminda alinan giivenlik
tedbirlerine 6zellikle sosyal giivenlik ve is glivenligi tedbirlerine bakildiginda kadinlara
yonelik psiko- sosyal etmenlerin goz ardi edildigi goriilmektedir. Is yasaminda kadina
yonelik siklilikla goriilebilen ayrimci tutum ve davranislar ile mobbingin orglitte, sosyal
ve ekonomik yapiyr zedeleyici, orgiite baglhiligi ve verimliligi azaltic1 etkilerinin

bulundugu goriilmektedir (Tiirelli ve Dolmaci, 2013:85).

Psikolojik yildirmanin (mobbing) genellikle bir siire¢ sonucunda meydana geldigi
unutulmamalidir. Bu siire¢ boyunca belirtiler her gecen giin artmakta ve sonugta bircok

sikintt ve sorun ile birlikte geri doniilmez hal almaktadir.

2.7. Kadinlarin Kariyer Sorunlarina Yonelik Yurtdisinda Uygulanan Coziim
Onerileri
Yabanci iilkelerde kadinlarin calisma yasamina iligskin kariyer sorunlarini énlemek igin

cesitli ¢coziim Onerileri olusturulmustur. Bunlar;

Engelli Kadinlar, Azinhiklar ve Calisanlara Yonelik Programlar: Engelli, gogmen
kadinlarin igyerlerine girmesiyle igverenler kariyer ihtiyaglart agisindan bu ¢alisanlarin
onemini kabul etmektedirler. Bu noktada isverenler onlar1 ise almada c¢ok segici
davranmaktadir. Bu gruplarin 6zel ihtiyaclarimi egitim firsatlari, damismanlik, kariyer
yonetimi seminerleri ve toplantilart ile karsilamaktadirlar. Bu uygulamalar daha ¢ok
yonetim pozisyonunda calisanlar igin tasarlanmaktadir. Ornegin; Xerox ve Kodak gibi
zirvede olan firmalar yonetim aglarin1 gelistirip tesvik ederek kadin ve azinlik gruplar
icin destek gruplar1 olusturmustur. Kiiltiirlii kadinlar i¢in en iyi sirketlerde ¢alisan anne
dergisi ¢ikartlmistir. Kiiltiirlii kadinlarin kariyerlerinde ilerleyebilmeleri i¢in yonetimin
bir kisim sorumluluk almasi gerekmektedir. 2008 yilinda bu kriterleri yerine getiren 20

firma aciklanmistir: Allstate, AmericanElectricPower, AmericanExpress, Chubb&Son,
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Citi, Colgate-Palmolive, CreditSuisseSecurities, Deloitte, Ernst& Young, General Mills,
IBM, JP Morgan Chase, Kraft Foods, MetLife, Pepsico, Pricewaterhousecoopers,
Procter and Gamble, and Wall Mart Stores. Bu firmalar kadinlarin ¢alisabilecegi en iyi
firmalar1 olusturmaktadir. Tenneco firmasinda, kariyer basamaklarinda kadinlarin
karsilastiklar1 engelleri belirlemede yardimei olmasi i¢in bir kadin danigsma konseyi
kurulmustur. Dow kimya sirketinin de dahil oldugu, Honeywell, Polarid ve GE Silicone
gibi firmalar kadin c¢alisanlarin kariyerlerinde ilerleyebilmeleri igin tavsiye ve

danigmanlikta bulunmaktadir.

Katalizor; Kadin calisanlarin yeteneklerinden yararlanmak ve kadinlarin yonetim
pozisyonlarina gelebilme olanaklarint maksimize etmek amaciyla firmalara yardimci
olan kar amaci giitmeyen kuruluslardan biridir. Ust diizey yonetim pozisyonlarinda
kadinlar siklikla birgok engelle karsilastiklari i¢in bu kurulus ¢ok onem arz etmektedir.
Bu amagla, yonetim pozisyonlarinda kadin aglart olusturma hakkinda bir kitap
yayinlanmistir. Bu kitapta, kadinlarin basarili olarak c¢alisabilecegi Dow kimya,
Baush&Lomb, Kodak and KimberlyClark gibi firmalardan bahsedilmistir. Katalizor,
bireyin hem kariyer hem de kendi sorunlarina yonelik olarak calisanlarina yardim

etmeyi amaglayan etkili bir sistemdir.

Kadinlarin Calisabilecegi Sirketler; Bazi firmalar kadin c¢alisanlart korumaya
yoneliktir. Her yil kadinlar icin ¢alisan kadin dergilerinde en saglikli sirketler yer
almaktadir. Bu firmalarin uygulamalarin1 dogum 6ncesi hizmetler, saglik merkezleri, is-
egzersiz programlari, vitro tehlike, kan basinci gosterimi, kolestrol, meme kanseri,

tibbi laboratuvar, stres 6nleme programlar1 ve danigsmanlik olusturmaktadir.

Devre Dist Birakma; Devre disi birakma egitimli kadinlarin kullandigi trend bir
terimdir. Cogunlukla anne olan kadinlarin kendisini ailesine adamasiyla is piyasasini
terk etmesidir. Bu durum bir yeni bakis agisi olan kaleydoskop kariyer modelini
sunmaktadir. Bu kariyer modeli; rol ¢atigmasini 6nlemekte ve aile taleplerine yonelik
endiselere meydan okumaktadir. Bu kariyer modelinde kadinlarin kariyer basarilarin

nasil arttirabilecegi anlatilmaktadir (Bernardin, 2010:225).

Cocuk Bakim ve Yash Bakim Servisleri; Calisanlar isteyken ¢ocuk bakimi konusunda
endiselenmektedir. Bir ¢ok arastirma ailelerin yagh iiyeleri veya anne babalarinin da

bakima ihtiyaci oldugunu ortaya koymaktadir. Yaghi bakimi, saglik sorunlarindan
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sikayetci olanlar (alzheimer veya depresyon vb) i¢in biiyiik bir sorun olusturmaktadir.
Bu ylizden baz1 firmalar, ¢ocuk ve yashi bakiminda calisanlarina destek olmaktadir
(Bernardin, 2007:245). Firmalar kadin c¢alisanlara yardimci olmak amaciyla ¢cocuk ve
yaslt bakimi i¢in calisanlarina yardimci olup kariyerlerine devam ettirmeye imkan

tanimaktadir.

Esnek Calisma Diizenlemeleri; Isverenler bazi esnek calisma diizenlemelerini,
calisanlarina yardimci olmak i¢in benimsemistir. Bunlardan bazilar is paylasimi, part -
time caligma, gegici calisma ve evde calismadir. Bu programlar calisanlarin aileleri
konusundaki endiselerini, potansiyel streslerini ve yasam rolleri arasindaki ¢atismayi

azaltmaktadir (Bernardin, 2007:245).

Calisan Aile Programlan; Orgiitler calisanlara is-aile konusundaki rol catismasini
Onleyebilmek ve en aza indirebilmek i¢in bu tarz programlara daha ¢ok 6nem vermeye
baslamaktadirlar. Ayni zamanda orgiitler, ¢ift kariyerli eslere yonelik; ise alim, seyahat,
transfer, terfi, saatlerin diizenlenmesi gibi uygulamalarini degistirmektedir (Bernardin,

2007:245).
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IT1. BOLUM: BANKACILIK SEKTORUNDE CALISAN
KADINLARIN KARIYER SORUNLARI

Tiirkiye’de bankacilik tarihi 19.yy’a dayanmaktadir. Ulkemizde gercek anlamda ilk
banka Tanzimat’in ilanindan sonra 1847°de Istanbul Bankasi adiyla, kurulmustur.
Osmanli Devleti’nde modern anlamdaki ilk ticaret ve mevduat bankasi, yabanci
sermaye tarafindan (Ingiliz) 1856 °da kurulan Osmanli Bankas1’dir (Parasiz, 2000:109).
Osmanli Devleti’nde kurulmus olan ilk ulusal sermayeli banka ise; “Memleket
Sandiklari”dir. Ilk tarimsal kredi sandign dzelligi tasiyan kurum, 1861 yilinda Mithat
Pasa tarafindan kurulmustur. 1868 yilinda yine Mithat Pasa tarafindan tasarruf toplama
amaciyla “Emniyet Sandig1” kurulmus olup, bir siire sonra her iki banka da, 1888
yilinda yine Mithat Pasa tarafindan kurulan Ziraat Bankasi ile birlestirilmistir. 1916
yilinda yasayla kurulmus bir kamu kurumu niteligi kazanan Ziraat Bankasi, Osmanli
Devletinden Cumhuriyet donemine gecen ve giinlimiize kadar gelen en koklii ulusal
kuruluslardan biridir (Yazic1 2000:8). Cumhuriyet déneminde ise, Tiirkiye Is Bankasi
A.S. 1924 yilinda 6zel kesim bankasi olarak kurulmustur. Cumhuriyet doneminin ilk
ozel sermayeli mali kurulusu sayilan Is Bankas1 A.S.’nin gdrevi gayrimenkul alim-
sattm1 yapmak, her tiirlii sinai, ticari islerle ugrasmak ve bu alanda calisan isletmelere

kredi agmak olarak belirlenmistir (Sahin, 2009: 35).

Tiirkiye’de bankacilik sektoriine baktigimizda Ekim-Aralik 2014 doneminde faaliyet
gosteren banka sayis1 51°dir. Bunlarin 3’ti kamu bankasi, 12’si 6zel, 19’u yabanci, 13’1
yatirim bankasi, 4’ de faizsiz katilim bankasidir. Sube sayilar1 ise 2014 yilinda 202
adet artarak 11.223 adet olmustur. Yine edindigimiz istatistiki veriler dogrultusunda
bankalarda istthdam 2014 yilinda 3421 kisi artarak 200.886 kisi olmustur. Bankada
calisanlarin egitim durumlar incelendiginde ise Ekim-Aralik 2014 verilerine gore %11
ilkdgretim, %16’°s1 orta 6gretim, % 77’si yliksekdgretim kurumlart mezunu ve % 6’s1
ise yiiksek lisans ve doktora yapmistir. Bu verilere gore calisanlarin % 83’1

yiiksekdgrenim mezunudur (Tbb, 2015).

Elde edilen veriler dahilinde Tiirkiye’de bankalarda calisan kadin sayisi erkekleri
gecmistir. Bankacilik sektoriinde kadin ¢alisan orant % 51°dir. Aralik 2014 verilerine
gore bankalarda ¢alisan kadin sayis1 102.612 iken erkek sayist ise 98.274°dir (Tbb,
2015).
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Caligmanin  teori kisminda verilen bilgilerin yapilan uygulama c¢aligmasiyla
desteklenmesi amacina yonelik aragtirma verilerinin toplanmasi ve desteklenmesi
amacima yonelik olarak olusturulmustur. Arastirmanin amaci, hipotezleri, kapsami,
stnirhiliklar, yontemi ve bulgularin  degerlendirilmesi bu bolim igerisinde
incelenecektir. Arastirmada kullanilan anket sorulari benzer konuyla alakali daha

onceden hazirlanmis ¢alismalardan faydalanarak hazirlanmistir.

3.1. Arastirmanin Amaci: Kadinlar ¢alisma yasamlar1 boyunca gerek is yeri kaynakl
gerek Ozel yasamlariyla alakali cesitli kariyer sorunlariyla karsilasmistir. Bu sorunlar
kariyerleri ile ilgili 6nemli sorunlari da beraberinde getirmis, ¢ogu kadin kariyerinde
ilerleme yonelik ¢oziim bulamadan mesleginden vazgecmek zorunda kalmis, bazilari
memnuniyetsiz olsa da meslegini devam ettirmis fakat iist mevkilere gelememistir. Bu
baglamda arastirmamizin amacin1 bankacilik sektoriinde ¢alisan kadinlarin kariyer
ilerlemelerini engelleyen kariyer sorunlar1 ve kariyerlerine engel olusturan nedenlerin

neler oldugunu saptamak olusturmaktadir.

3.2. Arastirmanin Kapsami: Yapilan arastirmalar sonucunda c¢alismanin teori
kisminda agiklandigi gibi c¢alisan kadinlarin  kariyer basamaklarinda ilerlerken
karsilastiklar1 sorunlari ve bu sorunlarin kariyerlerine engel teskil ettigi goriilmiistiir.
Buradan hareketle Adapazari’nda yer alan 6zel ve kamu bankalari olmak {izere tiim

subelerde gorev yapan kadin bankacilar arastirma kapsamina alinmstir.
3.3. Arastirmanin Hipotezleri:
Hy:Bankacilik sektoriinde kadinlar kariyer engelleriyle karsilasiyorlar.
e H;Bankacilik sektoriinde kadinlarin karsilastigi kariyer engelleri aile temellidir.
e H,:Bankacilik sektoriinde kadinlarin karsilastigi kariyer engelleri isyeri temellidir.

e Hj:Bankacilik sektoriinde kadinlarin  karsilastigi  kariyer engelleri  kisisel

ozelliklerinden kaynaklanmaktadir.

e Hj:Bankacilik sektoriinde kadinlart  karsilagtigt  kariyer engelleri  egitim

durumlarindan kaynaklanmaktadir.

e Hs: Kadinlar kariyer engellerini agamamaktadir.
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e H,: Kadinlarin {ist diizey pozisyona gelmelerinde cinsiyet etkili bir faktordiir.

3.4. Arastirmanin Simirhhiklar: Arastirmanin en dnemli sinirlamasi zamanin kisith
olmas1 ve bankacilarin yogun tempoda calismalaridir. Orneklemde yer alan bankaci
kadinlarin genel olarak ankete sicak bakmamalari, sorularin uzun olmasi nedeniyle
aragtirmaya katilmak istememeleri ve ¢ogu bankaciin genel olarak anketlere karsi
olumsuz bir tavir sergilemesi diger sinirliliklar: olusturmaktadir. Ayrica banka giivenligi
nedeni ile bazi subelerde banka calisanlariyla goriistiiriilmemesi ve bazi bankalarda
denetim oldugu gerekcesiyle anket yapilmasina izin verilmemesi de aragtirmanin bir

bagka smirliliklarini olusturmaktadir.

3.5. Arastirmanin Metodolojisi: Arastirmanin metodolojisi asagida yer alan bagliklar

altinda detayli bir bi¢imde agiklanmustir.

3.5.1. Arastrmamin  Ornekleme Yontemi: Bu arastrmanin  ana kiitlesini
Adapazari’nda yer alan tiim subelerde yer alan kadin bankacilar olusturmaktadir.
Orneklem ise; bu kisiler arasindan tesadiifi olarak secilen 120 kisiye anket dagitilmis ve
eksiksiz olarak toplanmistir. Arastirmamiz nicel olup ankete dayanmaktadir.
Arastirmada ana kiitleye olusturan birimlerin kesin sayist ilgili kurumlardan tam olarak
elde edilemedigi i¢in bankaci olarak ¢alisan kadin sayisi kesin olarak belirlenememistir.
Orneklem se¢imi de tesadiifi olarak belirlenmistir. Arastirma sonucunda Adapazari’na

bagli 38 subede yaklasik olarak 268 kadin bankacidan 120 kisiye anket uygulanmaistir.

3.5.2. Arastirmanin Siireci: Arastirma 13- 31 Ekim 2014 tarihleri arasinda yapilmis
olup, ¢alisanlarin yogun temposundan, zamanin kisitli olmasindan ve ¢alisma ortaminda
anket yapilmasina olanak tanmmmadigindan anketler birakilip bazilar1 mesai saatleri
disinda, bazilar1 6gle tatilinde yapilmak suretiyle anketlerin doldurulmasi istenmistir.
Arastirmada kullanilan anket formlarinin gecerliliginin test edilmesi igin Sapanca
ilgesinde yer alan 4 banka subesinde 16 kadin bankaciyla anket yontemi kullanilarak bir
pilot calisma gerceklestirilmistir. Pilot calismayla anket formunda yer alan sorularin
sirasini, sorularin anlagilirh@int ve cevaplama siiresini test etmek amaglanmigtir.
Yapilan pilot ¢aligma sonunda ankette yer alan bazi sorularda diizeltmeler yapilmis ve
anket Adapazarn ilgesinde yer alan 38 banka subesinde yaklasik 268 bankaci kadindan
120 bankaciya uygulanmis, 5 anketin gegerli olmadigina karar verilmis ve 115 anket

degerlendirilmeye alinmistir. Arastirmada kullanilan anket formu 3 bdliimden
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olugsmakta olup birinci boliimde bankaci kadinlarin demografik 6zelliklerini saptamaya
yonelik 4 soru yer almistir. ikinci boliimde kadin bankacilarin ¢alisma yasamina iliskin
bilgilerini saptamaya ydnelik 8 soru yer almustir. Uciincii bdliimde ise arastirmanin
amacina yonelik kariyer engelleri ile ilgili sorular; aile ile ilgili durumlar, bireysel
durumlar, isle ile ilgili durumlar ve genel durumlar olmak iizere 4 ana baslik altinda
toplanmistir. Katilimcilarin  sorulart anlamalarina yardimci olmak amaciyla bazi
sorularda kisa agiklamalara yer verilmistir. Ankette yer alan sorular, bagka ¢aligmalarda
yer alan durumlardan yararlanilmis fakat iizerinde onemli Gl¢lide degisikliler yapilip,
gelistirilmistir. Ankette yer alan engeller 34 durumu icermekte olup, durumlar bu tiir
arastirmalarda yaygin olarak yer alan 5’11 likert 6lgme araci (kesinlikle katilmiyorum,
katilmryorum, kararsizim, katiliyorum, kesinlikle katiliyorum) kullanilmistir. Anket
sonuglart SPSS 11.0 programi kullanilarak freakans dagilimlarina bakilmis demografik,
calisma hayatiyla ilgili veriler ve kariyerlerine yonelik engeller arasinda iliski olup

olmamsinin tespiti amaciyla Chi-Square bagimsizlik testi uygulanmaistir.

3.5.3.Anketin Hazirlanmasi ve Verilerin Toplanmasi: Arastirmada veri toplama araci
olarak birincil veri toplama yontemlerinden olan anket teknigi kullanilmistir. Anket;
anket sorularmin hazirlanmasi, sorularin giivenilirliginin test edilmesi, katilimcilarin
belirlenmesi, anketlerin katilimcilara ulastirilmasi, anketlerin toplanmasi, toplanan
anketlerden gecerli olmayanlarin elenmesi ve gecgerli olan anketlerin sonuglarinin
verilere doniistiiriilmesi ve yorumlanmast asamalarindan olugmaktadir. Anket
katilimcisina isim agiklama zorunlulugu getirilmemis ve anketleri kendilerini baski

altinda hissetmeden icten bir sekilde cevaplamalari saglanmistir.
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3.6. Arastirma Bulgulan

3.6.1 Demografik Bilgiler

Tablo 5
Demografik Bilgiler
Say1 %
20-30 67 58,3
31-40 39] 339
é. 41-50 9 7,8
Toplam 115 100,0
Say1 %
= bekar 37 32,2
2 nisanl 15| 13,0
-2 evli 591 51,3
% bosanmis 3 2,6
= esini kaybetmis 1 9
Toplam 115 100,0
Say1 %
,00 68 59,1
E| 1,00 31| 27,0
d 200 15| 13,0
3-+ 1 ,9
Toplam 115 100,0
Say1 %
g lise 3 2.6
Z :
E Onlisans 14 12,2
E lisans 88| 76,5
;E‘ yiiksek lisans 10 8,7
Toplam 115/ 100,0
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Tablo 5 ‘e gore ankete katilan kadin bankacilarin yaslar incelendiginde % 58,3’ni (67
kisi) 20-30 yas aras1 olustururken, % 33,9’u (39 kisi) 31-40 yas araligi, % 7,8’1 (9 kisi)
ise 41-50 yas arasindadir. Bu sonuclara gore ankete katilan kadin bankacilarin cogu 20-

30 yas aras1 geng kusaktir.

Tabloda medeni duruma bakarsak ankete katilan kadin bankacilarin % 51,3’ (59 kisi)
evli, % 32,2’si (37 kisi) bekar, %13,0°1 (15 kisi) nisanli, % 2,6’s1 (3 kisi) bosanmis, %
0,9°u (1 kisi) ise esini kaybetmistir. Bu sonuglara gore ankete katilan kadin bankacilarin

cogu evlidir.

Tabloda ¢ocuk durumlari incelendiginde ankete katilan kadin bankacilarin % 59,1°1 (68
kisi) cocuk sahibi degilken, % 27,0’si (31 kisi ) bir ¢ocuk, % 13,0’ (15 kisi) 2 ¢ocuk,
% 0,9°u (1 kisi) 3 ve lizeri ¢ocuk sahibidir. Elde ettigimiz tabloya gore ankete katilan
kadin bankacilarin ¢ogu cocuk sahibi degildir.

Tabloda egitim durumlarina bakildiginda ankete katilan kadin bankacilarin % 76,51 (88
kisi) lisans mezunu, % 12,2’si (14 kisi) onlisans mezunu, % 8,7’si (10 kisi) yiiksek
lisans, % 2,6’s1 (3 kisi) ise lise mezunudur. Bu sonuca gore ankete katilan kadin

bankacilarin ¢gogunlugunu lisans mezunu olusturmaktadir.

Tablo 6
Yas ile Calisma Siiresi arasindaki iliski
Calisma Siiresi
[-5yil | 6-10 y1l [11-15 y1l|16-20 y1l| 21 ve + | Toplam
Yas 20-30 49 13 4 0 0 66
aralt 3149 0 19 12 8 0 39
& 41-50 0 2 1 4 2 9
Toplam 49 34 17 12 2 114
PearsonChi-Square 96,69, df:8, sig. ,000

Anketten elde edilen verilere gore ankete katilan kadin bankacilarin 20-30 yas
araliginda 49 kisi 1-5y1l, 31- 40 yas araliginda 19 kisi 6-10 yil arasi, 41- 50 yas
araliginda 4 kisi 16-20 yildir ¢calisma yasamina devam etmektedir. Bulgulara gore
ankete katilan katilimeilarin geng ve bankacilik sektoriine hentiz yeni katildiklart ortaya

cikmaktadir.
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Tablo 7
Medeni Hal ile Calisma Siiresi arasindaki iliski

Caligma siiresi
11-15
I-5yil [ 6-10 y1l yil 16-20 y1l | 21 ve + | Toplam

Medeni bekar 26 6 3 0 1 36

durum - picany 7 3 4 1 0 15

evli 15 25 9 9 1 59

bosanmis 1 0 1 1 0 3

esini 0 0 0 1 0 1
kaybetmis

Toplam 49 34 17 12 2 114

PearsonChi- Square 36,98 df: 16

sig 002

Ankete katilan kadin bankacilarin bekar olanlar1 26 kisi 1-5 yildir ¢alisma yasamina

devam etmekte, nisanli olan kadin bankacilardan 7 kisi 1- 5 yildir

is hayatinda

bulunmakta, evli olan kadin bankacilardan 25 kisi 6-10 yildir, bosanmis kadin
bankacilarin 1 kisi 1-5 yildir, 1 kisi 11-15 yildir, 1 kisi de 16-20 yildir ¢alisma

yasaminda bulunmakta, esini kaybetmis bir kadin bankacida 16-20 yildir is hayatinda

yer almaktadir.

Tablo 8
Medeni Hal ile Kurumdaki Siire arasindaki iliski
Kurumdaki siire
1 yildan
az 1-3yil | 4-7yil | 8ve+ | Toplam

Medeni bekar 11 16 5 4 36
durum nisanlt 1 6 4 4 15
evli 0 13 25 21 59
bosanmis 0 1 0 2 3

esini kaybetmis 0 0 0 1 1

Toplam 12 36 34 32 114

PearsonChi- Square 40,55 df: 12 sig, 000

Ankete katilan kadin bankacilarin bekar olanlarindan 16 kisi 1-3 yildir su an

bulunduklar1 bankada gorev yapmaktadir. Katilimcilardan nisanli olanlarin ise 6 kisi 1-3
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y1l bulunduklar1 bankada gorev yapmakta, evli olan bankacilardan 25 kisi de 4-7 yildir
bulunduklar1 kurumda gorev yapmakta, bosanmis olan kadin bankacilardan 2 kisi de 8
ve lzeri yildir son calistig1 yerde gorev yapmaktadir. Esini kaybetmis olan 1 kadin

bankac1 da 8 ve tizeri yildir ayn1 kurumda ¢aligmaktadir.

Tablo 9
Medeni Hal ile Calhisilan Birim Sayis1 arasindaki iliski
Calisilan Birim Sayisi
1,00 2,00 3,00 4,00 5,00 | Toplam
Medeni bekar 7 3 1 0 0 11
durum  picanly 2 2 0 0 0 4
evli 3 10 1 0 1 15
bosanmis 0 0 0 1 0 1
Toplam 12 15 2 1 1 31

PearsonChi-Square 37,68 df:12  sig, 000

Ankete katilan kadin bankacilarin bekar olanlarindan 7 kisi bankada 1 farkli birimde
gorev almis, nisanli olan kadin bankacilardan 2 kisi 1 birimde, 2 kisi 2 farkli birimde
gorev yapmis, evli olan kadin bankacilardan 10 kisi 2 farkli birimde, gorev almas,

bosanmis kadin bankacilardan 1 kisi bankada 4 farkli birimde gorev almistir.

Tablo 10
Medeni Hal ile Yonetim Gorevi arasindaki iliski
Y 6netim gorevi
evet hayir | Toplam
Medeni Bekar 5 32 37
durum Nisanlh 3 12 15
Evli 23 36 59
Bosanmis 2 1 3
esini kaybetmis 0 1 1
Toplam 33 82 115

PerasonChi-Square 10,29 df:4  sig, 036

Ankete katilan bekar kadin bankacilardan 5’1 yonetim gorevinde bulunurken, nisanli

bankacilardan 3’ii, evli olan bankacilardan 23’i bosanmis bankacilardan 2’si yonetim

65



gorevinde bulunmustur. Esini kaybetmis kadin bankaci ise yoOnetim gorevinde

bulunmamaistir. Bu sonuca gore evli olan kadin bankacilarin ¢ogu yonetim goérevinde

bulunmustur.

Kadin bankacilarin evli olmalar1 kariyerlerinde ylikselmelerini ve

terfilerini olumsuz yonde etkilememistir

Tablo 11

Egitim Durumu ile Bulunulan Birim arasindaki iliski

Bulunulan Birim

girisi Blireys Miiste
mei [O. rive
muste
bank | Sube sube |Tarim
acilt |temsil [yOneti |Pazarl| Operas |isleml [portfo Kred| Topla
k cisi  [cisi ama | yon eri |[yi Gise| 1 m
Egiti Onlisans 0 0 0 0 1 0 0 2 0 3
M lisans 7 8 5 3 11 1 o 2| 1| 38
duru
yiiksek 0 3 0 0 1 0 1 0 0 5
mu
lisans
Toplam 7 11 5 3 13 1 1 4 1 46
PearsonChi-Square 28,04 df: 16 sig, 031

Ankete katilan kadin bankacilarin 6n lisans mezunlarindan 2 kisi gisede gorev

yapmaktadir. Lisans mezunun kadin bankacilarin ise 11’1 operasyon bdliimiinde

caligmaktadir. Yiiksek lisans mezunu olan kadin bankacilarin 3’ bireysel miisteri

temsilcisi biriminde gorev yapmaktadir.
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Tablo 12

Cocuk Sayisi ile Yonetim Gorevi arasindaki iliski
Y Onetim gorevi
evet hayir | Toplam
Cocuk ,00 9 59 68
SaYISL 1,00 13 18 31
2,00 11 4 15
3+ 0 1 1
Toplam 33 82 115

PearsonChi-Square 25,60 df:3  sig, 000

Ankete katilan kadin bankacilardan ¢ocugu olmayanlarin 9’u yonetim gorevinde
bulunurken, 1 ¢ocugu olanlarin 13’ yonetim gérevinde bulunmus, 2 ¢ocugu olan kadin
bankacilardan ise 11’1 yonetim gorevinde bulunmustur. 3 ve iizeri ¢ocugu olan kadin
bankaci ise yonetim gorevinde bulunmamistir. Elde edilen sonuca gore ankete katilan

kadin bankacilardan 1 ¢ocugu olanlar daha ¢ok yonetim gorevinde bulunmustur.

Tablo 13
Cocuk Sayisi ile Calisilan Birim Sayis1 arasindaki iliski

Calisilan Birim Sayisi

1,00 2,00 3,00 4,00 5,00 | Toplam

Cocuk ,00 11 7 1 0 0 19
SayIst- 100 0 6 1 0 0 7
2,00 1 2 0 1 1 5
Toplam 12 15 2 1 1 31

PearsonChi- Square 19,01 df:8  sig, 015
Ankete katilan kadin bankacilardan ¢ocugu olmayanlarin 11’1 bankada 1 birimde
calismisken ,1 cocugu olan bankacilardan ise 6’s1 2 farkli birimde goérev almis, 2
cocugu olan kadin bankacilardan 2 kisi ise 2 farkli birimde gorev almistir. Ankete

katilan kadin bankacilarin ¢ogunun 2 farkli birimde calistig1 goriilmiistiir.
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Tablo 14
Cocuk Sayisi ile Kurumdaki siire arasindaki iliski

Kurumdaki siire
1 y1ldan
az 1-3yil | 4-7yil | 8ve+ | Toplam
Cocuk ,00 12 33 16 6 67
SAYISL 1,00 0 3 15 13 31
2,00 0 0 3 12 15
3+ 0 0 0 1 1
Toplam 12 36 34 32 114

PearsonChi-Square 57,06 df: 9 sig, 000

Ankete katilan kadin bankacilarin ¢ocugu olmayanlar 1-3 yildir ayni kurumda
bulunmakta, 1 ¢ocugu olanlar 4-7yildir ayn1 kurumda bulunmakta, 2 cocugu bulunanlar
ise 8 ve lizeri yildir ayn1 kurumda bulunmakta, yine 3 ve iizeri ¢ocugu bulunan kadin
bankaci ise8 ve lizeri yildir ayn1 bankada c¢aligmaktadir. Cocuk sayist arttikca ayni
bankada gorev alma siirelerinde artig goriilmiistiir. Cocuk sahibi olmalar1 kurumlarinda

calisma yasamlarina engel olmamastir.

Tablo 15
Cocuk Sayisi ile Calisma Siiresi arasindaki iliski
Caligsma Siiresi
1-5y1l | 6-10 y1l |11-15 y1l | 16-20 y1l| 21 ve + | Toplam
Cocuk ,00 46 13 6 1 1 67
SaYISt 1,00 3 17 7 4 0 31
2,00 0 4 4 6 1 15
3+ 0 0 0 1 0 1
Toplam 49 34 17 12 2 114

PearsonChi-Square 66,79  df: 12 sig, 000

Ankete katilan kadin bankacilarin ¢ocugu olmayanlardan 46 kisi 1-5 yildir calisma

yasaminda bulunmakta, katilimcilardan bir ¢ocugu bulunanlardan 17°si 6-10 yildir
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calisma yasaminda yer almakta, 2 ¢ocugu bulunan bankacilarin  6’s1 16-20 yildir is
hayatinda bulunmakta. 3 ve iizeri ¢ocugu bulunan kadin bankaci ise 16-20 yil arasi
caligma yasamina devam etmektedir. Tabloya baktigimizda ¢ocuk sayisiyla calisma
yasaminda bulunmalar1 arasinda dogru oranti goriilmektedir. Cocuk sayisindaki artigla
is hayatinda bulunma siiresi paralellik gostermektedir. Onceki sonuglara gére g¢ocuk

sahibi olmalarinin kariyerlerini etkilemedigi sonucunu destekler niteliktedir.
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3.6.2. Cahismaya Iliskin Bilgiler

Calisma Yasamina lliskin Bilgiler

Tablo 16

Say1 %
« | kamu 29 25,2
=
Cg ozel 86 74,8
Toplam 115 100,0
Say1 %
1-5 yil 49 42,6
6-10 y1l 34 29,6
A RIBERY 17 14,8
=
é 16-20 yil 12 10,4
723
= | 21 vet+ 2 1,7
&
Toplam 114 99,1
1 ,9
Topl
opim 15| 1000
Say1 %
1 yildan az 12 10,4
o 1-3 yil 36 31,3
=
v
2|47 34| 296
B |syi+ 2| 278
=
P
Q Toplam 114 99,1
1 ,9
Toplam 115 100,0
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Tablo 16’nmn devami

Bankadaki Birimler

Sayi %
girisimei bankacilik
10 8,7
bireysel miisteri
temsilcisi 26 225
sube yoneticiligi 5 4,3
pazarlama 8 7,0
33 28,7
operasyon
. . . 2 1,7
miisteri ve sube islemleri
1 9
tarim portfoyll
12 10,4
gise
2 1,7
kredi
3 2,6
ticari bankacilik
3 2,6
perakende satis 5 17
yonetici kadrosu 1 9
isletme bankacilif1 1 9
nakit bélimi o) 1,7
kobi bankacilig1 1 9
sigorta 112 97,4
Toplam 3 2,6
Toplam 115 100,0
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Tablo 16’n1in devami

Say1 %
1,00 34 29,6
2,00 45 39,1
250
= | 3,00 11 9,6
Z
‘[ 4,00 3 2,6
a
= 5 43
= 5,00 >
/M
Toplam 98 85,2
17 14,8
Topl
opiam 115 100,0
Say1 %
Evet 33 28,7
E
% | Hayir 82 71,3
=
S
> | Toplam 115 100,0
Say1 %
Evet 47 40,9
& | Hayir 52 45,2
«
=<
& | Toplam 99 86,1
[}
16 13,9
Toplam 115 100,0
Say1 %
Evet 17 14,8
S8l
E Hay1r 81 70,4
.2"
& | Toplam 98 85,2
a
= 17 14,8
Toplam
115 100,0
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Tablo 16’ya gore ankete katilan kadin bankacilarin % 74,81 (86 kisi) 6zel bankalarda,
%25,2’si (29 kisi) ise kamu bankalarinda c¢alismaktadir. Ozel bankalarm kamu
bankalarindan sayica fazla olmasi1 ve kamu bankalarinda anket yapilmasina pek olanak

taninmadigindan kamu bankalarindan katilim az olmustur.

Tablodan elde ettigimiz verilere gore ankete katilan kadin bankacilarin % 42,6’s1 (49
kisi) 1-5 y1l calismakta, % 29,6’s1 (34 kisi) 6-10 yildir, %14,8’1 (17 kisi) 11-15 yildir, %
10,40 (12 kisi) 16-20 yildir, % 1,7°s1 (2 kisi) ise 21 yil ve lizeri ¢alisma hayatinda
deneyime sahiptir. Bu tabloya gore ankete katilan kadin bankacilarin ¢alisma hayatina

daha yeni atilmis ¢ogunlugu 1-5 yildir is yasaminda yer almaktadir.

Yine tablodan elde ettigimiz verilere gore ankete katilan kadin bankacilarin % 31,3’
(36 kisi) 1-3 yil aras1 bulundugu kurumda gorev yapmakta, % 29,6’s1 (34 kisi) 4-7 yil
arasi, % 27,81 (32 kisi) 8 yil ve iizeri, %10,4 “i (12 kisi) ise 1 yildan az bulundugu
kurumda gorev yapmaktadir. Ankete katilan kadin bankacilarin ¢ogu bulundugu
kurumda kisa stlireden beri gorev yapmaktadir. Ankete katilan kadin bankacilarin %
28,7’si (33 kisi) operasyon biriminde gorev almaktadir. % 22,6’s1 (26 kisi) bireysel
miisteri temsilcisi olarak isini stirdiirmektedir. Katilimcilardan % 4,31 (5 kisi) sube
yoneticiliginde bulunurken, %1,7’s1 (2 kisi) ise yonetici kadrosunda yer almaktadir. Bu
sonuca gore ankete katilan kadinlarin yonetim gorevinde pek bulunmadiklari ortaya
cikmigtir. Tabloya gore ankete katilan kadin bankacilarin % 39,1’inin (45 kisi)
calistiklar1 bankada 2 farkli birimde gorev aldiklar1 ortaya cikmistir. Ankette elde
ettigimiz verilere gore katilimcilarin ¢ogunun is hayatina yeni atilmalari, yaslarinin geng
olmasi ve bulunduklar1 kurumda da ¢alisma siirelerinin az olmasi farkli birimlerde fazla

calisamamalarini desteklemektedir.

Tablo 16°dan elde ettigimiz verilere gore ankete katilan kadin bankacilarin % 71,2’s1
(82 kisi) yonetim gorevinde bulunmamisgken, %28,7’si (33 kisi) yonetim gorevinde
bulunmustur. Bu tabloya gore ankete katilan kadin bankacilarin ¢ogunun yonetim
gorevinde bulunmadigr anlasilmaktadir. Yine elde ettigimiz sonuglara gore calisma ve is
deneyimlerinin az olmasi, kadin bankacilarin yonetim gorevinde bulunmamalarina
neden olmustur. Tabloya gore ankete katilan kadin bankacilarin % 45,2°si (52 kisi)
baska bir iste calisirken, % 40,9’u (47 kisi) ise bagka bir iste calismamistir. bu sonuca

gore kadin bankacilarin bagka islerde calistiktan sonra bankada ¢aligmayi tercih ederken
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biiylik bir kisminin ise ilk isleri bankaciliktir. Ankete katilan kadin bankacilarin yas
araligiin da geng¢ olmasi bu durumu desteklemektedir. Son olarak da ankete katilan
kadin bankacilarin % 70,4°1 (81 kisi) 15 degistirmeyi diisiinmezken, % 14,81 (17 kisi)
ise islerini degistirmeyi diistinmektedir. Bu sonuca gore ankete katilan kadin

bankacilarin ¢cogunun, islerinden memnun olduklari ortaya ¢ikmaktadir.

Tablo 17
Banka ile Yonetim Gorevi arasindaki iliski
Y 6netim gorevi
evet hayir Toplam
banka kamu 4 25 29
ozel 29 57 86
Toplam 33 82 115

PearsonChi-Square 4,209 df: 1 sig, 040

Ankete katilan kadin bankacilarin 33”1 yonetim gorevinde bulunurken, 82 kisi yonetim
gorevinde bulunmamistir. YOnetim gorevinde bulunan kadin bankacilarin 4 tanesi
kamu bankalarinda, 29 kisi ise 0zel bankalarda yonetim goérevinde bulunmustur. Bu
sonuca gore ankete katilan kadin bankacilarin yonetim gorevinde bulunanlarin ¢ogu
0zel bankalarda gorev yapmaktadir. Bu sonucun ortaya ¢ikmasinda 6zel bankalarin
sayica fazla olmasi ve buna bagli olarak da 6zel bankalardan katilimin fazla olmasi

etkili olmustur.
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Tablo 18
Banka ile Bulunulan Birim arasindaki iliski

Bulunulan birim
. Miiste
. . . |Bireyse .
girisi || ri ve
mci miisteri Sube Opera| sube [Tarim
banka |temsilci | yOneti|Pazarl| syon [isleml|portfo Kred| Topla
cilik |si ciligi | ama eri yi [Gise| 1 m
banka kam 5 4 4 3 2 0 0 1 1 20
u
ozel 2 7 1 0 11 1 1 3 0 26
Toplam 7 11 5 3 13 1 1 4 1 46
PearsonChi-Square 16,63 df: 8 sig, 034

Ankete katilan kadin bankacilarin kamu bankalarinda ¢alisanlarin 5’1 girisimci
bankacilik, 4’1 bireysel miisteri temsilcisi, 4’1 sube yoneticiligi, 3’1 pazarlama birimi, 2
kisi operasyon, 1 kisi gise ve 1 kisi de kredi biriminde ¢alismaktadir. Ozel bankalarda
ise 2 kisi girisimci bankacilik, 7 kisi bireysel miisteri temsilciligi, 1’1 sube yoneticiligi,
11°1 operasyon, 1 kisi miisteri ve sube islemleri, 1kisi tarim portfoyii, 3 kisi gise de

gorev almaktadir.
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3.6.3. Kariyer Siirecine ve Engellerine iliskin Yaklasimlar

Tablo 19
Benim yerim esimin yaninda bulunmak ve iyi bir anne olmaktir
Yargilar Say1 %
kesinlikle 22 19,1
katilmiyorum
katilmiyorum 35 30,4
kararsizim 8 7,0
katiliyorum 33 28,7
kesinlikle katiliyorum 15 13,0
Toplam 113 98,3
2 1,7
Toplam 115 100,0

Tablo 19’a gore ankete katilan kadin bankacilarin % 30,44 (35 kisi) “Benim yerim
esimin yaninda bulunmak ve iyi bir anne olmaktir” durumuna katilmiyorum segenegini
isaretlerken, % 7,0 (8 kisi) kadin bankaci bu durumda kararsizim secgenegini
isaretlemistir. Bu sonuca gore ankete katilan kadin bankacilarin kariyerlerine
ailelerinden daha fazla 6nem verdikleri goriilmektedir. Bunun yaninda ankete katilan
kadin bankacilarin ¢ogunun c¢ocuk sahibi olmamasi bu durumu desteklemektedir.
Katilimecilarin ayn1 zamanda gen¢ ve egitimli olmalar1 aile ve is arasindaki rol
catismalarindan uzak durmalarina neden olmaktadir. Ankete katilan kadin bankacilarin

cogunun 6zel bankada calismasi is kaybetme korkusunu ortaya ¢ikarmaktadir.
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Tablo 20

Banka ile “Benim yerim esimin yaninda bulunmak ve iyi bir anne olmaktir”
durumu arasindaki iliski

Benim yerim esimin yaninda bulunmak ve iyi bir anne

olmaktir
kesinlikle
katilmiyor | katilmiyor katiliyoru | kesinlikle
um um kararsizim m katiltyorum | Toplam
banka kamu 7 6 2 13 0 28
ozel 15 29 6 20 15 85
Toplam 22 35 8 33 15 113
PearsonChi- Square 10,40 df: 4 sig, 034

Ankete katilan kadin bankacilar “Benim yerim esimin yaninda bulunmak ve iyi bir anne

olmaktir” durumuna 6zel bankalarda calisan kadin bankacilar katilmiyorum se¢enegini

isaretlerken, kamu bankalarinda calisan katilimcilar ise katiliyorum secenegini

isaretlemistir. Bu durumda kamu bankalarinda caligsanlar ile 6zel bankalarda calisan

kadin bankacilar farkli goriise sahip olmuslardir. Kamu bankalarinda c¢alisan kadin

bankacilar oOnceligi ailelerine verirken, ©6zel bankalarda c¢alisanlarda is kaybetme

korkusu islerini ailelerinin 6niinde tutmalarina neden olmaktadir.

Tablo 21
Calisma yasaminin iyi bir es ve anne olmay1 6nlemesi

Yargilar Say1 %
kesinlikle 14 12,2
katilmiyorum

katilmiyorum 47 40,9
kararsizim 14 12,2
katilryorum 22 19,1
kesinlikle katiliyorum 18 15,7
Toplam 115 100,0

Tablo 21’e gore ankete katilan kadin bankacilarin % 40,9 “u (47 kisi) “Calisma yasami

benim iyi bir anne ve es olmami Onliiyor” durumuna katilmiyorum segenegini
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isaretlerken, %12,2 (14 kisi) kesinlikle katilmiyorum, %12,2 (14 kisi) kararsizim
secenegini isaretlemistir. Bu sonug¢ ankete katilan kadin bankacilarin ¢ogunun, ¢alisma
yasantilarinin 1yi bir anne ve es olmalarini engellemedigini ortaya koymustur. Ankete
katilan kadin bankacilarin ¢ogunun yaslarinin gen¢ olmasi hem isini hem de ailesine
rahatca vakit ayirmasini kolaylastirmaktadir. Calisma saatlerinin uygun olmasi zaman
yonetimini etkin kullanmalar1 da bu durumu desteklemektedir.

Tablo 22

Banka ile “Calisma yasam benim iyi bir anne ve es olmam énliiyor” durumu
arasindaki iliski

Calisma yasami benim iyi bir anne ve es olmami Onliiyor
kesinlikle
katilmiyoru [ katilmiyor katiliyoru | kesinlikle
m um kararsizim m katiliyorum [ Toplam
banka kamu 4 6 2 7 10 29
ozel 10 41 12 15 8 86
Toplam 14 47 14 22 18 115

PearsonChi-Square 14,12 df :4sig, 007

Ankete katilan kadin bankacilar “Calisma yasami benim iyi bir anne ve es olmami
Onliiyor” durumuna 06zel bankalarda calisan katilimcilar katilmiyorum secenegini
isaretlerken, kamuda calisan kadin bankacilarin ¢ogu ise kesinlikle katiliyorum
secenegini isaretlemistir. Bu sonuca gore kamu ve 6zel bankalarda calisan katilimcilarin
farkli goriise sahip olduklar1 ortaya c¢ikmistir. Kamuda calisan kadin bankacilar
ailelerine daha ¢ok dnem verdikleri halde yine de islerinin iy1 bir anne ve es olmalarin
onledigini diisiindiiklerini gostermektedir. Ozel de ¢alisanlar ise islerine daha ¢ok 6nem
verdikleri halde islerinin iyi bir anne ve es olmalarin1 engelledigini diisiinmediklerini

gostermektedir.
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Tablo 23
Evli ve ya ¢ocuk sahibi olunmasinin kariyeri olumsuz etkilemesi

Yargilar Say1 %
kesinlikle 25 21,7
katilmiyorum
katilmiyorum 60 52,2
kararsizim 16 13,9
katiliyorum 8 7,0
kesinlikle katiliyorum 4 3,5
Toplam 113 98,3
2 1,7
Toplam 115 100,0

Tablo 23’e gore ankete katilan kadin bankacilarin %52,2” si (60 kisi) “Evli ya da ¢ocuk
sahibi olmam kariyerimi olumsuz etkiliyor” durumuna katilmiyorum segenegini
isaretlerken, % 3,5°1 (4 kisi) kesinlikle katiliyorum segenegini isaretlemistir. Bu sonuca
gore kadin bankacilarin evli ya da ¢ocuk sahibi olmalar1 kariyerlerini olumsuz yonde
etkilemedigi ortaya c¢ikmistir. Ayrica katilimcilarin ¢ogunun evli olmasi (%51,3)
kariyerlerini olumsuz yonde etkilememektedir, evlerine de islerine de yeterince vakit
ayirabilmektedirler. Bu sonuglar esas alindiginda bankalarin ¢alisma sartlar1 ve saatleri
uygun oldugundan kadinlar i¢in bir avantaj olusturmaktadir. Bankalarda calisan kadin

evine, isine, ¢cocuklarina ve de esine yeterince vakit ayirabilmektedir.
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Tablo 24

Yas ile “Evli ya da ¢ocuk sahibi olmam kariyerimi olumsuz etkiliyor” durumu
arasindaki iliski

Evli ya da ¢ocuk sahibi olmam kariyerimi olumsuz
etkiliyor
kesinlikle kesinlikle
katilmiyor | katilmiyor katiliyoru
um um kararsizim | katiliyorum m Toplam
Yas  20-30 11 36 14 2 2 65
araligt 31 49 12 21 1 4 1 39
41-50 2 3 1 2 1 9
Toplam 25 60 16 8 4 113
PearsonChi-Square 15,64 df: 8, sig , 048

Ankete katilan kadin bankacilarin “Evli ya da ¢ocuk sahibi olmam kariyerimi olumsuz

etkiliyor” durumuna 20-30 yas aras1 kadin bankacilar katilmiyorum secenegini

isaretlerken, 31-40 yas arast kadin bankacilar katilmiyorum, 41-50 yas arast kadin

bankacilar da katilmiyorum secenegini isaretlemislerdir. Bu durumda ankete katilan

kadin bankacilarin ¢cogu yaslari ne olursa olsun bu duruma katilmadiklar1 evli ya da

cocuk sahibi olmalarinin kariyerlerini engellemedigini diistinmektedirler.

Tablo 25

Banka ile “Evli ya da cocuk sahibi olmam kariyerimi olumsuz etkiliyor” durumu
arasindaki iliski

Evli ya da ¢ocuk sahibi olmam kariyerimi olumsuz etkiliyor
kesinlikle
katilmiyoru | katilmiyor kesinlikle
m um kararsizim | katiliyorum | katiliyorum | Toplam
banka kam 9 12 7 0 0 28
u
ozel 16 48 9 8 85
Toplam 25 60 16 8 4 113
PearsonChi-Square 9, 466 df: 4 sig, 050
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Ankete katilan kadin bankacilarin “Evli ya da ¢ocuk sahibi olmam kariyerimi olumsuz
etkiliyor” durumuna 6zel bankalarda calisan kadin bankacilar katilmiyorum segenegini
isaretlerken, ayni sekilde kamuda ¢alisan kadin bankacilar da katilmiyorum secenegini
isaretlemistir. Bu sonuca gore ankete katilan kadin bankacilar 6zel ve kamu ayrimi
olmaksizin evli olmalarinin ya da ¢ocuk sahibi olmalarinin kariyerlerini her hangi bir
sekilde olumsuz etkilemediklerini belirtmislerdir.

Tablo 26

Cocuk Sayisi ile “ Evli ya da cocuk sahibi olmam kariyerimi olumsuz etkiliyor”
durumu arasindaki iliski

Evli ya da ¢ocuk sahibi olmam kariyerimi olumsuz
etkiliyor
kesinlikle kesinlikle
katilmiyoru| katilmiyor katiliyoru | katiliyoru
m um kararsizim m m Toplam

Cocuk ,00 12 38 15 0 1 66
SaYISL 1,00 7 14 1 6 3 31
2,00 5 8 0 2 0 15
3+ 1 0 0 0 0 1
Toplam 25 60 16 8 4 113

PearsonChi-Square 30,31 df: 12 sig, 003

Ankete katilan kadin bankacilarin “Evli ya da ¢ocuk sahibi olmam kariyerimi olumsuz
etkiliyor” durumuna ¢ocugu olmayanlar katilmiyorum secenegini, 1 ¢ocugu olanlar da
katilmiyorum segenegini isaretlerken, 2 cocugu olanlar da katilmiyorum secenegini
isaretlemis 3 ve tlizeri cocugu olan kadin bankacilar ise kesinlikle katilmiyorum
secenegini isaretlemistir. Bu sonuca gore ankete katilan kadin bankacilarin evli ya da

cocuk sahibi olmalar1 kariyerlerini olumsuz etkilemedikleri ortaya ¢ikmugtir.
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durumu arasindaki iliski

Tablo 27
Medeni Hal ile “Evli ya da ¢ocuk sahibi olamam kariyerimi olumsuz etkiliyor”

Evli ya da ¢ocuk sahibi olamam kariyerimi olumsuz

etkiliyor

kesinlikle kesinlikle

katilmryor | katilmiyor | kararsizi | katiliyor | katiliyoru
um um m um m Toplam
Medeni bekar 6 21 10 0 0 37
durum nisanl 5 7 | 1 0 14
evli 14 29 5 6 4 58
bosanmis 0 3 0 0 0 3
esini 0 0 0 1 0 1

kaybetmis
Toplam 25 60 16 8 4 113
PearsonChi- Square 31,07 df: 16  sig, 013

Ankete katilan kadin bankacilar “Evli ya da ¢ocuk sahibi olamam kariyerimi olumsuz

etkiliyor” durumuna bekar olanlar katilmiyorum secgenegini isaretlerken, nisanli olanlar

da katilmiyorum secenegini isaretlemis, evli olanlarin ¢cogu ve bosanmis olanlar da

katilmiyorum segenegini isaretlemistir. Esini kaybetmis olan kadin bankaci ise

katiliyorum segenegini isaretlemistir. Bekar olan kadin bankacilarin bu duruma

katilmamalar1 evli olmamalar1 ve de ¢ocuk sahibi olamamalarindan kaynaklanmaktadir.

Evli olan kadin bankacilarin agirlikli olarak

sonuclar1 desteklemektedir.
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Tablo 28
Su anda ya da gelecekte cocuk sahibi olma diisiincesinin kariyer hedefini

siirlamasi
Yargilar Say1 %
kesinlikle 22 19,1
katilmiyorum
katilmiyorum 54 47,0
kararsizim 17 14,8
katilryorum 15 13,0
kesinlikle katiliyorum 5 4,3
Toplam 113 98,3
2 1,7
Toplam 115 100,0

Tablo 28’e¢ gore ankete katilan kadin bankacilarin % 47,0 (54 kisi) “Su anda ya da
gelecekte cocuk sahibi olma disiincesi kariyer hedefimi smirliyor” durumuna
katilmiyorum segenegini isaretlerken, % 4,31 (5 kisi) kesinlikle katiliyorum segenegini
isaretlemistir. Bu sonuca gore kadin bankacilarin ¢cocuk sahibi olma diisiincesi kariyer
hedeflerini smirlamadigr ve engel teskil etmedigi ortaya ¢ikmistir. Katilimcilarin
cogunun c¢ocugunun bulunmamasi yine bu durumu destekler niteliktedir. Anket
sorularina verilen cevaplar baz alindiginda kadinlarin kariyerlerine yonelik ailelerinin
pek fazla engel teskil etmedigi goriilmektedir. Kadin bankacilar ailelerine de islerine de
yeterince vakit ayirabilmektedir. Bunun en 6nemli etkenlerinden biri ankete katilan
kadin bankacilarin ¢ogunun geng¢ kusakta yer almasi ve daha enerjik yapiya sahip
olmalaridir. Bu durumda rol ¢atismasi da yasamamaktadirlar. Ayrica bankalarin ¢alisma
saatlerinin de uygun olmas1 ve hafta sonu tatillerinin bulunmasi ¢ocuk sahibi olanlar ve

ya olmak isteyen kadin bankacilar i¢in problem olusturmamaktadir.
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Tablo 29
Aile yasantisim etkileyebileceg@inden fazla mesai ve is seyahatlerine olumlu

yaklasilmamasi

Yargilar Say1 %
kesinlikle 9 7,8
katilmiyorum

katilmiyorum 31 27,0
kararsizim 11 9,6
katiliyorum 39 33,9
kesinlikle katiliyorum 25 21,7
Toplam 115 100,0

Tablo 29’a gore ankete katilan kadin bankacilarin % 33,9°u (39 kisi) “Aile yasantimi
etkileyecegini diisiindiiglimden fazla mesai ve is seyahatlerine olumlu yaklasmiyorum”
durumuna katiltyorum secenegini isaretlerken, kadin bankacilarin % 7,81 (9 kisi)
katilmiyorum secenegini isaretlemistir. Bu sonuca gore kadin bankacilarin ¢cogu fazla
mesai ve is seyahatlerinin aile yasantilarini etkileyecegini diisiindiiklerinden olumlu
yaklasmamaktadirlar. Ankete katilan kadin bankacilarinin ¢ogunun evli olmasi ve fazla
mesai ve is seyahatlerine olumsuz yaklagsmalari bu sonucun yiliksek ¢ikmasina neden
olmaktadir. Esgleri ve evlerine yeterince vakit ayiramamak durumunda kalabileceklerini

diisiindiiklerinden bu duruma olumlu bir yaklagim gostermemislerdir.
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Tablo 30
Is ve aile hayati arasinda denge kurmakta sikinti ¢ekilmesi

Yargilar Say1 %
kesinlikle 11 9,6
katilmiyorum
katilmiyorum 55 47,8
kararsizim 14 12,2
katilryorum 24 20,9
kesinlikle katiliyorum 8 7,0
Toplam 112 97,4
3 2,6
Toplam 115 100,0

Tablo 30’a gore ankete katilan kadm bankacilarin % 47,81 (55 kisi) “Is ve aile hayatim
arasinda denge kurmakta sikinti g¢ekiyorum” durumuna katilmiyorum segenegini
isaretlerken, % 7,0°si (8 kisi) kesinlikle katiliyorum segenegini isaretlemistir. Bu sonuca
gore kadin bankacilar i ve aile yasantilar1 arasinda denge kurmakta problem
yasamamaktadirlar. Ankete katilan katilimcilarin iistte yer alan durumlara verilen
cevaplar da goz oOniine alindiginda kadinlarin kariyerleri ve aile yasantilar1 arasinda

uyum sagladiklar1 goriilmiistiir.

Tablo 31
Aileye yeterince vakit ayrilamadigindan kendini suclu hissetme

Yargilar Say1 %

kesinlikle 8 7,0
katilmiyorum

katilmiyorum 36 31,3
kararsizim 19 16,5
katilryorum 35 30,4
kesinlikle katiliyorum 17 14,8
Toplam 115 100,0
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Tablo 31°e gore ankete katilan kadin bankacilarin % 31,371 (36 kisi) “Aileme yeterince
vakit ayiramadigimdan kendimi suglu hissediyorum” durumuna katilmiyorum
secenegini igaretlerken yine ona yakin bir oranla kadin bankacilarin % 30,4’ (35 kisi)
katiliyorum secenegini isaretlemis, %7,0’si (8 kisi) ise kesinlikle katilmiyorum
secenegini isaretlemistir. Bu sonuca gore kadin bankacilarin ¢ogu ailelerine yeterince
vakit ayirdiklarini diislindiiklerinden su¢luluk duygusu hissetmemekte, fakat buna yakin
olarak da bir kismi ailelerine yeterince vakit ayiramadiklarindan kendilerini suglu
hissetmektedirler. Bankalarin sabah 9:00°da agilip aksam 17:00’de mesailerinin bitmesi,
Oglen tatillerinin bulunmast kadin bankacilarin yasamini kolaylastirmakta ailelerine de
yeterince vakit ayirabilmektedirler Ayrica haftasonu iki giin tatilin bulunmasi eslerine

ve ¢ocuklarina yeterince vakit ayirmalarini saglamaktadir.

Tablo 32
Banka ile “Aileme yeterince vakit ayiramadigimdan kendimi su¢lu hissediyorum”
durumu arasindaki iliski

Aileme yeterince vakit ayiramadigimdan kendimi suglu
hissediyorum
kesinlikle kesinlikle
katilmiyoru | katilmiyor katiliyoru | katiliyoru
m um kararsizim m m Toplam
banka kam 0 5 4 11 9 29
u

ozel 8 31 15 24 8 86
Toplam 8 36 19 35 17 115

PearsonChi-Square 12,96  df:4  sig, 011

Ankete katilan kadin bankacilar “Aileme yeterince vakit ayrramadigimdan kendimi
suclu hissediyorum” durumuna 6zel bankalarda ¢alisan kadin bankacilar, katilmiyorum
secenegini isaretlerken, kamu kesiminde ¢alisan katilimcilar ise katiliyorum segenegini
isaretlemistir. Bu durumda kamu ve 6zel bankalarda calisan kadin bankacilar fikir
ayriligina girmis 6zel bankalarda ¢alisanlarin ailelerine yeterince vakit ayirdiklar1 ya da

yeterince vakit ayiramamalarina ragmen sucluluk hissetmedikleri ortaya ¢ikarken,
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kamuda calisgan kadin bankacilar ise ailelerine yeterince vakit ayiramadiklar

gerekeesiyle kendilerini suglu hissetmektedirler.

Tablo 33

Ailenin kariyer gelisimi konusunda desteklemesi
Yargilar Say1 %
kesinlikle 1 0,9
katilmiyorum
katilmryorum 5 4,3
kararsizim 2 1,7
katiliyorum 54 47,0
kesinlikle katiliyorum 53 46,1
Toplam 115 100,0

Tablo 33’e gore ankete katilan kadin bankacilarin % 47,0’s1 (54 kisi) “Ailem kariyer
gelisimim konusunda beni destekliyor” durumuna katiliyorum segenegini isaretlerken,
% 0,9’u (1 kisi) ise kesinlikle katilmiyorum segenegini isaretlemistir. Bu sonuca gore
kadin bankacilar kariyer gelisimleri konusunda ailelerinden destek gormektedirler.
Kadin bankacilarinin ¢ogunun evli olmasi eslerinin kendilerine kariyerlerini
gelistirmede yardimer olduklarini gostermektedir. Bekar ve ailesiyle yasayan kadin

bankacilar ise yine anne ve babalarinda destek gormektedirler.
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Tablo 34
Kariyer gelisimi icin sosyal hayattan fedakarhk etme

Yargilar Say1 %
kesinlikle 6 5,2
katilmiyorum
katilmiyorum 33 28,7
kararsizim 9 7.8
katiltyorum 30 26,1
kesinlikle katiliyorum 17 14,8
Toplam 95 82,6
20 17,4
Toplam 115 100,0

Tablo 34’e gore ankete katilan kadin bankacilarin % 28,7’si (33 kisi) “Kariyer
gelisimim i¢in sosyal hayatimdan fedakarlik ediyorum” durumuna katilmiyorum
secenegini isaretlerken, % 5,2’si (6 kisi) kesinlikle katilmiyorum secenegini
isaretlemistir. Bu sonuca gore ankete katilan kadin bankacilarin ¢ogu kariyer gelisimleri
icin sosyal hayatlarindan fedakarlikta bulunmadiklar ortaya ¢ikmistir. Elde edilen anket
sonuclarina gore kadin bankacilar kendi sosyal hayatlarina ve 6zel hayatlarina yeteri
kadar vakit ayirabilmekteler. Caligma saatleri belli oldugu i¢in kalan zamanda sosyal

aktiviteler icin firsat bulabilmektedirler.
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Tablo 35
Kariyeri icin kadin olma 6zelliklerini arka plana itme

Yargilar Say1 %
kesinlikle 22 19,1
katilmiyorum
katilmiyorum 37 32,2
kararsizim 13 11,3
katiltyorum 14 12,2
kesinlikle katiliyorum 7 6,1
Toplam 93 80,9
22 19,1
Toplam 115 100,0

Tablo 35’e gore ankete katilan kadin bankacilarin %32,2’si (37 kisi) “Kariyerim i¢in
kadin olma oOzelliklerimi arka plana itiyorum” durumuna katilmiyorum segenegini
isaretlerken, % 6,1°1 (7 kisi) kesinlikle katiliyorum segenegini isaretlemistir. Bu sonuca
gore kadin bankacilar kadin olma 6zelliklerini kariyerlerinin 6niinde tutmus kariyerleri
icin kadin olma o6zelliklerini arka plana itmemislerdir. Ankete katilan kadin bankacilar
i3 ve Ozel hayatlarina yeteri kadar vakit ayirabildikleri icin bdyle bir problemle
kargilasmamaktadirlar. Bankaciligin masa basi isi olmasi ve calisanlarin giyimlerine ve

kendilerine 6zen gostermelerini gerekli kilmaktadir.
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Tablo 36
Kariyer hedeflerini gerc¢eklestirmek icin belirli bir plana sahip olma

Yargilar Say1 %
kesinlikle 3 2,6
katilmiyorum
katilmiyorum 12 10,4
kararsizim 23 20,0
katiliyorum 42 36,5
kesinlikle katiliyorum 12 10,4
Toplam 92 80,0
23 20,0
Toplam 115 100,0

Tablo 36’ya gore ankete katilan kadin bankacilarin % 36,5’1 (42 kisi) “Kariyer
hedeflerimi gerceklestirmek icin belirli bir plana sahibim” durumuna katiliyorum
secenegini isaretlerken, %2,6’s1 (3 kisi) kesinlikle katilmiyorum secenegini
isaretlemistir. Bu sonuca gore kadin bankacilar belli bir plan dahilinde kariyerlerini
gelistirmektedirler. Ankete katilan kadin bankacilar zaman yonetimini iyi bir sekilde
gerceklestirip belirli bir plan dahilinde kariyer hedeflerine ulasabilmektedirler.
Bankacilik sektoriinde etkin bir kariyer gelisim sistemi uygulanmasi da kadin

bankacilara bu konuda kolaylik saglamaktadir.
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Tablo 37

Banka ile “Kariyer hedeflerimi gerceklestirmek i¢in belirli bir plana sahibim”
durumu arasindaki iliski

Kariyer hedeflerimi gerceklestirmek i¢in belirli bir plana

sahibim
kesinlikle
katilmiyoru | katilmiyor katiliyoru | kesinlikle
m um kararsizim m katiliyorum | Toplam

banka kam 3 6 6 10 1 26

u

ozel 8 18 45 13 85
Toplam 4 14 24 55 14 111

PearsonChi-Square 11,82 df: 4 sig, 019

Ankete katilan kadin bankacilar “Kariyer hedeflerimi gerceklestirmek igin belirli bir

plana sahibim” durumuna 06zel bankalarda calisan kadin bankacilar da

kamu

bankalarinda c¢alisan katilimcilar da katiliyorum seg¢enegini isaretlemistir. Bu durumda

her ne kadar kamu kesiminde calisan kadin bankacilarin terfi konusunda isteksiz

davranmalarina karsin kamu ve 6zel kesim ayrimi olmadan ankete katilan kadin

bankacilarin kariyer hedefleri dogrultusunda belirli bir plana sahip olduklar

anlasilmaktadir.

Tablo 38
Benim i¢in kariyerimde ilerleme ve gelisme ¢ok 6nemli
Yargilar Say1 %
kesinlikle 3 2,6
katilmiyorum
katilmiyorum 12 10,4
kararsizim 16 13,9
katiliyorum 39 33,9
kesinlikle katiliyorum 23 20,0
Toplam 93 80,9
22 19,1
Toplam 115 100,0
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Tablo 38’e gore ankete katilan kadin bankacilarin % 33,9’u (39 kisi) “Benim igin
kariyerimde ilerleme ve gelisme ¢ok Onemli” durumuna katiliyorum secenegini
isaretlerken, % 2,6’s1 (3 kisi) kesinlikle katilmiyorum secgenegini isaretlemistir. Bu
sonuca gore kadin bankacilar kariyerlerinde ilerleme ve gelismeyi 6nemsemektedirler.
Ankete katilan kadin bankacilarin elde edilen verilere gore kariyerlerine O6nem
verdikleri, kendilerini gelistirmek ve st pozisyonlar yiikselmek i¢in uygun
gormektedirler. Ayrica ankete katilan kadin bankacilarin ¢ogunun lisans mezunu olmasi
ve egitim seviyelerinin yiiksek olmast kariyerlerinde ilerlemelerine yardimci
olmaktadir. Bankacilikta liyakata dayali etkin bir terfi sisteminin bulunmasi kadin

calisanlarin kariyerlerinde ilerlemeyi kolaylagtirmaktadir.

Terfi etme ve daha yiiksek pozisyonla];‘:bgl:lzlge konusunda yeterince istekli olmama
Yargilar Say1 %
kesinlikle 30 26,1
katilmiyorum
katilmiyorum 35 30,4
kararsizim 8 7,0
katiliyorum 14 12,2
kesinlikle katiliyorum 6 5,2
Toplam 93 80,9

22 19,1
Toplam 115 100,0

Tablo 39’a gore ankete katilan kadin bankacilarin % 30,40 (35 kisi) “Terfi etme ve
daha yiiksek pozisyonlara gelme konusunda yeterince istekli degilim” durumuna
katilmiyorum segenegini isaretlerken, % 5,22si (6 kisi) kesinlikle katiliyorum
secenegini isaretlemistir. Bu sonuca gore kadin bankacilar terfi etme ve daha yiiksek
pozisyonlara gelme konusunda isteklidirler. Ankete katilan kadin bankacilarinin
cogunun gen¢ olmasi ve meslek hayatina daha yeni girmis olmalar ileriye yonelik

kariyer hedeflerinin yiliksek olmasinda etkilidir.  Yine katilimcilarin ¢ogunun egitim
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seviyesinin lisans diizeyinde olmas1 ve kendilerini gelistirmeye agik olmalar st diizey
pozisyona ulagmak istemelerine etki etmektedir.
Tablo 40

Banka ile “ Terfi etme ve daha yiiksek pozisyona gelme konusunda yeterince
istekli degilim” durumu arasindaki iliski

Terfi etme ve daha yiiksek pozisyona gelme konusunda
yeterince istekli degilim
kesinlikle
katilmiyoru kararsizi kesinlikle

m katilmiyorum m katiliyorum | katiliyorum | Toplam

banka kam 9 5 2 10 2 28
u

ozel 31 36 6 7 5 85

Toplam 40 41 8 17 7 113

PearsonChi- Square 14,22 df: 4 sig, 007

Ankete katilan kadin bankacilarin “Terfi etme ve daha yiiksek pozisyona gelme
konusunda yeterince istekli degilim” durumuna 06zel bankalarda calisan katilimcilar
katilmiyorum secenegini isaretlerken, kamu bankalarinda calisanlar ise katiliyorum
secenegini isaretlemistir. Bu sonuca gore ankete katilan kadin bankacilardan kamu
bankalarinda c¢alisanlar iist dilizey pozisyona gelme konusunda isteksiz
davranmaktadirlar. Ozel bankalarda galisanlar ise iist diizey pozisyona gelmek ve terfi
etmek i¢in isteklidirler. Bu sonug, kadin yonetici sayisinin 6zel bankalarda kamu

bankalarina oranla daha fazla oldugu sonucunu destekler niteliktedir.
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Tablo 41
Egitim Durumu ile “Terfi etme ve daha yiiksek pozisyonlara gelme konusunda
yeterince istekli degilim” durumu arasindaki iliski

Terfi etme ve daha yiiksek pozisyonlara gelme

konusunda yeterince istekli degilim

kesinlikle kesinlikle
katilmryor | katilmiyor | kararsizi | katiliyoru | katiliyoru
um um m m m Toplam
Egitim lise 0 0 2 1 0 3
durum 1 isans 6 6 0 1 | 14
u
lisans 32 29 6 13 6 86
yiiksek 2 6 0 2 0 10
lisans
Toplam 40 41 8 17 7 113
PearsonChi-Square 24,06 df: 12 sig, 020

Ankete katilan kadin bankacilar “Terfi etme ve daha yiliksek pozisyonlara gelme
konusunda yeterince istekli degilim” durumuna lise mezunlar1 kararsizim secenegini
isaretlerken, on lisans mezunlar1 kesinlikle katilmiyorum ve katilmiyorum segenegini
isaretlemis, lisans mezunlarinin ¢ogu kesinlikle katilmiyorum segenegini isaretlemis,
yiiksek lisans mezunlar1 da katilmiyorum segenegini isaretlemislerdir. Bu sonuca gore
lise mezunlar terfi etmeyi ve yliksek pozisyona gelmeyi isteme konusunda kararsiz
kalirken, on lisans, lisans ve yiiksek lisans mezunlar1 bu duruma katilmadiklar1 ve

yiiksek pozisyona gelme ve terfi etmeyi istedikleri ortaya ¢ikmistir. Bu sonuca gore

egitim diizeyi arttikca terfi beklentisi de artmustir.
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Tablo 42

Iyi bir yonetici olabilmek icin gerekli olan objektif goriis ve inisiyatife sahip olma
Yargilar Say1 %
kesinlikle 1 0,9
katilmiyorum
katilmiyorum 8 7,0
kararsizim 15 13,0
katiliyorum 48 41,7
kesinlikle katiliyorum 20 17,4
Toplam 92 80,0

23 20,0
Toplam 115 100,0

Tablo 42’ye gore ankete katilan kadin bankacilarin % 41,7’si (48 kisi) “Iyi bir yonetici
olabilmek i¢in gerekli olan objektif goriis ve inisiyatife sahibim” durumuna katiliyorum
secenegini isaretlerken, % 0,9’u (1 kisi) kesinlikle katilmiyorum secenegini
isaretlemistir. Bu sonuca gore kadin bankacilar kendilerini iyi bir yonetici olabilmek
icin gerekli objektif goriise ve inisiyatife sahip olduklarini diistinmektedirler. Ayrica
ankete katilan kadin bankacilarin ¢ogunun egitim seviyelerinin lisans diizeyinde olmasi
kendilerini yonetici pozisyonunda gérmeleri i¢in bir etken olusturmaktadir.
) Tablo 43
Banka ile “lyi bir yonetici olabilmek icin gerekli olan objektif goriis ve
inisiyatife sahibim” durumu arasindaki iliski
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Iyi bir ydnetici olabilmek igin gerekli olan objektif goriis
ve inisiyatife sahibim
kesinlikl
e kesinlikle
katilmiyo| katilmiyor katiliyoru
rum um kararsizim | katilryorum m Toplam
banka kamu 1 6 6 10 5 28
ozel 0 9 50 22 84
Toplam 1 9 15 60 27 112
PearsonChi-Square 15,96  df: 4 sig, 003




Ankete katilan kadin bankacilar “Iyi bir ydnetici olabilmek igin gerekli olan objektif
goriis ve inisiyatife sahibim” durumuna 6zel bankalarda calisan kadin bankacilar da
kamu bankalarinda ¢alisan katilimcilarda katiliyorum segenegini isaretlemistir. Bu
duruma kamu ve 6zel kesim ayrimi olmaksiniz katilimeilarin 1yi bir yonetici olabilmek
icin objektif goriise ve inisiyatife sahip olduklar1 ortaya ¢ikmaktadir. Bu sonuca gore
kamuda c¢alisan kadin bankacilarin yonetici olabilmek i¢in objektif gorlise sahip
olduklarini diistindiikleri halde terfi konusunda isteksiz olmalar1 kamu kesiminde kadin

yOnetici sayisinin az olmasini agiklar niteliktedir.

Tablo 44
Yeteneklerin is yerinde yiikselmek icin yetersiz kalmasi
Yargilar Say1 %
kesinlikle 28 243
katilmiyorum
katilmiyorum 37 32,2
kararsizim 9 7,8
katiliyorum 11 9,6
kesinlikle katiliyorum 6 5,2
Toplam 91 79,1
24 20,9
Toplam 115 100,0

Tablo 44’e gore ankete katilan kadin bankacilarin % 32,2°si (37 kisi) “Yeteneklerim is
yerinde ylikselmem i¢in yetersiz kalmaktadir” durumuna katilmiyorum segenegini
isaretlerken, % 5,2’si (6 kisi) kesinlikle katiliyorum segenegini isaretlemistir. Bu sonuca
gore kadin bankacilar yeteneklerinin is yerinde yiikselmeleri i¢in yeterli oldugunu
diistinmektedirler. Bunun yaninda katilimeilarinin ¢ogunun egitim seviyelerinin lisans

diizeyinde olmasi egitim acisindan kendilerini yeterli gormektedirler.
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Tablo 45
Banka ile“Yeteneklerim is yerinde yiikselmem i¢in yetersiz kalmaktadir” durumu
arasindaki iliski

Yeteneklerim is yerinde ylikselmem i¢in yetersiz kalmaktadir
kesinlikle [katilmiyor | kararsizi | katiliyoru | kesinlikle
katilmiyorum um m m katiliyorum | Toplam
banka kamu 8 5 2 10 3 28
ozel 30 39 9 2 83
Toplam 38 44 11 12 6 111
PearsonChi-Square 28,55 df: 4 sig, 000

Ankete katilan kadin bankacilarin “Yeteneklerim is yerinde ylikselmem icin yetersiz

kalmaktadir” durumuna 6zel bankalarda ¢alisan kadin bankacilarin ¢ogu katilmiyorum

secenegini isaretlerken, kamu bankalarinda calisan katilimcilarin ¢cogu ise katiliyorum

secenegini isaretlemistir. Bu durumda 6zel kesim ile kamu kesimi arasinda farkli goriis

ortaya ¢ikmistir. Kamu kesiminde ¢alisan kadin bankacilar is yerinde yiikselmek igin

yeteneklerini yetersiz bulmakta buna karsin 6zel kesimde ¢alisanlar ise kendilerinin terfi

konusunda yeteneklerinin yeterli oldugu goriisiindedirler.

Katilimcilardan kamu

kesiminde c¢alisanlarin yeteneklerini ylikselmeleri icin yetersiz gormeleri terfi ve

yiikselme konusunda isteksiz olmalarini agiklamaktadir.

Tablo 46
Alinilan egitim seviyesinin bulunulan pozisyona ulasilmasinda 6nemli
bir faktor olmasi

Yargilar Say1 %
kesinlikle 3 2,6
katilmiyorum
katilmiyorum 12 10,4
kararsizim 9 7.8
katilryorum 41 35,7
kesinlikle katiliyorum 27 23,5
Toplam 92 80,0
23 20,0
Toplam 115 100,0
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Tablo 46’ya gore ankete katilan kadin bankacilarin % 35,7’si ( 41 kisi) “Aldigim egitim
seviyesi bulundugum pozisyona ulagsmamda oOnemli bir faktordiir”  durumuna
katiliyorum segenegini isaretlerken, % 2,6’s1 (3 kisi) kesinlikle katilmiyorum segenegini
isaretlemistir. Bu sonuca gore kadin bankacilar aldiklart egitimin bulunduklari
pozisyona gelmelerinde onemli bir etmen oldugunu diistinmektedirler. Ankete katilim
gosteren kadin bankacilarin ¢cogu lisans mezunudur. Tablo 16’dan elde edilen verilere

gore de ankete katilan kadin bankacilarin ¢ogu bankalarin operasyon boliimiinde

caligmaktadir.
) Tablo 47
Ustlerden edinilen bilgilerin terfi etmeye 6nemli katkilar saglamasi
Yargilar Say1 %
kesinlikle 5 43
katilmiyorum
katilmiyorum 16 13,9
kararsizim 13 11,3
katiliyorum 40 34,8
kesinlikle katiliyorum 18 15,7
Toplam 92 80,0
23 20,0
Toplam 115 100,0

Tablo 47’ye gore ankete katilan kadin bankacilarin % 34,81 (40 kisi) “Ustlerimden
edindigim bilgiler terfi etmeme 6nemli katkilar saglamistir” durumuna katiliyorum
secenegini isaretlerken, % 4,3’0 (5 kisi) kesinlikle katilmiyorum secenegini
isaretlemistir. Bu sonuca gore kadin bankacilar {istlerinden edindikleri bilgilerin terfi
etmelerinde 6nemli katkist oldugu goriisiindedirler. Bu sonuca gore kadin bankacilarin
ise girdikten sonra da kendilerini gelistirmeye Onem vermekte olduklar1 ortaya

cikmaktadir.
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Tablo 48

Banka ile “Ustlerimden edindigim bilgiler terfi etmeme 6nemli katkilar

saglamistir’ durumu arasindaki iliski

Ustlerimden edindigim bilgiler terfi etmeme 6nemli katkilar

saglamigtir
kesinlikle

katilmiyor | katilmiyor kesinlikle
um um kararsizim | katiliyorum | katiliyorum |Toplam
banka kamu 4 8 3 8 5 28
ozel 1 10 12 43 18 84
Toplam 5 18 15 51 23 112

PearsonChi-Square 14,38 df: 4 sig, 006

Ankete katilan kadin bankacilar “Ustlerimden edindigim bilgiler terfi etmeme 6nemli

katkilar saglamistir”

katiliyorum ve katilmiyorum segenegini isaretlerken,

durumuna kamu bankalarinda calisan katilimcilar esit sayida

0zel bankalarda calisan kadin

bankacilar katiliyorum segenegini isaretlemistir. Bu sonuca goére kamu bankalarinda

calisan yoneticiler 6zel bankalarda calisan yoOneticilere gore tecriibe ve bilgilerini

astlariyla paylagmaktan kaginmaktadir.

Tablo 49

Bu pozisyona gelinmesinde is arkadaslarina oranla daha c¢ok ¢alisiimasinin

etkili olmasi

Yargilar Sayi %
kesinlikle 4 3,5
katilmiyorum
katilmiyorum 8 7,0
kararsizim 17 14,8
katiliyorum 49 42,6
kesinlikle katiliyorum 14 12,2
Toplam 92 80,0
23 20,0
Toplam 115 100,0

Tablo 49’a gore ankete katilan kadin bankacilarin % 42,6’s1 (49 kisi) “Bu pozisyona

gelmemde is arkadaslarima oranla daha c¢ok g¢alismam etkili olmustur” durumuna
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katiliyorum seceneginin isaretlerken, % 3,51 (4 kisi) kesinlikle katilmiyorum secenegini
isaretlemistir. Elde edilen sonuglara gore kadin bankacilar, bankada bulunduklari

pozisyona gelmelerinde is arkadaslarina oranla daha ¢ok calistiklarini belirtmektedirler.

Tablo 50
Rol model olarak alinabilecek kadin yonetici sayisinin olduk¢a az olmasi
Yargilar Say1 %
kesinlikle 6 5,2
katilmiyorum
katilmryorum 18 15,7
kararsizim 13 11,3
katiliyorum 40 34,8
kesinlikle katiliyorum 14 12,2
Toplam 91 79,1
24 20,9
Toplam 115 100,0

Tablo 50’ye gore ankete katilan kadin bankacilarin % 34,81 (40 kisi) “Kendime rol
model olarak alabilecegim kadin yonetici sayis1 oldukca azdir” durumuna katiliyorum
secenegini isaretlerken, % 5,2°si (6 kisi) kesinlikle katilmiyorum secenegini
isaretlemistir. Bu sonuca gore kadin bankacilar kendilerine rol model alabilecekleri
kadin yoneticilerin sayisinin olduk¢a az oldugunu diisiinmektedir. Tablo 16’dan elde
edilen verilere gore ankete katilan kadin yOnetici sayist sube yoneticiligi % 4,3 (5 kisi),
yonetici kadrosunda ise %1,7 ( 2 kisi) bulunmaktadir. Bu durumda da kadin
yOneticilerin sayisin1 az oldugu goriilmektedir. Bu veriler ¢ikan sonucu destekler

niteliktedir.
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Tablo 51
Ast ve iistlerle cinsiyet farki olmaksizin iletisim kurmakta problem yasanmamasi

Yargilar Say1 %
kesinlikle 5 43
katilmiyorum
katilmiyorum 11 9,6
kararsizim 10 8,7
katiliyorum 43 37,4
kesinlikle katiliyorum 43 37,4
Toplam 112 97,4
3 2,6
Toplam 115 100,0

Tablo 51’e gore ankete katilan kadin bankacilarin % 34,7’si (43 kisi) “Astlarin ve
iistlerim ile cinsiyet farki olmaksizin iletisim kurmakta problem yasamam” durumuna
katiliyorum ve aym sekilde kesinlikle katiliyorum segenegini isaretlerken, % 4,3’
kesinlikle katilmiyorum secenegini isaretlemistir. Bu sonuca gore kadin bankacilarin
astlar1 ve tstleri ile kadin- erkek farki olmaksizin iletisim kurmakta her hangi bir

problemle karsilagsmadiklar1 goriilmiistiir.

Tablo 52
Banka ile “Astlarim ve iistlerim ile cinsiyet farki olmaksizin iletisim kurmakta
problem yasamam” durumu arasindaki iliski

Astlarim ve tstlerim ile cinsiyet farki olmaksizin iletisim
kurmakta problem yagamam
kesinlikle kesinlikle
katilmiyoru | katilmriyor | kararsizi katiliyoru
m um m katiliyorum m Toplam
banka kam 4 4 3 8 9 28
u

ozel 1 7 7 35 34 84
Toplam 5 11 10 43 43 112

PearsonChi-Square 10,27 df: 4 sig, 036
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Ankete katilan kadin bankacilarin “Astlarim ve iistlerim ile cinsiyet farki olmaksizin
iletisim kurmakta problem yasamam” durumuna 6zel bankalarda calisanlarin ¢ogu
katiliyorum secenegini isaretlerken, kamu bankalarinda ¢alisan kadin bankacilar da
kesinlikle katiliyorum segenegini isaretlemistir. Elde edilen sonug¢ gore ankete katilan
kadin bankacilarin astlar1 ve iistleri ile erkek- kadin ayrimi olmaksizin iletisim kurmakta

herhangi bir problemle karsilasmadiklar1 goriilmiistiir.

_ Tablo 53
Is yerinde kralice ar1 sendromuna (kadinlarin birbirlerini cekememesi) maruz
kalinmasi
Yargilar Say1 %
kesinlikle 34 29,6
katilmiyorum
katilmiyorum 45 39,1
kararsizim 11 9.6
katiliyorum 3 2,6
kesinlikle katiliyorum 5 4,3
Toplam 98 85,2
17 14,8
Toplam 115 100,0

Tablo 53’e gore ankete katilan kadin bankacilari % 39,171 (45 kisi) “Is yerimde kralige
art sendromuna (kadinlarin birbirlerini ¢ekememesi) maruz kaldim” durumuna
katilmiyorum secenegini isaretlerken, % 2,6’s1 (3 kisi) katiliyorum segenegini
isaretlemistir. Bu sonuca gore kadin bankacilarin, bankada kralice ar1 sendromu
yasamadiklar1 ortaya ¢ikmistir. Anketten elde ettigimiz verilere gore kadin yonetici

sayisinin az olmasi bu sonucu etkileyen ana faktorlerden biridir
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Tablo 54

Kariyeri engelleme konusunda mobbinge (psikolojik siddet) maruz kalinmasi

Yargilar Say1 %
kesinlikle 24 20,9
katilmiyorum
katilmiyorum 41 35,7
kararsizim 12 10,4
katiliyorum 25 21,7
kesinlikle katiliyorum 10 8,7
Toplam 112 97,4
3 2,6
Toplam 115 100,0

Tablo 54’e gore ankete katilan kadin bankacilarin % 35,7’si (41 kisi) “Kariyerimi
engelleme konusunda mobbinge (psikolojik siddet) maruz kaldim” durumuna
katilmiyorum segenegini isaretlerken, % 8,7’si (10 kisi) kesinlikle katiliyorum
secenegini isaretlemistir. Bu sonuca goére kadin bankacilar is yerinde kariyerini

engelleme konusunda mobbinge maruz kalmadiklart ortaya ¢ikmaistir.

Tablo 55
Ev islerinde esit sorumluluk paylasiminin gerekli olmasi
Yargilar Say1 %
kesinlikle 9 7,8
katilmiyorum
katilmiyorum 11 9,6
kararsizim 4 3,5
katiltyorum 41 35,7
kesinlikle katiliyorum 47 40,9
Toplam 112 97,4
3 2,6
Toplam 115 100,0

Tablo 55’e gore ankete katilan kadin bankacilarin % 40,9’u (47 kisi) “Ev islerinde esit

sorumluluk paylasimi gereklidir’ durumuna kesinlikle katiliyorum secenegini
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isaretlerken, % 3,5°1 (4 kisi) kararsizim se¢enegini isaretlemistir. Bu sonuca gore kadin
bankacilar ev islerinde esleriyle esit sorumluluk paylasimi olmasi gerektigi
gorlsiindedirler. Tablo 5’e gore elde edilen veriler dogrultusunda ankete katilan kadin
bankacilarin % 51,3 ‘lniin (59 kisi) evli olmasi eslerinden ev islerinde yardim
beklemelerini ve is paylasimi yapmalar1 gerektigini gostermektedir.

Tablo 56

Banka ile “Ev islerinde esit sorumluluk paylasim gereklidir” durumu
arasindaki iliski

Ev islerinde esit sorumluluk paylasimi gereklidir

kesinlikle
katilmiyoru [ katilmiyor | kararsizi | katiliyor | kesinlikle
m um m um |[katiliyorum | Toplam
banka kamu 6 5 3 6 8 28
ozel 3 6 1 35 39 84
Toplam 9 11 4 41 47 112
PearsonChi-Square 20,06 df: 4 sig, 000

Ankete katilan kadin bankacilarin “Ev islerinde esit sorumluluk paylagimi gereklidir”
durumuna 6zel bankalarda ¢alisan katilimcilarin ¢ogu kesinlikle katiliyorum segenegini
isaretlerken, kamuda calisan katilimcilarin ¢ogu yine ayni sekilde kesinlikle katiliyorum
secenegini isaretlemistir. Bu sonuca gore kamu ve 6zel ayrimi olmaksizin katilimcilar
ev islerinde esleriyle sorumluluk paylasiminda  bulunmalar1  gerektigini

diistinmektedirler.
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Tablo

57

Medeni Hal ile “Ev islerinde esit sorumluluk paylasim gereklidir” durumu

arasindaki iliski

Ev islerinde esit sorumluluk paylasimi gereklidir

kesinlikle kesinlikle

katilmryor | katilmiyor | kararsiz1 | katiliyor | katiliyoru
um um m um m Toplam
Medeni bekar 6 4 0 12 14 36
durum nisanl 1 4 1 7 2 15
evli 1 2 3 20 31 57
bosanmis 1 0 0 2 0 3
esini 0 1 0 0 0 1

kaybetmis
Toplam 9 11 4 41 47 112
PearsonChi-square 34,65 df: 16  sig, 004

Ankete katilan kadin bankacilar “Ev islerinde esit sorumluluk paylagimi gereklidir”

durumuna bekar olanlar kesinlikle katiliyorum secenegini isaretlerken, nisanli olanlar

katiliyorum secenegini isaretlemis, evli olanlarin ¢ogu kesinlikle katiliyorum, bosanmis

olanlar katiliyorum ve esini kaybetmis olan bankacida katilmiyorum segenegini

isaretlemistir. Bu durumda ankete katilan bekar, nisanli, evli ve bosanmis olan kadin

bankacilar ev islerine esit sorumluluk paylagimi olmasi gerektigini diistinmiislerdir.

105




Tablo 58
Kadinlarin erkeklerden daha c¢ok kariyerlerine bagh olmasi

Yargilar Say1 %
kesinlikle 9 7,8
katilmiyorum
katilmiyorum 21 18,3
kararsizim 24 20,9
katiliyorum 37 32,2
kesinlikle katiliyorum 20 17,4
Toplam 111 96,5
4 3,5
Toplam 115 100,0

Tablo 58’¢ gore ankete katilan kadin bankacilarin % 32,2°si (37 kisi) “Kadinlar
erkeklerden daha ¢ok Kkariyerlerine baglidir” durumuna katiliyorum secenegini
isaretlerken, % 7,8’1 (9 kisi) kesinlikle katilmiyorum segenegini isaretlemistir. Bu
sonuca gore kadin bankacilarin erkeklerden daha cok kariyerlerine bagli olduklarini
diisiindiikleri ortaya ¢ikmaistir.

Tablo 59

Kadinlarin i¢ diinyasinin giicliiklerine kars1 gosterdikleri direncin erkeklerden
daha diisiik olmasi

Yargilar Say1 %
kesinlikle 23 20,0
katilmiyorum
katilmiyorum 21 18,3
kararsizim 15 13,0
katiliyorum 39 33,9
kesinlikle katiliyorum 13 11,3
Toplam 111 96,5
4 3,5
Toplam 115 100,0
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Tablo 59’a gore ankete katilan kadin bankacilarin % 33,9’u (39 kisi) “Kadinlarin i¢
diinyasinin  giigliikklerine kars1 gosterdikleri direng erkeklerden daha diistiktiir”
durumuna katiliyorum secenegini isaretlerken, % 11,3’ kesinlikle katilmiyorum
secenegini isaretlemistir. Bu sonuca gore kadin bankacilarin kendi i¢i diinyalarinin
giicliiklerine kars1 erkeklerden daha diisiik direng gosterdiklerini diisiindiikleri ortaya
cikmistir. Ankete katilan kadin bankacilarin kendilerini erkeklere gore daha duygusal

olarak gormektedirler.

Tablo 60
Banka ile “Kadinlarin i¢ diinyasimin giicliiklerine karsi gosterdikleri direng
erkeklerden daha diisiiktiir” durumu arasindaki iliski

Kadinlarin i¢ diinyasinin giigliiklerine kars1 gosterdikleri
direnc erkeklerden daha diistiktiir

kesinlikle

kesinlikle | katilmiyoru [ kararsizi | katiliyoru | katiliyoru
katilmiyorum m m m m Toplam
banka kamu 4 1 7 12 4 28
ozel 19 20 8 27 9 83
Toplam 23 21 15 39 13 111

PearsonChi-Square 9,914 df: 4 sig, 042

Ankete katilan kadin bankacilarin “Kadinlarin i¢ diinyasmin gii¢liiklerine karsi
gosterdikleri direng erkeklerden daha diisiiktiir” durumuna 6zel bankalarda c¢alisan
katilimcilarin ¢ogu katiliyorum segenegini isaretlerken, kamu bankalarinda calisan
katilimcilar da aynmi sekilde katiliyorum segenegini isaretlemistir. Bu sonuca gére kamu
ve Ozel ayrimi olmaksizin katilimecilarin ¢ogu kadin bankacilarin daha duygusal
davrandiklarin1 digiinmektedirler. Bu durumda erkeklerin kadinlara gore karar almada

daha rasyonel ve mantiksal davrandiklari ortaya ¢ikmaktadir.
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Tablo 61
Egitim durumu ile “Kadinlarin i¢ diinyasinin giicliiklerine kars1 gosterdikleri
diren¢ erkeklerden daha diisiiktiir” durumu arasindaki iliski

Kadinlarin i¢ diinyasinin giigliiklerine kars1 gosterdikleri
direng erkeklerden daha diisiiktiir
kesinlikl
kesinlikle e
katilmiyor | katilmiyor katiliyoru | katiliyor
um um kararsizim m um Toplam
Egitim lise 1 0 0 0 2 3
durum 5 jisans 2 3 2 6 I 14
u
lisans 19 12 13 31 9 84
yiiksek 1 6 0 2 1 10}
lisans
Toplam 23 21 15 39 13 111

PearsonChi-Square 23,80 df: 12 sig, 022

Ankete katilan kadin bankacilar “Kadinlarin i¢ diinyasinin gli¢liiklerine karsi
gosterdikleri diren¢ erkeklerden daha disiiktir” durumuna katilimcilardan lise
mezunlarinin  ¢ogu kesinlikle katiliyorum segenegini isaretlerken, ©n lisans
mezunlarinin ¢ogu katiliyorum secenegini isaretlemis, lisans mezunlarinin ¢ogu
katiliyorum secgenegini isaretlemis ve yiiksek lisans mezunlarinin ¢ogu ise katilmiyorum
secenegini isaretlemistir. Bu sonuca gore lise Onlisans ve lisans mezunlar1 kadinlarin
daha duygusal olduklarini diisiiniirken, yiiksek lisans mezunlar1 bu durumun tam tersini
distinmektedirler. Egitim seviyesinin artmasiyla kadinlarin i¢ diinyasinin giicliiklerine

kars1 gosterdikleri direncin arttigin1 gostermektedir.
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Tablo 62
Hizl ve mantiksal kararlar almada kadinlarin daha basarili olmasi

Yargilar Say1 %

kesinlikle 4 3,5

katilmiyorum

katilmiyorum 10 8,7

kararsizim 19 16,5

katiltyorum 50 43,5

kesinlikle 28 243

katiltyorum

Toplam 111 96,5

4 3,5

Toplam 115 100,0

Tablo 62’ye gore ankete katilan kadin bankacilarin % 43,5’1 (50 kisi) “Hizli ve
mantiksal kararlar almada kadinlar daha basarilidir” durumuna katiliyorum secenegini
isaretlerken, % 3,5’1 (4 kisi) kesinlikle katilmiyorum secenegini isaretlemistir. Bu
sonuca gore kadin bankacilarin ¢ogu hizli ve mantiksal kararlar almada erkeklere gore
daha basarili olduklarini ifade etmistir. Az sayida ¢alisanda erkeklerin kadinlara gore

hizl1 ve mantiksal karar almada daha basarili oldugunu diisiinmektedir.
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Tablo 63
Kadinlara iist diizey yoneticilik icin erkeklerle esit firsat saglanmamasi

Yargilar Say1 %
kesinlikle 13 11,3
katilmiyorum
katilmiyorum 30 26,1
kararsizim 27 23,5
katiliyorum 26 22,6
kesinlikle katiliyorum 15 13,0
Toplam 111 96,5
4 3,5
Toplam 115 100,0

Tablo 63’e gore ankete katilan kadin bankacilarin % 26,1°1 (30 kisi) “Kadinlara iist
diizey yoneticilik icin erkeklerle esit firsat saglanmamaktadir” durumuna katilmiyorum
secenegini isaretlerken, % 11,3’1 kesinlikle katilmiyorum secenegini isaretlemistir. Bu
sonuca gore kadin bankacilara iist diizey yoneticilik i¢in erkeklerle esit firsat saglandigi
ortaya ¢ikmistir. Bu sonug ¢ikmasina ragmen ankete katilan katilimeilar igerisinde kadin
yoneticilerin sayisin1 az olmasi dikkat ¢ekicidir.

Tablo 64

Cinsiyetin iist diizey yoneticilik icin gereken vasiflarda belirleyici veya etkileyici
bir faktor olmasi

Yargilar Say1 %
kesinlikle 15 13,0
katilmiyorum
katilmiyorum 40 34,8
kararsizim 18 15,7
katilryorum 29 25,2
kesinlikle katiliyorum 10 8,7
Toplam 112 97,4
3 2,6
Toplam 115 100,0
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Tablo 64’e gore ankete katilan kadin yoneticilerin % 34,81 (40 kisi) “Cinsiyet {ist diizey
yoneticilik icin gereken vasiflarda belirleyici veya etkileyici bir faktordiir” durumuna
katilmiyorum secenegini isaretlerken, % 8,7’si (10 kisi) kesinlikle katiliyorum
secenegini isaretlemistir. Bu sonuca gore kadin bankacilarin cinsiyetin {ist diizey
yoneticilik i¢in gereken vasiflarda belirleyici ve etkileyici olmadigr ortaya ¢ikmustir.
Fakat elde ettigimiz veriler dogrultusunda katilimcilarda gozlenen kadin yonetici

sayisinin az olmasi gdzden kagirilmamalidir.

Kadinlarin daha duygusal olmasmlrflai:)slt0 d6ijszey yoneticilikte basaril olmalarim
engellemesi
Yargilar Say1 %
kesinlikle 10 8,7
katilmiyorum
katilmiyorum 26 22,6
kararsizim 12 10,4
katiliyorum 15 13,0
kesinlikle katiliyorum 2 1,7
Toplam 65 56,5
50 43,5
Toplam 115 100,0

Tablo 65°e gore ankete katilan kadin bankacilarin % 22,6’s1 (26 kisi) “Kadinlarin daha
duygusal olmasi tist diizey yoneticilikte basarili olmalarin1 engeller” durumuna
katilmiyorum secenegini isaretlerken, % 1,7°s1 (2 kisi) kesinlikle katiliyorum seg¢enegini
isaretlemistir. Bu sonuca gore kadin bankacilarin, kadinlarin daha duygusal olmasinin
iist diizey yoneticilikte basarili olmalarint engellemedigi goriisiinde oldugu ortaya
cikmistir. Ankete katilan kadin bankacilar iist diizey yoneticilikte islerine duygusallig
katmamakta daha mantikli ve rasyonel davranislar sergilemektedirler. Cikan bu sonug
tablo 59’da kadinlarin erkelere gore daha duygusal oldugunu diisiinmeleriyle birlikte
degerlendirildiginde, yoneticilik s6z konusu oldugunda duygusallig1 bir kenara iterek

daha rasyonel davrandiklar1 ortaya ¢ikmaktadir.
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Tablo 66

Erkeklerin is yerinde hemcinslerini kayirici davranislar sergilemesi
Yargilar Say1 %
kesinlikle 6 5,2
katilmiyorum
katilmiyorum 15 13,0
kararsizim 16 13,9
katiliyorum 20 17,4
kesinlikle katiliyorum 8 7,0
Toplam 65 56,5

50 43,5
Toplam 115 100,0

Tablo 66’ya gore ankete katilan kadin bankacilarin % 17,4’ (20 kisi) “Erkekler is
yerinde hemcinslerini  kayirict  davraniglar  sergilerler” durumuna katiliyorum
seceneginin isaretlerken, % 5,2’si (6 kisi) kesinlikle katilmiyorum secenegini
isaretlemistir. Bu sonuca gore ankete katilan kadin bankacilara gore, erkeklerin

isyerinde hemcinslerini kayirici davranista bulunduklari ortaya ¢ikmistir.

Tablo 67
Kadinlarin iist diizey yoneticilik pozisyonuna uygun olmasi
Yargilar Say1 %
kesinlikle 2 1,7
katilmiyorum
katilmiyorum 9 7,8
kararsizim 11 9,6
katilryorum 28 243
kesinlikle katiliyorum 14 12,2
Toplam 64 55,7
51 443
Toplam 115 100,0
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Tablo 67’ye gore ankete katilan kadin bankacilarin % 24,31 (28 kisi) “Kadinlar iist
diizey yoneticilik pozisyonuna uygundurlar” durumuna katiliyorum segenegini
isaretlerken, % 1,7°s1 (2 kisi) kesinlikle katilmiyorum secenegini isaretlemistir. Bu
sonuca gore kadin bankacilarin, kendilerini Uist diizey yoneticilik pozisyonuna uygun
gordiikleri ortaya ¢ikmistir. Bu duruma katilmalarima ragmen ankete katilan kadin

bankacilarda yonetici sayisinin az olmasi dikkat ¢ekicidir.

Tablo 68
Banka ile “ Kadinlar iist diizey yoneticilik pozisyonuna uygundurlar” durumu
arasindaki iliski

Kadinlar iist diizey yoneticilik pozisyonuna uygundurlar
kesinlikle
katilmryor | katilmiyor katiliyoru | kesinlikle
um um kararsizim m katiliyorum | Toplam
banka kamu 2 6 5 7 8 28
ozel 0 5 8 42 28 83
Toplam 2 11 13 49 36 111

PearsonChi-Square 15, 43 df: 4 sig, 004

Ankete katilan kadin bankacilar, “Kadmnlar iist diizey yoneticilik pozisyonuna
uygundurlar” durumuna 6zel bankalarda ¢alisanlar katiliyorum secenegini isaretlerken,
kamu kesiminde ¢alisanlarda kesinlikle katiliyorum secenegini isaretlemistir. Bu sonuca
gore 0zel ve kamu ayrimi olmaksizin katilimcilarin iist diizey yoneticilik pozisyonuna
kendilerini uygun gérmektedirler. Elde edilen sonuglara goére kamu kesimindeki kadin
bankacilarin kadinlar1 iist diizey yoneticilik pozisyonuna uygun gordiikleri halde

kendilerinin terfi ve ylikselme konusunda isteksiz olmalar1 dikkat ¢ekicidir.
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Tablo 69
Kadinlarin maas ve prim gibi parasal konularda ayrimciliga maruz kalmalari

Yargilar Say1 %
kesinlikle 12 10,4
katilmiyorum
katilmiyorum 22 19,1
kararsizim 9 7.8
katiliyorum 18 15,7
kesinlikle katiliyorum 4 3,5
Toplam 65 56,5
50 43,5
Toplam 115 100,0

Tablo 69’a gore ankete katilan kadin bankacilarin % 19,1°1 (22 kisi) “Kadinlar maas ve
prim gibi parasal konularda ayrimciliga maruz kalirlar” durumuna katilmiyorum
secenegini isaretlerken, % 3,51 (4 kisi) kesinlikle katiliyorum segenegini isaretlemistir.
Bu sonuca gore ankete katilan kadin bankacilarin maas ve prim gibi parasal konularda
her hangi bir ayrimciliga maruz kalmadiklar1 ortaya ¢ikmistir. Bankalarda cinsiyete
yonelik herhangi bir ayirim olmadigi i¢in ve calisilan bankaya gore her pozisyondaki

personele esit ticret verildigi icin boyle bir problemle karsilasmamiglardir.

Tablo 70
Banka ile “Kadinlar maas ve prim gibi parasal konularda ayrimciliga maruz
kalirlar” durumu arasindaki iliski

Kadinlar maas ve prim gibi parasal konularda ayrimciliga
maruz kalirlar
kesinlikle kesinlikle
katilmiyoru | katilmiyor katiliyoru | katiliyoru
m um kararsizim m m Toplam
banka  kamu 6 4 6 9 3 28
ozel 21 36 11 13 84
Toplam 27 40 17 22 6 112
PearsonChi-Square 10,84  df: 4 sig, 028
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Ankete katilan kadin bankacilarin  “Kadinlar maas ve prim gibi parasal konularda
ayrimcilia maruz kalirlar” durumuna kamu bankalarindan katilan katilimcilar
katiliyorum secgenegini isaretlerken, 6zel bankalarda ¢alisan katilimcilar katilmiyorum
secenegini isaretlemistir. Bu sonuca gore 6zel banka ve kamu bankalarinda g¢alisan
kadin bankacilar fikir ayriligina diismiis zit goriis beyan etmislerdir. Elde edilen verilere
gore kamu bankalarinda c¢alisan kadin bankacilar adaletsiz ve ayrimciliga dayali maas
sisteminin oldugu goriisiindeyken 6zel bankalarda ¢alisan kadin bankacilar daha adil bir

maas sistemi oldugunu diisiinmektedir.

Kadinlarin kendilerine yonelik k::il;l:rglgelleri oldugunu kabullenmeleri
Yargilar Say1 %
kesinlikle 7 6,1
katilmiyorum
katilmiyorum 20 17,4
kararsizim 18 15,7
katiliyorum 16 13,9
kesinlikle katiliyorum 3 2,6
Toplam 64 55,7

51 443
Toplam 115 100,0

Tablo 71’e gore ankete katilan kadin bankacilarin % 17,44 (20 kisi) “Kadinlar
kendilerine yonelik kariyer engelleri oldugunu kabullenmiglerdir” durumuna
katilmiyorum segenegini isaretlerken, % 2,6’s1 (3 kisi) ise kesinlikle katiliyorum
secenegini isaretlemistir. Bu sonuca gore kadin bankacilarin kendilerine yonelik kariyer
engelleri oldugunu kabul etmedikleri goriilmistiir. Anketten elde ettigimiz verilere gore
kadinlarin kariyerlerine yonelik herhangi bir problemle karsilagsmadiklari, eslerine,
evlerine ve ¢ocuklarina yeterince vakit ayirabildikleri, isleri ve ev yasantilar1 arasinda
denge olusturduklar1 ortaya c¢ikmig bu yiizden de kariyer engelleri oldugunu

diisiinmemislerdir.
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Tablo 72
Banka ile “Kadinlar kendilerine yonelik kariyer engelleri oldugunu
kabullenmislerdir” durumu arasindaki iliski

Kadinlar kendilerine yonelik kariyer engelleri oldugunu
kabullenmislerdir
kesinlikle kesinlikle
katilmiyor katiliyoru | katiliyoru
um katilmryorum | kararsizim m m Toplam
banka kamu 2 5 9 11 1 28
ozel 19 31 16 14 3 83
Toplam 21 36 25 25 4 111
PearsonChi-Square 11,40 df:4  sig, 022

Ankete katilan kadin bankacilara gore “Kadinlar kendilerine yonelik kariyer engelleri

oldugunu kabullenmislerdir” durumuna 6zel bankalarda ¢alisanlarin ¢ogu katilmiyorum

secenegini isaretlerken, kamuda ¢alisan kesim ise katiliyorum segenegini isaretlemistir.

Bu sonuca gore 6zel bankalarda calisan kadin bankacilar kendilerine yonelik kariyer

engelleri oldugunu kabullenmeme egilimindedirler, kamu bankalarinda calisan kadin

bankacilar ise kariyer engelleri oldugunu kabullenmislerdir. Bu sonu¢ kamu kesiminde

calisan kadin bankacilarin yiikselme konusunda

isteksiz olmalarinin nedenlerinden

biridir. Ve buna bagh olarak da kamu kesiminde kadin yonetici sayis1 azdir.
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Tablo 73
Egitim Durumu ile “Kadinlar kendilerine yonelik kariyer engelleri oldugunu
kabullenmislerdir” durumu arasindaki iliski

Kadinlar kendilerine yonelik kariyer engelleri oldugunu
kabullenmislerdir
kesinlikl
kesinlikle e
katilmiyor | katilmiyor katiliyoru | katiliyor
um um kararsizim m um Toplam
Egitim lise 0 0 3 0 0 3
durum 5 jisans 5 5 2 1 1 14
u
lisans 15 24 20 23 2 84
yiiksek 1 7 0 1 1 10}
lisans
Toplam 21 36 25 25 4 111

PearsonChi-Square 25,41 df: 12 sig, 013

Ankete katilan kadin bankacilarin “Kadinlar kendilerine yonelik kariyer engelleri
oldugunu kabullenmislerdir” durumuna lise mezunlar1 kararsizim secenegini
isaretlerken, on lisans mezunlarinin ¢ogu kesinlikle katilmiyorum ve katilmiyorum
secenegini isaretlemis, lisans mezunlari ise katilmiyorum segenegini isaretlemis, yiiksek
lisans mezunlar1 ise yine katilmiyorum secenegini isaretlemistir. Bu sonuca gore lise
mezunlart bu duruma kars1 kararsiz kalirken, on lisans, lisans ve yiliksek lisans
mezunlarinin katilmadiklar1 ortaya cikmistir. Egitim seviyelerindeki artisla birlikte

kadin bankacilar kendilerine yonelik kariyer engellerini kabullenmeme egilimindedir.
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Tablo 74
Kadin ¢alisanlarin cam tavam (goriinmeyen engeller) kirmak icin ¢caba gostermesi

Yargilar Say1 %
kesinlikle 4 3,5
katilmiyorum
katilmiyorum 13 11,3
kararsizim 12 10,4
katiliyorum 29 25,2
kesinlikle katiliyorum 6 5,2
Toplam 64 55,7
51 443
Toplam 115 100,0

Tablo 74’e gore ankete katilan kadin bankacilarin % 25,2°si (29 kisi) “ kadin ¢alisanlar
cam tavam (goriinmeyen engeller) kirmak ic¢in c¢aba gosterir” durumuna katiliyorum
secenegini isaretlerken, % 3,5’1 (4 kisi) kesinlikle katilmiyorum secenegini
isaretlemistir. Bu sonuca gore kadin bankacilarin cam tavami kirmak igin caba

gosterdikleri ortaya ¢ikmistir.

Tablo 75
Banka ile “Kadin ¢alisanlar cam tavam (goriinmeyen engeller) kirmak i¢in ¢aba
gosterir” durumu arasindaki iliski

Kadin ¢alisanlar cam tavani (goriinmeyen engeller) kirmak
icin caba gosterir
kesinlikle
katilmiyoru | katilmiyor katiliyor | kesinlikle
m um kararsizim| um |katiliyorum | Toplam
banka kamu 4 5 6 9 3 27
ozel 2 10 9 48 15 84
Toplam 6 15 15 57 18 111

PearsonChi-Square 11,33 df: 4  sig, 023
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Yapilan calismamiza gore ankete katilan kadin bankacilarin “Kadin calisanlar cam
tavani (goriinmeyen engeller) kirmak i¢in ¢aba gdsterir” durumuna hem 6zel bankalarda
gorev yapan kadin bankacilar hem de kamu bankalarinda gorev yapan kadin bankacilar
katiliyorum segeneginin isaretlemistir. Elde edilen bu sonuca gore 6zel ve kamu bankasi
ayrimi olmaksizin kadin bankacilarin cam tavami kirmak igin caba sarfettikleri

goriilmiistiir.
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SONUC

Kariyer bireylerin calisma hayatinda ilerlemesi, bilgi, tecrilbbe ve deneyim kazanma
stireci olarak adlandirilabilir. Kariyer kelimesi ayn1 zamanda is, meslek anlaminda da
kullanilmaktadir. Kariyer planlamasi, kariyer yonetimi ve kariyer gelistirme kavramlari
bir birleriyle baglantili ve iliskili olan kavramlardir. Kariyer planlamasi, bireysel bir
stirec olmakla beraber kisinin hedefleri dogrultusunda bir yol izlemesi olarak
nitelendirilebilinir. Kariyer yonetimi ise orgiitsel bir siire¢ olup bireyin kariyer planlari
dogrultusunda kariyer hedeflerine ulasabilmesi icin izledigi yola orglitce destek
olunmasidir. Bu iki kavramin bir araya gelmesi ise kariyer gelistirme olarak
adlandirilmaktadir. Kariyerinde ilerleme, daha yiiksek gelir, statii kazanma ve daha
fazla sorumluluk anlamlarin1 da igerir. Kariyer, kisinin ¢aligma hayat1 ve siirdiirmek
istedigi meslek agisindan da 6nemli bir unsurdur. Dogru bir meslek se¢imi kisinin kendi
Ozellikleri ve becerileri dogrultusunda oldugu siirece kisi ¢alisma hayatindan zevk alir,
motivasyonu ve i§ tatmini saglanmis olur. Bunun sonucunda da hem orgiit acisindan
verim saglanir hem de birey is yasaminda mutlu olur ve devamli kendini gelistirmeye
calisir ve kariyer hedefleri dogrultusunda ilerleme saglar. Birey kariyer hedefleri
dogrultusunda ilerlemeye caligsa da kariyer platosu, kariyer c¢atismasi, cinsiyetten
kaynaklanan sorunlar, c¢ift kariyerlilik, ay 15181 sorunu, c¢ift kariyer esleri gibi bazi
kariyer engelleriyle karsilasabilmektedir. Kisi kariyerinde ilerleme saglamak istiyorsa

karsilagilan bu sorunlarla miicadele edip, asmas1 gerekmektedir.

Kadmin ¢alisma hayatinda yer almasi 6zellikle son yillarda 6nem kazanmis ve giin
gectikce toplumda kadina yonelik olusturulan algininin zamanla degismesi sonucu
kadin c¢alisan sayist artmistir. Kadinin dogast geregi ve toplumun dayatmasiyla en
Oonemli gorevi ev isleriyle ilgilenmesi ve ¢ocuk bakimi olarak sinirlandirilsa da zamanla
kadinla ilgi olusturulan bu algi degismistir. Giiniimiizde is hayatinda kadin calisan
sayist artmis bu durum ekonomik ve sosyolojik bir gelisim saglasa da, kadinlar ¢alisma
hayatinda bazi problemler ve kariyerlerini gelistirmelerine yonelik engellerle
karsilasmiglardir. Kadinlar zaman zaman ¢aligma hayatinda mobbinge (psikolojik taciz),
kralice ar1 sendromu, cam tavan sendromu vb. gibi is yeri kaynakli engellerle
kargilastiklar1 gibi, bunun yaninda cocuk, aile, es ve ev yasantilariyla alakali 6zel
sorunlarla da karsilagsmaktadirlar. Bu ¢alismamizda bankaci kadinlara yonelik ortaya

cikabilecek kariyer engellerinin neler oldugunun arastirilmasi amaglanmistir.
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Bankacilik sektorii son yillarda kadinlarin en ¢ok tercih ettigi is alanlarindan birini
olusturmaktadir. Sektorii inceledigimizde de bankalarda erkeklerden daha c¢ok
kadinlarin yer aldigr gorilmiistir. Her calisma alaninda oldugu gibi bankacilik
sektoriinde de kadinlar kariyer engelleri ve sorunlariyla karsilasmistir. Bu noktadan
hareketle ¢calismamizin teorik kisminda kariyerin tanimi yapilip, sonrasinda kadinlarin
calisma yasamina iliskin bilgileri verilmis ve son olarak da bankacilik sektoriinde kadin

bankacilarin karsilastigi kariyer sorunlar1 anket yardimiyla ele alinip incelenmistir.

Arastirmada birincil veri toplama yontemlerinden olan anket teknigi kullanilmistir.
Arastirmada kullanilan anket formu 3 bélimden olusmakta olup birinci boliimde
bankaci kadinlarin demografik ozelliklerine yonelik 4 soru, 2. boliimde calisma
yasamiyla ilgili bilgileri saptamaya yonelik 8 soru yer almistir. Uciincii béliimde ise
arastirmanin amacina yonelik kariyer engelleri ile ilgili sorular; aile ile ilgili durumlar,
bireysel durumlar, igle ile ilgili durumlar ve genel durumlar olmak iizere 4 ana baslik
altinda toplanmistir. Ankette yer alan engeller 34 durumu icermekte olup, durumlar bu
tiir arastirmalarda yaygin olarak yer alan 5°li likert O6lgme aracit (kesinlikle
katilmiyorum, katilmiyorum, kararsizim, katiliyorum, kesinlikle katiliyorum)
kullanilmistir. Aragtirma sonucunda toplanan anketler SPSS 11.0 programi kullanilarak
analiz edilmis; demografik, calisma yasamlariyla ilgili ve kariyerlerine engel teskil eden
durumlari baz alinarak freakans dagilimlarina bakilmis ve arastirmamizdaki degiskenler
arasinda bir bagimliligin olup olmadigini test etmek amaciyla chi- square bagimsizlik

testi uygulanmustir.

Aragtirma sonuglarina gore elde ettigimiz demografik ve calisma yasamiyla ilgili veriler
dogrultusunda katilimcilarin ¢ogu geng¢ kusakta yer almakta, yaslarinin gen¢ olmasi
sebebiyle ¢aligma yasamina da yeni katilmaktadir ayrica katilimcilarin ¢ogu daha 6nce
baska bir iste gorev almamakta bankacilik ilk mesleklerini olusturmaktadir. Ankete
katilan bankaci kadinlarin ¢ogu evli, lisans mezunu ve g¢ocugu bulunmamaktadir.
Yapilan arastirmamizda kamu bankalarinin sayica 6zel bankalardan az olmasi nedeniyle
0zel bankalardan katilim kamu bankalarina oranla fazla olmustur. Katilimeilarin ¢ogu
operasyon biriminde yer alirken bu birimdeki gorevleri temel bankacilik hizmetleri,
operasyon islemlerini gerceklestirmek, islemlerin ilgili birimlerle koordinasyon ig¢inde

gerceklesmesini saglamak, takas ve goriinmeyen kalemler kapsaminda olmayan déviz
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efektif islemlerinin subesinde yiiriitilmesini saglamak ve servisinin miisteri ve diger
servislerle olan iligkilerini diizenlemek olarak belirtilebilir. Ayrica ankete katilan kadin
bankacilarin ¢ogu yonetim gorevinde bulunmamis ve baska bir ise girmeyi de

diistinmemektedirler.

Chi Square bagimsizlik testiyle kadin bankacilarin medeni durumlari, egitimleri ve 6zel-
kamu bankasi gibi kriterlere gore sonuglar karsilastirilmistir. Elde edilen sonuglarina
gore ankete katilan kadin bankacilarin is hayatina aile yasamindan daha fazla 6nem
verdikleri, ev ve is hayati arasinda denge kurmakta problem yasamadiklari ortaya
cikmistir. Kariyer engelleri konusunda kamu ve 6zel kesim arasinda bazi noktalarda
kesin bir ayrim s6z konusudur. Kadin bankacilardan kamu bankalarinda calisanlar
caligma yasamindan ziyade aileleriyle vakit gecirmeyi istemekte ve is hayatlarindan
Otlirli iyl bir anne ve es olamadiklarim1 belirtmektedirler. Bu duruma karsin evli ve
cocuk sahibi olmalarimin kariyerlerini engellemedikleri goriisiindedirler. Kadin
bankacilarin ¢gogu kamu- 6zel ayrimi olmaksizin aile yasantilarini etkileyeceginden is
seyahatlerine ve mesailere olumlu bir yaklasim gostermemektedirler. Bankacilar i¢in
sehir disinda ve yurt disinda kariyer gelisimlerine yonelik verilecek olan egitimlere aile
yasantilar1 etkilenecegi i¢in katilim gostermeyecekleri agiktir. Kadin bankacilar kariyer
hedeflerini gergeklestirmek i¢in belirli bir plana sahip olduklarini belirtseler de kamu
kesiminde c¢alisan kadin bankacilar yeteneklerinin isyerinde yiikselmeleri igin yetersiz
kaldigim1 diistinmektedir. Bu da kamu kesiminde yeteneklerini gdsterme imkéni
taninmamas1 veya terfi sistemlerinde bir eksiklik oldugunu diistindiirmektedir.
Bankalarda kadin rol model olarak alabilecekleri kadin yonetici sayist az olmakla
birlikte iistlerinden edindikleri bilgilerin terfi etmelerine onemli katki sagladigim
belirtmeleri erkek yoneticilerin kadin astlarina karst bilgi ve tecriibe paylasimina agik
olduklarmi gostermektedir. Kadin bankacilarin i yerine kariyerlerini engelleme
konusunda kadin calisanin sektérde daha fazla yer almasina karsin kralice ar1
sendromuna maruz kalmamiglardir. Yine kariyer engelleri konusuna bakacak olursak
kadin bankacilarin kariyerlerini engelleme konusunda mobbinge (psikolojik siddet)

maruz kalmadiklari ortaya ¢ikmustir.
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Arastirma sonuclarin kadin bankacilarin ¢ok fazla kariyer engelleriyle karsilagsmadiklari
goriilmiistiir ancak yine de bankalarda ¢alisan kadin yonetici sayisinin ve kidemli kadin

calisan sayisinin artmasi i¢in bazi diizenlemeler yapilmalidir.
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4. Egitim Durumunuz
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5. Calismakta oldugunuz banka

() Kamu Bankas1 () Ozel Banka
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7. Halen ¢alismakta oldugunuz kurumdaki siireniz
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8. Calistigimiz Birim

9. Meslege basladigimizdan bu yana kac¢ farkhi birimde ¢alistimiz.

Ol 02 03 04 05>

10. Yonetim gorevinde bulundunuz mu?

() Evet () Hayir

11. Baska bir iste ¢calistiniz mi?

() Evet () Hayir

12. is degistirmeyi diisiiniiyor musunuz?

() Evet () Hayir

Asagidaki sorular cevaplayimiz.

SORULAR

wnIoArwney

OIUISoY

winIoATw ey

wizisierey

wnIoAI ey

COTAOTSE [ TFG 2]

S[IUISaY

Aile ile Tlgili Durumlar

1.

Benim yerim esimin
yaninda bulunmak ve iyi
bir anne olmaktir.

Calisma yasami benim iyi
bir anne ve es olmami
onliiyor.

Evli ya da ¢ocuk sahibi
olmam kariyerimi
olumsuz etkiliyor.

Su anda ya da gelecekte
¢ocuk sahibi olma
diisiincesi kariyer
hedefimi siirliyor.

Aile yasantimi
etkileyecegini
diisiindiiglimden fazla
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mesai ve 1§ seyahatlerine
olumlu yaklagmiyorum.

Is ve aile hayatim
arasinda denge kurmakta
sikint1 ¢ekiyorum.

Aileme yeterince vakit
ayrramadigimdan kendimi
suglu hissediyorum.

Ailem kariyer gelisgimim
konusunda beni
destekliyor.

Bireysel Durumlar

Kariyer gelisimim i¢in
sosyal hayatimdan
fedakarlik ediyorum.

10.

Kariyerim i¢in kadin
olma 6zelliklerimi arka
plana itiyorum.

11.

Kariyer hedeflerimi
gerceklestirmek igin
belirli bir plana sahibim.

12.

Benim i¢in kariyerimde
ilerleme ve gelisme ¢ok
Oonemli.

13.

Terfi etme ve daha
yiiksek pozisyonlara
gelme konusunda
yeterince istekli degilim.

Isle ile Tlgili Durumlar

14.

Iyi bir ydnetici olabilmek
icin gerekli olan objektif
gorls ve inisiyatife
sahibim.

15.

Yeteneklerim is yerinde
yiikselmem i¢in yetersiz
kalmaktadir.

16.

Aldigim egitim seviyesi
bulundugum pozisyona
ulasmamda 6nemli bir
faktordiir.

17.

Ustlerimden edindigim
bilgiler terfi etmeme
onemli katkilar
saglamistir.

18.

Bu pozisyona gelmemde
1s arkadaglarima oranla
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daha ¢ok ¢alismam etkili
olmustur.

19.

Kendime rol model olarak
alabilecegim kadin
yOnetici sayisi oldukga
azdir.

20.

Astlarim ve tstlerim ile
cinsiyet farki olmaksizin
iletigim kurmakta
problem yasamam.

21.

Is yerimde kralice ar1
sendromuna (kadinlarin
birbirlerini gekememesi)
maruz kaldim.

22.

Kariyerimi engelleme
konusunda mobbinge
(psikolojik siddet) maruz
kaldim.

Genel Durumlar

23.

Ev islerinde esit
sorumluluk paylasimi
gereklidir.

24.

Kadinlar erkeklerden daha
cok kariyerlerine
baglhdirlar.

25.

Kadinlarin i¢ diinyasinin
giicliiklerine kars1
gosterdikleri direng
erkeklerden daha
diistiktiir.

26.

Hizl1 ve mantiksal
kararlar almada kadinlar
daha basarilidir.

27.

Kadinlara iist diizey
yoneticilik i¢in erkeklerle
esit firsat
saglanmamaktadir.

28.

Cinsiyet iist diizey
yoneticilik i¢in gereken
vasiflarda belirleyici veya
etkileyici bir faktordiir.

29.

Kadinlarin daha duygusal
olmasi iist diizey
yoneticilikte bagarili
olmalarini engeller.
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30. Erkekler is yerinde

hemcinslerini kayiric
davranislar sergilerler.

31.

Kadinlar st diizey
yoneticilik pozisyonuna
uygundurlar.

32.

Kadinlar maag ve prim
gibi parasal konularda
ayrimciliga maruz
kalirlar.

33.

Kadinlar kendilerine
yonelik kariyer engelleri
oldugunu
kabullenmislerdir.

34.

Kadin c¢aligsanlar cam
tavani (goriinmeyen
engeller) kirmak icin ¢aba
gosterir.
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