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Tarih boyunca kadının yeri ailesi ve evi olarak görülmüş, ekonomik gelir elde etmek 

bakımından iktisadi faaliyetlerin dışında (istihdam dışı) bırakılmıştır. Kadın, herhangi 

bir kazanç elde etmeden ev işleri yapmak zorunda kalmıştır. Günümüzde sosyal, 

kültürel ve ekonomik alandaki değişimler kadının rolü ve yeri konusunda önemli 

farklılıklar oluşturmuş, ekonomik faaliyetler içerisinde etkinliğinin giderek artmasını 

sağlamıştır. Bu değişim, olumlu yanları dışında bazı sorunları gündeme getirmiş, 

kadının, “anne” ve “ ev hanımı” rolü ile iş yaşamında kariyer olgusu arasında 

kalmasına neden olmuş ve kariyerine engel oluşturacak sorunlar ortaya çıkmıştır. 

Bu çalışmada bankacılık sektöründe yer alan kadın bankacıların kariyer sürecinde 

karşılaştıkları sorunları tespit etmek amacıyla Adapazarı’nda yer alan özel ve kamu 

bankaları olmak üzere tüm şubelerde görev yapan kadın bankacılar üzerinde bir 

araştırma yapılmış. Araştırmada veri toplama aracı olarak araştırmanın amacı 

doğrultusunda hazırlanan anket formu kullanılmış ve yüz yüze görüşme yoluyla 

anketler uygulanmıştır. 120 kadın bankacıya anket uygulanmıştır. Kariyer engelleri 

daha çok bankaların kamu – özel ayrımında yaşanmış kamu bankalarında çalışan kadın

bankacıların özel hayatlarıyla ilgili; iş hayatlarından dolayı eşine ve çocuğuna 

yeterince zaman ayıramadıkları ortaya çıkmıştır. İş yaşamıyla ilgili kariyer engeli 

olarak da kariyer planları oluştursalar dahi yeteneklerinin terfi etme de yetersiz kaldığı

görüşünde olmuşlardır. Genel olarak bakıldığında araştırma sonucunda bankacılık 

sektöründe yer alan kadın bankacıların çok fazla kariyer engelleriyle karşılaşmadıkları 

ortaya çıkmış ve bunun da bankacılığın kadın mesleği olarak kabul edilmesinden 

kaynaklandığı sonucuna ulaşılmıştır.  
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Place of woman has been considered  as her family and woman has been excluded 

from business in the way of earning her income throughout  history. Woman has 

had to do the housework without earning income. Changes in today's social, 

cultural and economic field have made important difference in the matter of her 

role and status, and have provided gradually an increase in her effectiveness in the 

economic activities. These changes have brought some problems  into question as 

well as positive aspects,  this also has caused woman to remain between statues of 

mother- housewife and statues of career in the field of her business life along with 

bringing out problems hindering her career. A study has been carried out on woman 

bank employee working in every branch of public and private banks in Adapazarı to 

determine problems of woman bank employee in career process. Face to face 

questionnaires have been applied and prepared survey form has been used as a data 

collection tool in accordance with its aim. Questionnaires has been applied for 120 

woman bank eployees. Career obstacles have been experienced in distinction 

between private life of  women working in public and private banks. The fact that 

women can not spare enough time for their husbands and children because of their 

business life  has been come out. Women have always had the opinion that their 

qualities are insufficient in their promotion even they make career plans. In general 

sense, That woman bank employees have faced more career obstacles in banking 

sector has been come out as a result of research. This view  stems from the opinion 

that bank employee is considered as a woman's job. 
 
Keywords: Career management, women, career  obstacles 
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G�R��

Kariyer, bireyin i� hayat�nda ilerlemesidir. Bireyin do�ru meslek seçimi yapmas� 

kariyeri ile ilgili verebilece�i ilk ve en önemli karard�r. Bu süreç içerisinde birey önce 

kendini ke�fetmeli, ne istedi�ini bilmeli, yeteneklerinin neler oldu�unu belirlemeli ve 

bu do�rultuda kendini geli�tirmelidir. Birey i�e ba�lad�ktan sonra kariyerini 

ilerletebilmek ad�na devaml� kendini geli�tirmeli, bilgi beceri ve deneyim sahibi 

olmal�d�r. Birey bunlar� belirledikten sonra i�le kendi yeteneklerini ba�da�t�rmal�d�r bu 

nokta da örgüte de önemli görev dü�mektedir. Kariyer yönetimi, bireyin planlam��

oldu�u hedefler do�rultusunda örgüt taraf�ndan desteklenmesidir. Çal��mam�zda kariyer 

ve kariyer yönetimi konusu detayl� bir �ekilde incelenmi�tir.   

Çal �man n!Konusu!

Toplumda kad�n�n yerine getirmesi gereken ilk görevi annelik, iyi bir e� olma ve ev 

i�lerinin yerine getirilmesi, kad�n�n çal��ma hayat�nda kariyerine yönelik baz� sorunlar 

ve engeller olu�turmu�tur. Yapt���m�z bu çal��mada �kad�nlar�n kariyer yönetimi ve 

kariyer sürecinde kar��la�t��� sorunlar� ayr�nt�l� olarak ele al�nm��t�r. Çal��mam�z giri�i 

izleyen 3 bölümden olu�maktad�r. 

Birinci bölümde; kariyer kavram� genel olarak ele al�nm��, tarihi geli�imi anlat�lm��, 

kariyer planlama, kariyer seçimini etkileyen faktörler, kariyer yönetiminin gereklili�i, 

kariyer yönetimi, kariyer geli�tirme, ki�iler aç�s�ndan kariyer yönetimi ve son olarak da 

i�letmeler aç�s�ndan kariyer yönetimi konular� detayl� olarak ele al�nm��t�r. 

�kinci bölümde; çal��ma hayat�nda kad�n�n önemi anlat�lm��, kad�n i�gücünün tarihsel 

süreci incelenmi�, Türkiye�de kad�n i� gücü, kariyere ili�kin sorunlar, kad�lar�n i� gücü 

piyasas�nda kar��la�t��� kariyer sorunlar�, kad�nlar�n i� hayat�nda kar��la�t��� kariyer 

engelleri ve son olarak kad�nlar�n kariyer sorunlar�na yönelik yurtd���nda uygulanan 

çözüm önerileri ayr�nt�l� olarak ele al�nm��t�r. 

Üçüncü bölüm ise; bankalarda çal��an kad�nlar�n kariyer sorunlar�na yönelik 

uygulamadan olu�maktad�r. Ara�t�rman�n amac�, kapsam�, hipotezleri, s�n�rl�l�klar�, ana 

kütlesi ve örneklemi, yöntemi ve süresi, anket formu, ara�t�rma bulgular� ve sonuç 

bölümünden olu�maktad�r.  
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Çal��man�n Önemi 

Sanayile�meyle beraber kad�nlar çal��ma hayat�nda yer almaya ba�lam��lard�r. Bu 

durum, kad�nlar�n aile içerisindeki önemini artt�rm��, aileye önemli ölçüde ekonomik 

olarak destek olmalar�na neden olmu�tur. Kad�nlar�n çal��ma hayat�na girmesiyle ev ve 

i� hayat� aras�nda kalan kad�n, iki görevi birden idare etmek zorunda kalm��t�r. Bu 

ba�lamda kad�nlar�n kariyer sorunlar�n�n neler oldu�unun tespit edilmesi çal��mam�z�n 

önemini olu�turmaktad�r.

Çal��man�n Amac� 

Kad�nlar�n çal��ma ya�am�nda daha fazla yer almaya ba�lamas�yla birlikte ev ve i�

hayat� aras�nda kalan kad�nlar�n kariyerlerinde ilerlemelerine yönelik engellerle 

kar��la�malar� kaç�n�lmaz hale gelmi�tir. Bu ba�lamda ara�t�rmam�z�n amac�n�; kad�n 

bankac�lar�n i� hayat�ndan ve aile ya�am�ndan kaynaklanan kariyer sorunlar�n�n tespit 

edilmesi olu�turmaktad�r.  

Çal��man�n Yöntemi 

Ara�t�rmada bankac�lar�n yo�un i� temposu ve anketlere yeterince zaman 

ay�ramamalar�, baz� �ubelerde anket yap�lmas�na izin verilmemesi ve baz� �ubelerin 

denetim alt�nda olmas�ndan ötürü anket yap�lmas�na izin verilmemesi ara�t�rmam�z�n 

önemli s�n�rl�l�klar�n� olu�turmaktad�r. Bu nedenden dolay� tam olarak kad�n bankac� 

say�s� tespit edilememi�tir.  

Ara�t�rmam�zda anket formu kullan�l�p tesadüfi olarak seçilen 120 kad�n bankac�ya 

uygulanm�� olup bunlar�n içerisinden 115 formun geçerli oldu�u tespit edilmi� ve 

de�erlendirilmeye al�nm��t�r. Anket sonuçlar�n�n de�erlendirilmesinde SPSS 11.0 

program� kullan�lm�� olup, ilk önce frekans da��l�mlar�na bak�larak sonras�nda 

de�i�kenler aras�nda ili�ki olup olmamas�n�n incelenmesi aç�s�ndan Chi-Square 

ba��ms�zl�k testi uygulanm��t�r. 
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I.BÖLÜM: KAR�YER YÖNET�M�

1.1. Kariyerin Tan�m� 

Kariyer ve kariyer yönetimi, insan kaynaklar� yönetimi alan�nda son y�llarda giderek 

önem kazanan konular haline gelmi�tir. Günümüzde çal��ma hayat� ve i�gücünde 

ya�anan h�zl� de�i�imler çal��anlar�n kariyer hareketlili�ini artt�rm��, kariyer yollar�n� 

çok daha karma��k ve de�i�ken hale getirmi�tir (Cochran vd., 2003:3). 

Bir insan�n kariyeri, birçok nedenden dolay� önem kazanmaktad�r. Bireyin kimli�i ve 

toplumsal durumunu, statüsünü olu�turmas�na da yard�m eder. Kariyer, insan ya�am� 

için bir odak ve anlam te�kil eder. Zira birçok meslek insanlarla yak�nla�may� 

gerektirdi�inden, bu yönüyle sosyal bir anlam ta��r (Aytaç, 2005:13). 

Kariyer kavram� ile, bireyin, mesle�inde göstermi� oldu�u profesyonellik, ya�am� 

süresince yapt��� i�ler ve bu i�leri gerçekle�tirirken davran��lar� ön plana ç�kmaktad�r 

(De Cenzo ve Robbins, 1996:276). 

Ayn� zamanda i� ya�am�n�n devaml�l���n� sa�lamak için gerekli olan ekonomik gücü 

kazanmak için etkin bir araçt�r. Keza, psikolojik aç�dan i� tatminin olu�mas�nda ve 

ki�ili�in geli�mesinde etkili oldu�u söylenebilir. Buradan da anla��laca�� gibi kariyerin 

as�l ilgi alan� insan oldu�u kadar i�e ili�kin bir kavram olarak da nitelendirebiliriz. 

Kariyer kavram�yla ilgili farkl� tan�mlar söz konusudur. Buna göre �Çal��anlar�n ayn� 

veya farkl� i�letmelerde yapt��� i�lere ve kazand��� deneyimlere paralel olarak geli�me 

süreçleri� �eklinde tan�mland��� gibi, �bireyin tüm i� ya�am� boyunca kat etti�i 

geli�melerdir� �eklinde de tan�mlanmaktad�r (Baruch, 2006:126). 

 Kariyer ile ilgili yap�lan ba�l�ca tan�mlar �öyledir; 

Günlük hayatta �mesle�inde yükselme� ya da �sayg�nl�k kazanma� gibi anlamlarda 

kullan�lan kariyer kavram�, çok çe�itli �ekillerde alg�lanmakta ve tan�mlanmakla birlikte 

k�saca; ki�ilerin çal��ma hayat� boyunca herhangi bir i� alan�nda ilerlemesi, tecrübe 

ve beceri kazan�lmas� süreci olarak tan�mlanabilir (U�ur, 2008:247). 

Ba�ka bir tan�mlamaya göre kariyer bir insan�n çal��abilece�i y�llar boyunca herhangi 

bir i� alan�nda ad�m ad�m ve sürekli olarak ilerlemesi deney ve yetenek kazanmas� 

anlam�na gelir (Tortop, 1994:92). 
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Kariyer, �insan�n davran�� motifleri ile donanm��, bir ya�am boyu devam eden i�ler 

serisi olup seçilen bir i� hatt�nda ilerlemek ve bunun sonucunda daha fazla para 

kazanmak, daha fazla sorumluluk üstlenmek, daha fazla statü, güç ve sayg�nl�k elde 

etmek� (Bayraktaro�lu, 2008:137) olarak tan�mlanabilir. Ba�ka bir tan�mlamaya göre 

kariyer; �bir insan�n hayat� boyunca oynad��� rollerin kombinasyonu ve s�ralamas�d�r� 

(Super, 1980:282). 

Kariyer, bireyin i� ya�ant�s�ndaki aktivite, sorumluluk, tutum ve davran��lar�n 

geli�imidir (Ta�ç�, 2004: 121). 

Kariyer, bireyin kar��s�na ç�kabilecek f�rsatlar, görkem, psikolojik ödüller veya daha iyi 

ya�am �ekli olarak tan�mlan�r (Ataol, 1989:2-3). 

Kariyer, genel anlam�yla seçilen bir i� hatt�nda ilerlemek ve bunun sonucunda 

sorumluluk üstlenmek, statü kazanmak ve sayg�nl�k elde etmek anlam� ta��maktad�r 

(Ta�tepe, 2001:27). 

Genel bir tan�ma göre kariyer, �bireyin belirli bir i�te gösterdi�i ilerleme ya da ya�am� 

boyunca yapm�� oldu�u i�lerin toplam�d�r� (Kitapç� ve Sezen, 2002:21). 

Seçilen bir i� hayat�nda ilerlemek ve bunun sonucunda daha fazla para kazanmak, daha 

fazla sorumluluk üstlenmek, daha fazla statü, güç ve sayg�nl�k elde etmektir (Can vd., 

2001:159). 

Kariyer bir insan�n çal��abilece�i y�llar boyunca herhangi bir i� alan�nda ad�m ad�m ve 

sürekli ilerlemesi, deneyim ve beceri kazanmas�d�r (Aydemir, 1995:2). 

Di�er bir tan�ma göre ise, kariyer bir bireyin ya�am süresi boyunca i�le ilgili 

pozisyonlar� ard� ard�na gerçekle�tirmesi durumudur (Baruch, 2004:3). 

Yap�lan tan�mlarla birlikte özetleyecek olursak kariyer kavram� belli bir alanda 

uzmanl�k ve ilerleme gerektirecek i� ve meslek ya�am�yla ilgili bir kavramd�r. 

Bir kariyere sahip olmak olanaklar�, gücü, mesleki sayg�nl���, psikolojik ödülleri ve 

daha iyi bir ya�am biçimini aç�klamas� nedeniyle bir i�e sahip olmaktan çok daha fazla 

bir anlam ta��makta ve daha uzun vadeli bir içeri�i bulunmaktad�r (Sabuncuo�lu, 

2005:169). 
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Kariyer kavram�n�n bireyin i�i ile ilgili pozisyonlar� ki�isel ya�am süresi boyunca ard 

arda kullanmas� olarak ele al�nmas� kariyer olgusunda üç temel boyutun varl���n� 

gündeme ta��maktad�r. Bunlar; birey, i� ve pozisyondur. �� ve pozisyonun varl��� bir 

örgütü gerekli k�ld���ndan birey ile örgüt bir kariyer sürecinde kar��l�kl� olarak bir araya 

gelirler. Ba�ka bir deyi�le, kariyer kavram� özünde birey ve örgüt gibi önemli iki boyuta 

sahiptir. �lk boyut, ku�kusuz kariyerini planlamak durumunda olan bireyin kendi 

ki�ili�inde olu�acakt�r. Birey i� ya�am�nda ve içinde bulundu�u örgütte yerini anlamal� 

ve gelecekte kendisini nerede ve nas�l görmek istedi�ini belirlemelidir. Bireysel 

yönelim olarak adland�rabilece�imiz bu durum  �kendini gerçekle�tirme� olgusu olarak 

nitelenir. Bu güdü do�rultusunda birey kariyerini geli�tirmek, ilerlemek ve yükselmek 

ihtiyac� içerisinde olacakt�r. Di�er boyutta ise, örgüt kendi amac�n� dikkate alarak 

bireylerin örgüt içinde nereye ula�mak istedikleriyle buraya nas�l ne �ekilde ula�acaklar� 

konusunda onlarla iyi ileti�im kurmal� ve ki�ilere dan��manl�k hizmetlerini sa�layarak 

ilerleyi�lerini kolayla�t�rma yolundaki sorumlulu�u üstlenmelidir (�im�ek ve Öge, 

2007:260). 

Kariyer kavram�, her birey için ayn� anlama gelmez. �� ve meslek anlam� d���nda 

bireyler için farkl� anlamlar� ifade etmektedir. Kimileri için i�te kendini geli�tirmek 

deneyim ve bilgi kazanmak olarak nitelendirilirken kimileri içinse kariyerinde 

yükselmek, terfi etmek anlam�na gelmektedir. Geçmi�te kariyerinde ilerleme dikey 

yönlü bir hareket olarak alg�lan�rken, günümüzde yatay yönlü kariyer hareketi önem 

kazanm��t�r. Kariyerinde ilerleme, birey için daha fazla bilgi ve tecrübe sahibi olma, 

daha fazla sorumluluk alma,  sosyal çevresi içerisinde bireyin daha çok sayg�nl�k 

kazanmas�na ve belli bir statü sahibi olmas�na imkan sa�lar. 

�� dünyas�nda rekabet ko�ullar�n�n artmas� ve de�i�ime odaklanma sonucunda i�görenler 

için bireyselli�in önemi de artm��t�r. Bu durum geçmi�in devaml� ve sad�k i� anlay��� 

fikrinin yerine, her durumda yükselme için örgüt de�i�ikli�i yapabilme durumunu 

ortaya ç�karm�� ve ya�am standartlar�n�n yükseltilmesi dü�üncesinin yay�lmas� ile i�

de�i�tirme ve farkl� mesleklere geçme gibi ko�ullar olu�mu�tur. Örgütler aç�s�ndan 

meydana gelen bu de�i�im kariyer kavram�n�n önemini günümüze ta��yan önemli 

etkenlerden biri olmu�tur  (�im�ek vd., 2004:5). 
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1.2. Kariyerin Tarihçesi 

Kariyer sözcü�ünün en güzel anlam�, seçilen bir i� yolunda ilerlemek ve bunun 

sonucunda daha fazla para kazanmak, daha fazla sorumluluk üstlenmek; daha fazla 

sayg�nl�k, erk ve prestij elde etmektir. Her ne kadar kariyer anlam� i� ya�am�yla 

ba�da�t�r�lm��sa da, ev kad�n�, anne, baba, toplum önderleri vb.leri içinde bu süreç 

geçerlidir. Kariyer, Frans�zca �Carrierre�, �ngilizce �Career� kelimesinin kar��l��� 

olarak Türkçe�ye girmi�tir. Kelimenin sözlük anlam�, ta� oca��, ko�u yeri, arena, genel 

kullan�m alan� ise; ya�am, ömür ve meslektir (�im�ek, 2010:102). Sözcük, Fransa�n�n 

güneyinde konu�ulan Roman kökenli Provencal dilinde �carriera� (araba yolu) anlam�na 

gelmektedir. Frans�zca� da kelime; meslek, diplomatik kariyer, bir meslekte a��lmas� 

gereken a�amalar, ya�amda seçilen yön, araba yar���na ayr�lm�� etraf� çevrili alan gibi 

anlamlarda da kullan�lmaktad�r (Bingöl, 2010:341). 

Kariyer kelimesi, Latin kökenli olan ve bir yol veya araç/ta��ma yolu anlam�na gelen 

�carraria�dan türemi�tir. Bu köken kariyerin yolculuk kelimesi ile özde�le�tirilmesini 

k�smen de olsa aç�klamaktad�r (El-Sawad, 2005:27).  Burada sözü edilen yolculuk 

imgesi; kariyeri, i�ler, meslekler veya örgütler aras�nda co�rafi olarak yap�lan bir 

�hareket� �eklinde kavramsalla�t�r�r. Yolculuk imgesi, kariyer olgusunun iki önemli 

boyutunu birle�tirir: mekanlar ve zamanlar aras�nda hareket. Bu �ekilde 

dü�ünüldü�ünde, yolculu�un genel yap�s�n�n dikkate al�nmas� gerekir. Bir yolculu�un 

var�� noktas� ya da hedefi her zaman çok aç�k olmad��� gibi, en planl� yolculuklarda bile 

gezginin öngöremedi�i d��sal faktörler bu hedefin de�i�mesine neden olabilir. Kariyer 

aç�s�ndan da izlenen yol; i�verenler, örgütler, meslek kurulu�lar� gibi d��sal birimler 

taraf�ndan veya bizzat kariyer yolcusu taraf�ndan belirlenebilir. Kariyer yolculu�unun 

yönü, yukar�ya, a�a��ya, geriye, yana veya ki�iye yönelik olabilece�i gibi; çok h�zl�, 

yava� veya çe�itli h�zlarda ilerleyen bir seyirde izleyebilir (Inkson, 2003:8). 

Kariyer kavram� yönetim literatürüne geç giren bir kavram olup, Boerlijist (1984), 

kavram�n ancak 1970�li y�llarda bir bütün olarak dikkate al�nmaya ba�land���n� ileri 

sürmektedir. Daha sistematik ara�t�rmalar ise, bu y�llardan sonra ba�lamas�na ra�men 

kariyer teorisiyle ilgili kapsaml� bir çerçeve olu�turulmas�ndaki eksiklikler hala 

görülmektedir. �lave olarak, kariyer sistemiyle ilgili henüz normatif tasar�mlar 
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geli�tirilemedi�i gibi, kariyer sürecinin kabul edilen bir teorik modeline de henüz 

ula��lamam��t�r (Baruch ve Peiperl, 2000:347). 

Kariyer kavram� on alt�nc� yüzy�ldan bu yana bilinmesine ra�men insanl�k ve i� dünyas� 

için bilimsel olarak kullan�lmaya ba�lanmas� ilk olarak AnnRoe�nun 1956 y�l�nda 

yazm�� oldu�u �meslekler psikolojisi� kitab� ile mümkün olmu�tur. daha sonra 1960 

y�l�nda Donald E. Supper�in yazd���  �kariyer psikolojisi� 1963 y�l�nda Triedeman ve 

O�Hara�n�n �kariyer Geli�imi  Seçimi ve uyarlanmas� ile Bireysel kariyer Geli�im 

Teorisi� ve bunlara ilave olarak 1966 y�l�nda John Holland��n yazm�� oldu�u �Meslek 

Tercih Teorisi� kariyer konusunu tart���l�r hale getirmi�tir . 1970�li y�llardan bu yana ise 

kariyerin insan ya�am�n�n nas�l geli�im ve de�i�im gösterdi�i, bilim adamlar�n�n daha 

yo�un biçimde ilgi oda�� olmu�tur. 1980lerden sonra küreselle�menin bir sonucu olarak 

ortaya ç�kan yeni yönetsel yakla��mlar, örgütlerde kariyer konusunu ön plana 

ç�karm��t�r. Kariyer kavram�n�n bu geli�iminde, özellikle insan psikolojisinin ve örgüt 

içindeki davran��lar�n�n önemli oldu�u ifade edilebilir. Kariyer kavram� tam anlam�yla 

1970� li y�llarda incelenmeye al�n�p i� dünyas�nda kullan�lmaya ba�lanm��t�r (K�ng�r ve 

Gün, 2007:281). 

Yeni durumda art�k kariyer, büyük ölçüde bireyin sorumlulu�unda �ekillenen, bunun 

yan�nda örgütün de bu konuda bireyi destekledi�i bir olgu olarak kar��m�za 

ç�kmaktad�r. Günümüzün çok h�zl� de�i�en i� dünyas�nda ya�anan de�i�im ve 

dönü�ümle örgütlerin yeniden yap�lanmas� çerçevesinde yöneticiler kalifiye elemanlar� 

i�te tutma ve onlar�n h�zl� bir biçimde geli�imlerini sa�lama amac� güderken; çal��anlar 

ise, becerilerini sürekli ilerletecek, geli�tirecek ve i� yeri içinde ilerlemesini 

gerçekle�tirebilecek çabalar içerisine girmektedirler. Dolay�s�yla kendi alanlar�n� ke�if 

de ve kariyere ula�mada yöntemler ortaya at�lm��t�r. 

1.3. Kariyer Planlama 

Kariyer planlama ki�inin sadece i� ya�am�yla ilgili de�il, ki�inin kendi ilgi ve 

yeteneklerini ke�fetme ve kendini sorgulama sürecidir. Bunun için bireyin kendisini 

tan�mas� gerekir, neleri yapmaktan ho�land���, hangi konularda bilgi sahibi oldu�u ve 

yeteneklerinin neler oldu�unu belirlemeli ve o do�rultuda hareket etmelidir. 
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1980�li y�llardan sonra i� ve ticari çevrelerde, örgütsel yap�larda ve i� gücüne dönük 

yakla��mlarda ba�layan de�i�me ve geli�meler i� örgütlerinin ba�ar�l� bir �ekilde ayakta 

kalabilmeleri için sahip olduklar� insan kaynaklar�n� geli�tirmede yeni imkanlar�n 

ara�t�r�lmas�na neden olmu�tur. Kariyer planlamas� bu imkanlar� örgüte sa�lamada ve 

bu sayede birey � örgüt aras�ndaki uyumun sa�lanmas�nda önemli bir görev 

üstlenmektedir (�im�ek ve Öge, 2007:266). 

Kariyer planlamas�, k�saca ki�inin ya�am� boyunca yer alaca�� i�le ilgili görevi ve 

pozisyonlar�n�n, hedeflerinin, gelece�inin planlanmas�d�r. Bir di�er ifade ile, bir ki�inin 

kariyerini sürdürece�i mesleklerin, i�yerlerinin ve yollar�n�n seçimidir. Temelde ki�isel 

bir süreçtir. Kariyer planlama genellikle kariyer hedefleri ve kariyer yollar�n�n tespiti ile 

ilgilidir. Kariyer hedefleri, çal��an�n bir kariyere ula�mas� için çaba gösterdi�i 

gelecekteki durumlar� ifade eder. Kariyer yolu ise, çal��an ki�inin kariyerini olu�turan 

i�lerin s�ras�yla dizinidir (Aytaç, 2005:11). 

Birey kariyer planlamas� yaparken önce kendi kendini de�erlendirmeli, i� hayat� ile 

ilgili çevresindeki f�rsatlar� tan�mal�, kendi hedeflerini belirlemeli ve kariyer planlar�n� 

haz�rlayarak uygulamaya koymal�d�r. Bireyin tek ba��na kariyer planlamas� yapmas� 

yeterli olmaz, örgütün de bu noktada çal��an�na destek sa�lamas� gerekir. Örgüt 

çal��an�na gerekli deste�i sa�lamazsa çal��an�n�n kariyerine engel olu�turabilir.  

De�i�en çevresel �artlara uyum sa�lama çabalar�n�n i� piyasalar� aç�s�nda ortaya 

ç�kard��� de�i�imler, örgütlerin ba�ar�l� olarak ayakta kalmas�, be�eri sermaye 

geli�tirmede ve esnek bir örgüt yap�s� sa�lamada kariyer planlamas�n�n önemi de 

gittikçe artm��t�r. Son zamanlarda yetenekli bireylerin örgütte tutulabilmesi ve 

etkinli�ini artt�rabilmesi aç�s�ndan kariyer planlamas�n�n önemli bir olgu olma özelli�ini 

sürdürdü�ü görülmektedir. Örgütler taraf�ndan uygun kariyer planlama ve geli�tirme 

sistemleriyle tatmin edilmi� çal��anlar�n; i�lerine genellikle daha ba�l� daha üretken ve 

yeniliklere daha fazla aç�k olduklar� buna ba�l� olarak da i�letmenin hedeflerini 

gerçekle�tirme yönünde daha çok çal��maya istekli olduklar� belirtilmi�tir (Soysal, 

2004:122).

Kariyer planlamas� ile ilgili yap�lan farkl� tan�mlar �u �ekildedir; 
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Kariyer planlamas�, çal��an�n sahip oldu�u bilgi, yetenek, beceri ve güdülerinin 

geli�tirilmesi ile çal��makta oldu�u organizasyon içindeki ilerleyi�inin ya da somut 

olarak yükselmesinin planlanmas�d�r (Ta�ç�, 2004:122). 

Kariyer planlamas�, bir bireyin kariyerini e�itim, ö�retim ve i� deneyimleri vas�tas�yla 

yürütülmesidir. Örgütsel aç�dan ise kariyer planlama; de�erlendirme, planlanm�� e�itim 

faaliyetleri ve mesleki görevler vas�tas�yla çal��anlar�n seçilmesi, yeti�tirilmesi ve 

atanmas� i�lemidir (Kozak, 2001:20-21). 

Kariyer planlamas�, bireysel kariyer hedefleri ile örgütsel hedeflerin ve olanaklar�n 

uzla�t�r�lmas� çal��malar� olup; bu sürecin sorumlulu�u birey ve örgüt taraf�ndan 

payla��l�r (Can vd., 2001:163). 

Özetlenecek olursa kariyer planlamas�, birey aç�s�ndan sahip oldu�u bilgi birikimini, 

yeteneklerini, ba�ar�l� oldu�u alanlar� tespit ederek gelece�e yönelik hedef belirlemesi, 

örgütsel aç�dan ise; bireyin yeteneklerinin ve bilgi birikiminin örgüt taraf�ndan 

yönetilmesidir. 

Bireyler içinde bulunduklar� sosyal yap�ya uyum göstermek ve kendilerini olumlu 

hissetmek için uygun i�/kariyer olanaklar�n� ara�t�rmak ve kariyer planlamas� yapmak 

isterler. Kariyer dü�üncesi çal��anlara ki�isel gerilimler ve kayg�lar�n giderilmesi, 

rahatlamas� konusunda yard�m eder, böylece çal��anlar�n i� tatmini artt�r�labilir. Benzer 

biçimde çal��anlar kendilerine ait öncelikli beklentilerini belirleyerek, ki�isel kariyer 

sorunlar�n� çözebildikleri zaman �gelecekte neyin bekledi�i� ne ili�kin belirsizlik de 

ortadan kalkm�� olur. Kariyer planlama �bir yol hartas� gibi� bireylere geli�im ve 

büyüme konusunda yard�mc� oldu�u için, bireylerin motivasyon ve ki�isel tatmin 

düzeylerinin artmas�nda da dikkate de�er art�� elde edilebilir (Burack ve Mathys, 

1988:2). 

Bir i� görenin sahip oldu�u bilgi, yetenek, beceri ve güdülerin geli�tirilmesiyle 

çal��makta oldu�u örgüt içindeki ilerleyi�inin ya da yükseltilmesinin planlanmas� olan 

kariyer planlamas�nda, planlanmas�nda ve yönetiminde birey ve örgüt her biri farkl� 

alanlarda sorumludurlar. Burada önemli olan firman�n ihtiyac� ile ki�ilerin beklentileri 

aras�nda denge olu�turmak ve her ikisini de kar��lamakt�r. 
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Kariyer planlamas� birey ve örgüt aç�s�ndan son derece önemlidir. Kariyer ba�ar�s� veya 

ba�ar�s�zl��� sonucunda her birey kendi kariyer ya�am�yla ilgili tahminlerde bulunur, 

kimli�ini olu�turur, ki�ili�ini tamamlar (Rowland vd., 1980: 324-325). 

��letmeleri kariyer planlamaya yönelten nedenler;  

• E�itim seviyesi ve mesleki elemanlar�n say�s�n�n artmas�. 

• Dü�ük ekonomik büyüme ve bunun sonucunda örgüt içinde ilerleme f�rsatlar�n�n 

artmas�. 

• Ki�isel ya�am planlamas� ile i� hayat�n�n kalitesi aras�nda artan orandaki ili�ki. 

• E�it istihdam f�rsat� yasalar� ve resmi olmayan bask�lar. 

Birey kariyerini planlad���nda ilk biçimlendiriciler etkin bir rol oynamaya devam 

ederler ve bunlar kariyer beklentileri olarak ifade edilirler. Burada birey sürekli olarak, 

�Neleri yapmaktan zevk al�yorum?� veya �Neleri yapmak zorunday�m?� sorular�n�n 

yan�tlar�n� ara�t�r�r. Birey taraf�ndan verilen karar veya bulunan çözüm kariyer sonuçlar� 

veya bir kariyer plan�n�n temelini olu�turur. Kariyer; hedef belirleme, karar verme, 

stratejiler vb. çabalar�n tümü ba�ar� veya ba�ar�s�zl�k �eklinde ç�kt�lar olarak ürün 

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

Kariyer planlama, örgütlerin i� görenlerini en verimli �ekilde kullanmas� ve örgüt 

kaynaklar�n�n amaçlara en rasyonel biçimde tahsis edilmesi için gereken çal��malar� 

organize etmesini sa�layacak stratejik öneme sahip kararlar�n al�nmas�nda son derece 

önemli bir uygulama olarak görülmektedir (Bayraktaro�lu, 2003:119). 

Kariyer planlamas�n�n amaçlar� �öyle s�ralanabilir: 

• �nsan kaynaklar�n�n etkin kullan�m�n� sa�lamak, 

• Yükselmek ihtiyaçlar�n�n tatmini için çal��anlar�n geli�tirilmelerini sa�lamak, 

• Yeni ve farkl� bir alana giren çal��anlar�n de�erlendirilmesini sa�lamak, 

• �yi e�itim ve kariyer olanaklar�n�n bir sonucu olarak i� ba�ar�s�n�n yükseltilmesini 

sa�lamak 

• Çal��anlar�n sadakatini, i� tatmini ve i�e ba�l�l���n� sa�lamak, 

• Bireysel e�itim ve geli�tirme ihtiyaçlar�n�n daha iyi belirlenmesini sa�lamak 

(Sabuncuo�lu, 2005:170). 
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�nsan�n ya�am� boyunca kendi yolunu yukar�da de�indi�imiz tüm bu amaçlar� 

gerçekle�tirmek ve ileriyi görebilmek için stratejiler belirleyerek çizmesi ve 

ilerlemesidir diyebiliriz. 

1.4. Kariyer Seçimini Etkileyen Faktörler 

Birey ya�am�n�n büyük bir k�sm�n�n meslek hayat�nda geçirir. Ki�inin mutlu olmas�, 

motivasyonunun artmas� ve i� hayat�nda ba�ar�l� olabilmesi için kariyer seçimini do�ru 

bir �ekilde yapmas� gerekir.  

Ki�isel kariyer planlamas�nda kariyer seçimi oldukça önemlidir. Ki�i, bireysel kariyer 

planlamas� yap�p kariyerini seçerken bir çok etmenden de etkilenecektir. Bu etmenlerin 

en önemlileri ailesinin sosyo-ekonomik düzeyi, toplumun etkileri, ki�ilik geli�imi, 

bireysel beklentileridir. Yap�lan pek çok çal��ma, kariyer seçimini dört temel faktörün 

etkiledi�ini ortaya koymu�tur (Aytaç, 2005:91). 

�ekil 1. Kariyer Seçimini Etkileyen Faktörler�
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• Sosyal Geçmi�; kariyer seçimini etkileyen temel etmenlerden birincisi, ki�inin 

sosyal geçmi�idir. Ara�t�rmalar, aile büyüklerinin kariyerleri ile çocuklar�n 

arzulad�klar� kariyerler aras�nda güçlü bir ili�kinin oldu�unu göstermektedir. 

• Ki�ilik Geli�imi; bireyin �ki�ili�in� de ön plana ç�kmaktad�r. Ki�ili�in 

olu�mas�nda etkili olan duygular, dü�ünceler, ba�ar�lar, psikolojik güç gibi 

faktörler bireyin kariyer seçimi sürecinde de etkili olacaklard�r.

• De�erlerin Geli�imi; bireyler sahip olmak istedikleri kariyer ve i�lerle ilgili baz� 

dü�ünceler geli�tirirken,  ayn� zamanda kariyer ve i�lerin getirdi�i de�i�ik 

olanaklar hakk�nda da baz� de�erler geli�tirirler. Bu ki�isel de�erlerin geli�iminde 

aile büyükleri ve ö�retmenlerin davran��lar�yla, toplumsal etkiler önemli rol 

oynamaktad�r.

• Bireysel beklentiler; bireyler genelde bir i�i elde edeceklerine ihtimal vermiyorlar 

ya da elde etseler bile ba�ar�l� olacaklar�na inanm�yorlarsa, o i�i seçmemektedirler. 

Bireyin kariyer seçimi kararlar�, hem bireyin de�er ve hedeflerine, hem de örgüte 

yönelik ki�isel beklentilerine ba�l�d�r. Kariyer önerileri aras�nda birey, büyük 

olas�l�kla en fazla ödülü sa�layaca��n� umdu�u öneriyi seçecektir (�im�ek, 

2010:117-118).

Sonuç olarak birey kariyerini seçerken ki�inin karakteri, sosyal geçmi�i, de�erlerin 

geli�imi ve beklentileri önem arz etmektedir. Birey kendi karakteri, de�erleri, bilgi ve 

becerileri do�rultusunda çal��mak istedi�i alanlar� belirlemelidir. 

1.5. Kariyer Evreleri 

Birey hayalindeki i� ya�am� ile gerçek i� ya�am�n� uyumla�t�rmaya çal���rken, çal��ma 

hayat� boyunca çe�itli evrelerden geçer. Bu evreler ya�am dönemleri ile yak�ndan 

ili�kilidir. Yani, bütün çal��anlar aç�s�ndan i�e belli bir noktadan ba�lama ve belli bir 

süre sonunda da ini�e geçme a�amalar� söz konusudur. Kariyer evrelerini �öyle 

özetlemek mümkündür (Çiftçi 2007:143): 

1.5.1. Ke�fetme- Arama (0-25 ya�) 

Genelde 20�li ya�lar�n ortas�nda sona eren, okuldan ilk i�e ba�lay�ncaya kadar geçen 

süre olarak tan�mlanmaktad�r. Schuler�e göre bu safha do�umdan 25 ya��na kadar olan 
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dönemi kapsar. Bu dönem kendini ispatlama ve alternatifleri de�erlendirme zaman�d�r. 

�li�kide oldu�u ö�retmen, arkada�, ana babadan duydu�u televizyondan, cadde 

kö�elerinden gördü�ü ve oynad��� rol oyunlar�yla ba�layan kariyer seçim 

alternatiflerinin de�erlendirildi�i, bir di�er ifade ile ki�isel gözlemleri sonucu genç 

yeti�kinin meslek seçti�i dönem kariyer ke�if dönemidir (Aytaç, 2005:64). 

Birey, kariyer ile ilgili çal��malar�na bu a�amada ba�lar. Önce kendini anlamaya, 

bulmaya çal���r. Hangi i�te daha fazla ba�ar�l� olabilece�ini ara�t�r�r. Bu arada isterse ya 

da gerekirse çe�itli yetenek ya da yatk�nl�k testleri yapabilir. Bir i�te çal��maya 

ba�lad���nda o i�in gerektirdi�i role uygun olup olmad���n� ara�t�r�r, kendi kendini 

ke�fetmeye, güçlü ve zay�f, yeterli ve yetersiz yönlerini saptamaya çal���r 

(Bayraktaro�lu, 2003:130). Birey bu a�amada güvenlik ihtiyaçlar�na önem verir. 

Özellikle yöneticilerden bu konuda destek bekler (�im�ek, 2010:136). 

1.5.2. Kurma (26-35 ya�) 

Birey art�k arad��� i�i bulmu�tur. Elinden geldi�i kadar i�e sald�rmaya çal���r. ��le ilgili 

f�rsatlar� kollamaya ve de�erlendirmeye bakar. Geri bildirim mekanizmalar�n� i�leterek 

tutum ve davran��lar�n� denetler, düzenler. Fizyolojik ve güven gereksinimlerini bu 

süreç içinde giderek, daha üst basamakta yer alan ihtiyaçlar�n� alg�lamaya ba�lar. 

Böylece kendine yeni hedefler belirlemeye ve onlara yönelebilece�i f�rsatlar kollamaya 

ba�lar (Bayraktaro�lu, 2003:130-131).  

Bu a�ama gerek ayn� örgüt içinde, gerekse örgütler aras� bir i�ten bir i�e geçme 

sürecidir. Daha çok sorumlulu�u fazla olan i�lere geçme duygusu hakimdir. Böylece 

kendini daha fazla kan�tlamak ister (�im�ek, 2010:136). 

Bu dönem farkl� kaynaklardan i� aramayla ba�lar, gerçek dünyadaki ba�ar� ve  

ba�ar�s�zl�klar� kan�tlayan ilk i�i bulma, i�e yerle�me, yetenek kazanma, i�i ö�renme ve 

akranlar� taraf�ndan kabul edilme sürelerini kapsar. En az 5 y�ll�k bir süreçtir. Ki�i, 

güvenlik ve emniyet ihtiyaçlar�na a��rl�k vermektedir. Bu a�amada belirsizlik ve 

bunal�mlar ba�lar. Ki�inin kar��s�na iki sorun ç�kabilir. Bunlardan ilki bir mevki bulma, 

di�eri kendini kan�tlamakt�r (Aytaç, 2005:65). 
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1.5.3. Kariyer Ortas� (36-50 ya�) 

Birey kurma a�amas�nda gösterdi�i çabalarla kariyerinde art�k belli bir noktaya 

ula�m��t�r. Bundan böyle kazand��� pozisyon ve fonksiyonlar� daha rahat elinde 

tutabilecektir. Bu dönem, ki�inin ç�rakl�ktan ustal��a, ö�renici olmaktan yap�c� olmaya 

geçi� dönemidir. Bu dönemde güvenlik ihtiyac�n�n önemi azalmakta, ba�ar�, sayg�nl�k, 

ba��ms�zl�k ihtiyaçlar� ön plana ç�kmaktad�r. Sorumluluk ve inisiyatif özellikleri ta��yan 

i�lere geçme arzusu egemendir. Büyük ölçüde ya�am�n�n olgunluk dönemi ile çak��an 

bu devrede birey yeri sa�lamla�m��, hatta hiyerar�ik olarak bir iki basamak 

yükselmi�tir. Bireyin temel fizyolojik ve güvenlik gereksinimlerinin önemi azalm��, 

ba�ar�, sayg�nl�k gibi gereksinimleri ön plana ç�km��t�r. Di�er devrelerde de ortaya 

ç�kma olas�l��� olmakla birlikte en çok bu dönemde kar��la��lan önemli sorunlardan biri 

de �tükenmi�lik� tir. Özellikle yo�un ve stresli i� ortamlar�nda kar��la��lma olas�l��� 

daha fazla olan tükenmi�lik, �fiziksel, duygusal ve zihinsel bitkinlik� olarak 

tan�mlanmaktad�r. Bu durumda olan bireylerde; enerji eksikli�i, i�e ve çal��ma ortam�na 

kar�� duyars�zl�k, performans dü�ü�ü görülür (Bayraktaro�lu, 2003:131-132).  

��le ilgili görevler art�k hayati öneme sahiptir. Yanl��lar cezaland�r�l�r, ba�ar�l� olanlara 

ödül ve daha fazla sorumluluk verilir. Ba�ar�s�z olanlar ise kendilerini yeniden 

de�erlendirir, kariyer planlar�n� yeniden gözden geçirir, düzeltmeler yaparlar veya yeni 

bir i� ararlar. Bu dönemde çal��anlar kariyer platosu, eskime ve kariyer de�i�imleriyle 

ba�a ç�kmak ihtiyac�ndad�r. Sadece performans� geli�tirerek bu safhada ba�ar�ya 

ula��lmaz. Çal��anlar performans düzeylerini ayn� seviyede sürdürerek de kariyer 

durgunlu�unu (plato) olu�turabilirler. Bu düzlükteki (platodaki) kariyer ortas� çal��anlar� 

daha az üretkendirler, verimleri azal�r ve mesleki ilerlemelerinden daha az doyum 

al�rlar. Dolay�s�yla mutsuz olurlar (Aytaç, 2005:67-68). 

Bireyin geli�mesinin s�n�rlar�na eri�ip, yapt��� i�te yo�unla�t��� a�amad�r. Birey, bir 

yandan içinde bulundu�u duruma hakimken bir yandan da yarat�c�l���n� farkl� yönlerde 

geli�tirmeye yönelir. Ki�inin bu a�amada en önemli ihtiyac� sayg�nl�kt�r. Kariyerinde 

daha fazla ilerleyemeyen birey, fizyolojik ve psikolojik rahats�zl�klar duymaya ba�lar ve 

�kariyer ortas� kriz� dönemiyle kar�� kar��ya kal�r (�im�ek, 2010:136). 
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1.5.4. Kariyer Sonu (51-65 ya�) 

Kariyerin en uzun safhas� olup, ki�inin kariyer ya�am�n�n sonuna geldi�i a�amad�r. 

Kimileri çal��ma ya�am�n�n en üst düzeylerine ula�m��lard�r. Eskime ve kariyer ortas� 

sorunlar� bu safhaya da ta��n�r. 51-65 ya� aras� olan bu dönemde ki�i, i� hayat�nda 

sa�lad��� yeri korumaya yönelik çaba sarf eder. Sayg�nl�k ve kendini gerçekle�tirme 

ihtiyac� önemini korumaktad�r. Bireyler bu safhada ki�ili�e yönelim üzerinde 

odakla��rlar, örgüte yönelimleri azd�r. Ki�iler bu dönemde performanslar�n�n, 

mobilitelerinin azald���n� ve muhtemelen halihaz�rdaki i�lerinde kilitlenip kald�klar�n� 

fark ederler. Birey yine olgunluk dönemindedir, ancak halihaz�rdaki i�lerinde kilitlenip 

kald�klar�n� fark ederler. Birey yine olgunluk dönemindedir, ancak fiziksel olarak 

ya�lanm��t�r. Bu dönemde ö�renme yava�lam��t�r, buna kar��n büyük bir tecrübe 

birikimi kazan�lm��t�r. Birey bu devrede daha çok ö�retici konumdad�r. Bireyin kariyeri 

daha çok durgunluk sürecine girer. Özellikle devre sonuna do�ru bireyin i� ya�am�na 

olan ilgisi azal�r ve gerileme dönemine girer (Bayraktaro�lu, 2003:132). 

Ki�i art�k kariyerini tamamlam��t�r. Birey mesleki ya�ant�s� boyunca yapmak istedi�i 

fakat zaman ay�rmad��� i�lere yönelerek doyum sa�lar. K�saca bu evre art�k birey için 

dinlenme sürecidir (�im�ek, 2010:136). 

1.5.5. Azalma- Emeklilik (65-75 ya�) 

Emeklilik genelde 65-75 ya�lar�nda olu�ur. Emeklilik yakla�t�kça bireyin gücü, 

sorumluluklar� ve kariyeri azal�r. Baz�lar� için bu durum bir �oktur. �üphesiz emeklilik 

birinin kariyerinin son bulma halidir. Baz�lar� emeklilik dönemine ait planlar yaparken, 

baz�lar� da örgütten ayr�lmay�p dan��manl�k yaparak o güne kadar kazand��� 

deneyimlerinden örgütü ve genç çal��anlar� yararland�r�rlar. Emeklilik, bireyin 

ya�am�nda yeni kariyer yollar�n�n, yeni hedeflerin ba�lad���, yeni rollerin geli�tirildi�i 

dönemdir. Ancak tamam� ile kazan�lm�� bir bireysel kimli�e sahipken i� kimli�inin 

kayb�, bir çok emeklinin kendini yarars�z ve verimsiz hissetmesine yol açacakt�r. 

Kariyerdeki bu azalma, kar��lanmayan beklentiler sonucunda ve birtak�m engellerle, 

çal��anlar�n kendilerini istenmeyen ve i�e yaramaz olarak hissetmelerine yol açar 

(Bayraktaro�lu, 2003:132-133). 

Buna ilaveten kariyer sonu dönemindeki kimlik krizinde birçok insan aile ya�am�ndaki 

yeni ekonomik problemler ve düzenlemelerin de yükünü omuzlar�nda ta��yacaklard�r. 
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Bu zorunlu emeklilik ça�� devresinde kariyerlerinin sona erdi�ini gören baz� ki�iler, 

örgütten psikolojik yard�m deste�i aramaya ba�larlar. Bu a�amada fiziksel ve duygusal 

sa�l�klar� izin verirse, bu ki�ilere bo� zaman� dolduracak yeni aktivite ve sorumluluklar 

verilmeye çal���l�r. Emekli olan baz� tepe yöneticilerin ya�amlar�n�n geri kalan 

dönemlerinde yeni kariyerlere yerle�tikleri de görülebilir. Emeklilik bir anlamda bireyin 

istihdam� boyunca yapamad��� ancak zevk ald��� aktiviteleri yapma f�rsat� sa�lar 

(Aytaç, 2005:74). 

Sonuç olarak kariyer evreleri ile ilgili bir konuya dikkat edilmesi gerekir, bireyler 

kariyerlerinde ilerlerken geçtikleri kariyer evreleri genel olarak ya� aral�klar�yla 

ba�da�t�r�lmaktad�r. Kariyer evrelerinde belirtilen ya� aral�klar� ki�iden ki�iye farkl�l�k 

gösterebilmektedir. Bunda ki�inin geli�im özellikleri etkili olabildi�i gibi, genellikle 

kad�nlar�n çal��ma ya�am�na geç girmeleri, çal��ma ya�am�na ara ya da son vermeleri ve 

emeklilik ya��n�n geli�mi� ülkelere göre daha dü�ük olmas� kariyer evrelerindeki ya�

aral�klar�nda de�i�imlere neden olabilmektedir. Bu noktada kariyer evrelerinin 

olu�turulmas�nda çok fazla ya� aral�klar�na ba�l� kal�nmamas� gerekmektedir. 

1.6. Kariyer Yönetiminin Gereklili�i 

�nsan kaynaklar� birimleri çal��anlar�na sadece kariyer seçim ve hedeflerini belirlemede 

de�il, ayn� zamanda formüle ettikleri hedefleri gerçekle�tirmelerinde de yard�mc� olacak 

programlar� tasarlay�p uygulama konusunda giderek daha aktif rol ve sorumluluklar 

üstlenmektedirler. �irket çal��anlar�n�n tüm potansiyelini aç��a ç�karmay� ve 

geli�tirmeyi amaçlayan bu tür görevler ise kariyer yönetimi fonksiyonu ile ifade 

edilmektedir (Yaylac�, 2008:86).  

Kariyer yönetimi genel anlamda; �çal��anlar�n kariyer planlar�na ula�abilmesi için, 

i�letme yönetimince desteklenmesi� olarak tan�mlanabilir. Bu deste�in, dolay�s�yla 

kariyer yönetiminin amac�; bir yandan ki�ilerin i�letme içinde bilgi, beceri ve 

kabiliyetlerine uygun i�lerde çal��mas�n� sa�lamak, di�er yandan, ki�i amaçlar� ile 

i�letme amaçlar�n� bütünle�tirmek suretiyle i� tatmini, etkinlik ve verimlili�i 

art�rmaktad�r (U�ur, 2008:251). 

Kariyer yönetimi, hedeflere ula�mak için, bireyin kendisini ke�fetmesi, kendisini 

ara�t�rmas� ve kendisini bulmas� ile ba�lar. Kendini ke�fetme, bireyin gelece�ini 
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�ekillendirmesi ve gelece�e ait do�ru öngörüler yapmas� ile sonuçlan�r. Birey, kendisini 

ke�federken bireysel de�er, tutum, ki�ilik, alg�, bilgi ve becerilerini dikkate almal�d�r. 

Bu türden bireysel de�erlendirmeler ki�inin mesle�e uyumunu kolayla�t�r�r ve i�

ba�ar�s�n� etkiler (Erdo�an, 2008:164). 

1980�li y�llardan itibaren ya�anan h�zl� bir de�i�im yeni bir dünya düzeni yaratm��t�r. 

Globalle�me ad� verilen bu olu�umun bilgi ve enformasyon teknolojisini öne ç�karan 

özelli�i de, i�gücünün konfigürasyonundan, küresel pazarlara, üretim teknolojilerinden 

yeni yönetim tekniklerinin uyguland��� i�yeri organizasyonlar�na kadar bir dizi alanda 

radikal de�i�imleri de beraberinde getirdi�i görülmektedir (Kurtulmu�, 1995:181-191). 

1980�li y�llardan sonra, uluslararas� ekonomik ili�kiler geli�ip yayg�nla�m��, ideolojik 

farkl�l�klar� temel alan kutupla�malar büyük ölçüde çözülmü�, dünya çap�nda bir 

liberalle�me sürecine girilmi� ve kültürler, inançlar ve idealler s�n�rlar� a�arak daha 

benzer bir hale dönü�meye ba�lam��t�r. Temelinde yo�un teknolojik at�l�mlar�n ve 

ileti�imin bulundu�u ve sosyo-ekonomik yap�lar� büyük ölçüde etkisi alt�na alan tüm bu 

geli�meler �küreselle�me� kavram� ile aç�klanmaktad�r (Öztürk, 1998:8). 

Son y�llarda h�zla geli�erek firmalar�n yönetiminde önemli bir i�lev haline gelmi�tir. 

Günümüz liderleri, çal��anlar�n�n bugünkü ve gelecekteki amaçlar�n� stratejik bir 

biçimde ortaya koymalar� halinde hem çal��anlar�n hem de firmalar�n hedeflerini de  

gerçekle�tireceklerinin fark�na varm��lard�r. Günümüz yönetim anlay���nda i�letmelerin 

insan kaynaklar�ndan yararlanabilmeleri için kariyer geli�tirme programlar�na yer 

vermeleri, organizasyon ve i� tatmini aç�s�ndan büyük önem ta��maktad�r. 

De�i�en d�� �artlara ayak uydurma çabalar�n�n i� piyasalar� aç�s�ndan ortaya ç�kard��� 

de�i�imlerin ba��nda, örgütlerin ayakta kalmas� ve ba�ar�l� olmas�nda önemli olan insan 

sermayesini geli�tirmek ve i�yeri organizasyonunda daha esnek bir yap�lanmay� 

sa�lamak gelmektedir. Özellikle insan sermayesini geli�tirmek için yeni imkanlar sunan 

bir de�i�im süreci içinde kariyer yönetiminin katk�s� büyüktür (Erba�lar, 1996: 12).  

Kariyer ki�inin kimli�ini, toplumsal durumunu ve statüsünü olu�turmas�na yard�mc� 

olur. Meslek ya�am�n�n sürdürülebilmesi için gerekli olan maddi gücü elde etmenin en 

önemli arac�d�r. Bunun yan�nda psikolojik olarak i� doyumunun sa�lanmas� ve ki�ili�in 

geli�mesinde etkindir. Kariyerin odak noktas� insand�r. Fizyolojik ve duygusal olarak 
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ihtiyaçlar� tatmin edilmi� birey, potansiyel olarak geli�tikçe kendini gerçekle�tirme 

güdüsü do�rultusunda kariyerinde yükselme isteyecektir (Kozak, 2001:17). 

1.7. Kariyer Yönetimi 

Kariyer Yönetimi, i�gücünün ihtiyaçlar�n� tatmin etmek ve bireylerin kariyer hedeflerine 

ula�mas�n� sa�lamak için yöneticilere imkan sa�layan hedeflerin planlanmas�, 

stratejilerin düzenlenmesi ve uygulanmas� sürecidir (Carrell vd., 1992:360).  

Kariyer yönetiminin gayesi, çal��anlar�n ve yöneticilerin ihtiyaçlar�n� kar��layacak 

�ekilde geli�ime aç�k pozisyonlar�n olu�turulmas�na olanak sa�lamakt�r. Bu ba�lamda 

en büyük görev yöneticiye dü�mektedir. 

Kariyer yönetimi, i� görenlerin i�e al�nmalar�n�, ilerlemelerini, terfilerini ve i�ten 

ayr�lmalar�yla noktalanan a�amalar� kapsamaktad�r. Kariyer yönetiminin anla��lmas� iki 

aç�dan önem kazanmaktad�r. �lki, ki�iye kariyerini daha etkili bir �ekilde kontrol alt�na 

alma imkan� sa�lar. �kinci olarak, i�letmelerin, çal��anlar�n�n kar��la�t�klar� kariyer 

kararlar� ve ikilemlerini anlayarak onlara fayda sa�lamalar�na imkan verir (Yumu�ak ve 

Çoban, 2012:78). 

Her ülkenin kariyer yönetimiyle ilgili farkl� yakla��mlar� söz konusudur. Söz konusu 

ülkeler çal��anlar� ve yöneticileri farkl� �ekilde de�erlendirmi�tir. 

Dünyadaki baz� ülkelerin kariyer yönetimine ili�kin uygulamalar� farkl� �ekildedir. 

Örne�in, Japonya�daki baz� örgütlerde bölüm yöneticileri her çal��an için ayr� �ekilde 

kariyer tablolar� olu�turarak bireysel kariyerlerin geli�tirilmesi a�amas�nda bu 

tablolardan yararlanmaktad�r (Yurdakök, 1999:58). 

ABD�de bir ki�inin ilerlemesinin en yayg�n yöntemi bir ba�ka �irkete geçmektir. Buna 

kar��l�k Japonya�da ki�inin ilerlemesi genellikle �irket içinde olmaktad�r (Kondo, 

1999:63).  

Avrupa Birli�ine üye olan ülkelerde ortak bir örgütsel kariyer yönetimi modeli 

olu�turulamam��t�r. Buna kar��l�k, kariyer yönetimi uygulanmas� a�amas�nda bu 

ülkelerdeki örgütlerde sorumlulu�un daha çok insan kaynaklar� departman�nda ve tepe 

yöneticilerinde oldu�u söylenebilir. Örne�in; Almanya�da i� görenlerin e�itilmesi ve 

kariyer politikalar�n�n saptanmas�nda bu görev tamamen insan kaynaklar� departman�na 
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aittir. Bununla birlikte Fransa, Hollanda, �rlanda, Portekiz, �spanya ve �ngiltere gibi 

ülkelerde de kariyer yönetimi insan kaynaklar� departman�n�n sorumlulu�unda 

yürütülüp, üst kademe yöneticilerinin de görü�leri al�nmaktad�r. Di�er taraftan, 

Danimarka, Finlandiya, Norveç ve �sveç gibi ülkelerde faaliyet gösteren baz� örgütlerde 

tepe yönetim, kariyer geli�tirme ve kariyer planlama sorumlulu�unu bizzat 

üstlenmektedir (Argüden 1998:134). 

Anla��laca�� üzere kariyer yönetiminin amac�, çal��anlar�n ihtiyaçlar�n�, yeteneklerini ve 

amaçlar�n� firma içindeki �imdiki ve gelecekteki f�rsat ve engellerle uyumla�t�rmakt�r. 

Kariyer yönetimi örgüt aç�s�ndan çok önemlidir. Kariyer yönetimi, insan kaynaklar� 

planlamas�, insan kaynaklar� bulma ve seçme, e�itim ve geli�tirme konular�nda, ücret 

yönetimi ve performans de�erleme konusu gibi di�er insan kaynaklar� i�levleriyle de 

yak�n bir ili�ki içerisindedir. 

1.7.1. Ki�iler Aç�s�ndan Kariyer Yönetimi 

Ki�iler aç�s�ndan kariyer yönetimi, ki�ilerin kendi çal��ma hayatlar�na dönük olarak, 

planlama ve uygulama faaliyetlerini ifade eder. Söz konusu planlama ve uygulama 

faaliyetleri ise ba�l�ca �u �ekilde say�labilir: 

• Amac�n belirlenmesi (vizyon ve misyon) 

• Kariyer hedeflerinin belirlenmesi 

• Sahip olunan bilgi, beceri ve tutumlar�n belirlenmesi 

• Uygun mesle�in (i�in) belirlenmesi 

• ��in gerektirdi�i �artlar�n sa�lanmas�  

• ��e ba�vurma 

• ��e ba�lama ve i�e uyum  

• ��letme kültürünü benimseme 

• Mesleki geli�meleri takip etme  

• Kariyer f�rsatlar�n� gözetme 

• Kariyer geli�tirme uygulamalar�na kat�lma  

• Bulunulan konumu gözden geçirme 

• Emeklili�e haz�rlanma (U�ur, 2008:252-253). 
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Günümüzde i�letmeler art�k, profesyonel kariyer kavram� üzerinde durmakta ve i�

görenlerini bu do�rultuda motive etmektedir. Burada ana sorumluluk kuruma 

dü�mektedir ancak i� görenlerinde kariyer olu�turma ve geli�tirmede önemli 

sorumluluklar� vard�r. �� görenler be� farkl� kariyer a�amas�ndan geçerler. Her a�amada 

geçirilen süre bireyden bireye de�i�ti�i gibi, her bir a�amadaki beklenti ve ihtiyaçlar da 

de�i�mektedir (�im�ek, 2010:135). 

Bu ba�lamda çal��anlar, kendi durumlar�n� gözden geçirmek, kariyer hedeflerini 

belirlemek ve bunlar� gerçekle�tirmek zorundad�r. Ancak birçok çal��an, bu 

sorumlulu�u firmaya b�rakmay� tercih ederek, sorumluluktan kaçma yoluna gitmektedir. 

Böyle olas� bir durumda, onlar kariyerlerini ve istihdam edilebilirliklerini s�n�rland�rm��

ve kariyer amaçlar�na ula�ma �anslar�n� azaltm�� olurlar.

1.7.2. ��letmeler Aç�s�ndan Kariyer Yönetimi 

Örgütün etkin çal��mas�n�, yüksek bir performansa sahip olmas�n� ve çal��anlar�n örgüt 

içerisinde kalmas�n� istiyorsa firma, kariyer geli�tirme ve kariyer planlamas�n� çok iyi 

gerçekle�tirmelidir. 

Kariyer yönetimi i�letmelere birçok yararlar sa�lar. Bu yararlardan ba�l�calar� a�a��daki 

gibi say�labilir; 

• Çal��anlar�n kalifiye özelliklerinde art��lar olur. 

• Yeti�mi� personelin i�letmede kalmas� sa�lan�r. 

• Personelin i� tatmini ve çal��ma huzuru sa�lanm�� olur. 

• Çal��anlarla i�letmenin amac� bütünle�tirilmi� olur. 

• Terfi ve i�ten ç�karmalar kolayla��r. 

• ��letmenin verimlilik ve performans�nda art��lar olur. 

Say�lan bu yararlar�n elde edilebilmesi ise, i�letmede iyi bir kariyer yönetim sisteminin 

uygulan�yor olmas�na ba�l�d�r (U�ur, 2008:257-258). 

Geçmi� y�llarda, kariyer yönetimsel ve profesyonel çal��anlara uygulan�rd�. Birçok 

firma insan kaynaklar� politikalar� ile çal��anlar�n kariyer isteklerine cevap vermi�tir ve 

vekalet politikalar�, geçici görevlendirme yüksek performans gösteren çal��anlar için 

yönetim geli�tirme aktiviteleri yap�lm��t�r (Brattan ve Gold, 2007:228). 
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��letmelerde kariyer yönetim sistemi, baz� uygulamalardan olu�maktad�r. Kariyer 

yönetimi araçlar� olarak adland�r�lan ve kariyer yönetiminin ba�ar�l� bir �ekilde 

gerçekle�tirilmesini sa�layan bu uygulamalar a�a��da k�saca aç�klanm��t�r: 

1.7.2.1. Kariyer Rehberli�i 

Çal��anlar�n kariyer geli�imine katk�da bulunan belirli bir strateji ve kariyer hedeflerine 

ula�mak için gerekli yeteneklerin olu�turulmas�nda seçenekler sunan, organizasyonlar�n 

insan kaynaklar� bölümlerince çal��anlara sa�lanan profesyonel yetkinliklerin 

kazan�lmas�n� hedef alan bir çal��mad�r. Rehberler bireyleri geli�tirmeli, onlar�n 

faaliyetlerini desteklemeli ve k�sa dönem performanslar� ile uzun dönemli h�rslar� 

aras�ndaki gerilimi yönetmeye yard�mc� olmal�d�r. Rehberler, çal��anlarla kariyerlerini 

nas�l gerçekle�tirecekleri konusunda rehberlik ederek deneyimlerini onlarla 

payla�mal�d�rlar. Rehberlerin bireylere kendi deneyimlerini yans�tabilmeleri için yüksek 

duygusal zekaya gereksinimleri vard�r (Anafarta, 2002:121-122). 

Uygulamada, istihdam edilmi� genç elemanlar himaye edilen anlam�nda �yeti�en�, 

�protege� veya �mentee� olarak, k�demli üst düzey yöneticiler de �rehber� (mentor) 

olarak an�lmaktad�r (Scandura, 1998:449). 

1.7.2.2. Kariyer Dan��manl��� 

Birey kariyer hedefine ula�mak için geçilecek pozisyonlar�, di�er bir deyi�le kendi 

kariyer yolunu belirlemek durumundad�r. Ancak özellikle organizasyon yap�s� 

büyüdükçe i� aileleri içindeki pozisyon say�s� artmakta, buna ba�l� olarak kariyer 

yollar�n�n say�s� da artmaktad�r. Bireyin firma içindeki tüm bu pozisyonlar ve kariyer 

yollar� hakk�nda bilgi sahibi olmas� olanaks�zd�r. Bu noktada devreye kariyer 

dan��manl��� girmektedir. Kariyer dan��manl���n�n amac�, çal��anlar�n meslekte ilerleme 

f�rsatlar�n� ara�t�rmas�na yard�mc� olmakt�r. Kariyer dan��manl���, ki�ilerin ilgi ve 

isteklerini dikkate alarak, ki�ilere organizasyon içerisinde ilerlemelerini sa�layacak 

kariyer yollar� ve gereklilikleri hakk�nda bilgi verilmesidir (Bayraktaro�lu, 2003:140). 

Büyük ölçekli i�letmeler çok say�da çal��ana sahiptir. Bu durumda insan kaynaklar� 

bölümleri çal��anlara kariyer rehberli�i sa�lamada yetersiz kalabilmektedir. Çal��anlar 

kariyerleri ile ilgili olarak sistemli ad�mlar atmak için kariyer dan��manl���na ihtiyaç 

duyarlar. Kariyer dan��manl���n�n hedefleri insanlara meslek seçiminde yard�mc� olmak 
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meslekte yeni pozisyon alanlara ve kariyer olas�l�klar�, geli�imi konular�nda destek 

olmakt�r. Kariyer geli�tirme arac� olarak kariyer dan��manl���nda, i�letmenin bu i�le 

görevlendirilen bir üyesi, çal��anlar�n kariyer hedeflerini gerçekle�tirebilmeleri için 

onlarla birlikte çal��arak planlar yapar. Bu hedefler çal��an�n performans de�erleme 

sonuçlar�na göre çe�itli görü�melerden sonra saptan�r ve bu görü�melerle çal��anlar 

ilerleme f�rsatlar�n� dü�ünmeye yöneltilir (Albayrak, 2007:28-29). 

1.7.2.3. Kariyer Merkezleri

De�erlendirme merkezi olarak da bilinen bu merkezler, örgütsel kariyer geli�tirmeyi 

ba�latmak için destek sa�layan ve çal��anlar�n kendi kendini de�erlendirmelerine 

katk�da bulunan, e�itim ve dan��manl�k hizmeti veren örgüt içi birimlerdir (Tunçer, 

2012:222).  

Kariyer merkezlerinde, grup çal��malar�, kurslar düzenlemek, i� gerekleri ve kariyer 

f�rsatlar� hakk�nda çal��anlar� bilgilendirmek, beceri ve yetenek testleri uygulamak, i�

ba�� ve i� d��� e�itimler düzenlemek gibi faaliyetlere yer verilmektedir (Ta�ç�, 

2004:131). 

1.7.2.4.Kariyer Patikas� Olu�turma

��letmede i�lerle ilgili olarak, yükselme imkanlar�n�n ve yollar�n�n belirlenmesi de son 

derece önemlidir. Kariyer patikas� olarak nitelenen bu uygulaman�n gerçekle�tirildi�i 

i�letmelerde çal��anlar, gelecekte hangi basamaklara hangi yollardan geçerek 

gelebileceklerini bildikleri için kariyer planlar�n� ona göre yapacaklard�r. Kariyer 

patikas�nda yer alan çal��anlar, en alt kademeden en üst kademeye kadar bir aile yap�s� 

olu�turacaklar, birbirleri ile yard�mla�acaklar ve bilgi al��veri�inde bulunacaklard�r 

(U�ur, 2008:257). 

1.7.2.5. �çeriden Terfi

Çal��an�n yetki, sorumluluk ve buna ba�l� olarak ücret yönünden daha üst düzeydeki bir 

pozisyona atanmas� terfi olarak nitelendirilir. Çal��anlar�n terfi ettirilmesi kariyer 

yönetimlerinin en önemli konular�ndan biridir. Çünkü terfi i�lemi do�ru bir �ekilde 

yap�ld���nda hem firman�n ba�ar�s� artar, hem de çal��anlar�n motivasyonlar� ve firmaya 

olan ba�l�l�klar� artar (Bayraktaro�lu, 2003:142). 



���

�

1.7.2.6. Becerilerin De�erlendirilmesi, E�itim ve Geli�tirme Programlar�

��letmede görevli elemanlar�n sahip olduklar� becerileri en uygun �ekilde ve üstün 

seviyede de�erlendirebilmek için beceri testleri ve e�itim kurslar� düzenlenmelidir. 

Beceri testleri ile her eleman�n aç�k ya da gizli becerileri tespit edilmi� olaca��ndan, 

herkes kendine uygun i�le görevlendirilmi� olacakt�r. Ayr�ca, kariyer basamaklar� için 

gerekli beceriye sahip elemanlar da belirlenmi� olacakt�r. E�itim programlar�, becerileri 

daha da geli�tirmenin yan�nda, özellikle �kariyer ortas�� devresindeki elemanlar için 

yeni ufuklar açabilir ve onlar�n kariyer geli�tirme sürecine yeniden girmelerine yard�mc� 

olabilir (U�ur, 2008:258). 

E�itim ve geli�tirme programlar�, çal��an�n beceri ve yetenekleri geli�tirmek için temel 

araç ve insan kaynaklar� yönetiminin temel unsurlar�ndand�r. Bu nedenle insan 

kaynaklar� planlamas�nda, bireyin ihtiyac� olan e�itim ve geli�tirmeye çal��anlar� 

yöneltmek, resmi bir sorumluluk olarak kariyer yönetimi konular� içinde yer almaktad�r 

(Ta�k�n, 2001:15). 

E�itim ve geli�tirme programlar�, yeni çal��anlar�n i�e uyumu (oryantasyon), terfi veya 

transferi gerçekle�tirilecek çal��anlar�n bilgi ve becerilerini geli�tirme konular�nda 

gerçekle�tirilebilir. E�itim, ihtiyac� olan ki�ilere ihtiyaç duyulan alanlarda yapt�r�l�rsa 

verim sa�lanabilir. Bunun için de e�itimin, kariyer planlar�nda öngörülen alanlarda 

olmas� ve performans de�erlemesi sonucu o alanda e�itim görmesine ihtiyaç duyulan 

çal��ana verilmesi gerekmektedir. Bu programlarda kullan�lan birçok e�itim türü (s�n�f 

içi e�itim, uygulamal� e�itim, seminer, workshop vb.) ve yönetimi (anlat�m, uygulama, 

tart��ma, örnek olay, rol tekni�i, simülasyon, film/slayt gösterimi vb.) mevcuttur. 

E�itimlerden sadece k�sa vadeli bir çözüm yöntemi olarak yararlanman�n ötesinde, etkin 

bir insan kayna�� yaratmada temel te�kil eden, uzun vadeli bir geli�im arac� olarak 

faydalan�lmal�d�r. E�itimlerin kariyer planlar� do�rultusunda, planlanmas� ve 

düzenlenmesi ki�inin �imdiki konumunun ötesinde ileride üstlenece�i konumuna 

haz�rl�k niteli�i ta��d��� ve sistematik bir geli�im sürecini destekledi�i söylenebilir 

(Albayrak, 2007:32). 

1.7.2.7. Örgütsel Yedekleme Plan�

Yedekleme (Yükseltim) planlama, insan kaynaklar� planlama uzmanlar� ve faaliyet 

yöneticilerinin mevcut personelin gelecekteki organizasyon içi i� yerle�tirmeleriyle ilgili 
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kararlarda kulland�klar� organizasyondaki bireylerin üst düzeylere hareketleriyle ilgili 

planlar�n olu�turuldu�u bir süreçtir. Yedekleme planlar�, mevcut ve gelecekteki i�

gereksinmelerini tan�mlar ve adaylar�n uygunlu�unu ve üst düzeylere hareket 

kolayl���n� belirler. (Tonus, 2013: 48-49). 

Yedekleme planlamas�, örgütün üst düzey pozisyonlar�n� dolduracak ki�ilerin 

haz�rlanmas� konusuna odaklanan bir geli�tirme faaliyetidir. Böyle bir planlama, 

örgütün kilit pozisyonlar�n�n doldurulma gereksinimi ortaya ç�kt���nda vakit 

kaybetmeden, hemen bunun gerçekle�tirilmesini sa�lamaktad�r (Dündar, 2010, s. 284). 

�nsan kaynaklar� yöneticilerinin yedekleme plan�n�n biçimsel olarak yap�lmas�n� ve 

uygulamas�n� sa�lamas�, örgütlerde kariyer plan�na olan güveni sa�layacak, subjektif 

de�erlendirme ve ayr�mc�l�k endi�elerini ortadan kald�racak çal��anlar�n motivasyonunu 

ve kuruma ba�l�l���n� art�racakt�r (Barutçugil, 2004, s. 332). 

Örgütsel yedekleme plan�n�n örgüt ve personel aç�s�ndan önemi büyüktür. Örgütsel 

yedekleme plan�yla üst yönetimde herhangi bir personel aç��� bulundu�unda o pozisyon 

için önceden yeti�tirilmi� ve e�itilmi� personel bo� olan pozisyonu doldurur. Böylece, 

örgütün yönetim konusunda i�lerinin aksamas�n�n önüne geçilirken, personelin 

kariyerinde ilerlemesine de imkan sa�lan�r. Personelin daha fazla sorumluluk almas� 

sa�lan�rken, al�nan terfi ile birlikte çal��anda, ba�ar�n�n getirmi� oldu�u mutluluk ve öz 

güven duygusu artm�� olur.  

1.7.2.8. Kariyer Planlama Gruplar�

Kariyer planlama bireylerin kariyer hedefleri belirledi�i ve bu hedeflere ula�mak için 

plan geli�tirdi�i bir süreçtir. Böylece kariyer geli�tirme ve kariyer planlama birbirini 

peki�tirir. Kariyer geli�tirme organizasyon aç�s�ndan bireysel kariyer olarak gözükür. 

Oysa kariyer planlama çal��anlar aç�s�ndan bireyseldir (Byars ve Rue, 2003:227).  

Çal��anlar�n gelecekteki kariyerlerini kontrol alt�nda tutmalar�n� sa�layacak �ekilde, 

onlara bir hedef benimsetmek ve bunun için ayr�ca te�vik etmek görevi bir grup 

taraf�ndan yerine getirilebilir. Bu gruplara �kariyer planlama grubu� ad� verilir. Kariyer 

planlama grubu, çal��anlar�n hedeflerini iyi belirlemelerini, kendi bilgi, beceri ve 

tutumlar�na uygun olarak bir kariyer plan� yapmalar�n� sa�layarak onlar�n geli�melerine 

yard�mc� olurlar. Grup üyeleri içeriden olabilece�i gibi, i�letme d���ndan getirilen 

uzmanlardan da olu�abilir (U�ur, 2008:259).  
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Kariyer planlama gruplar�, mesleki geli�im konusundaki etkinliklerin son zamanlarda 

ortaya ç�km�� bir biçimidir. Baz� ö�renme tekniklerinin, çal��anlar�n kendilerini 

geli�tirmesine yard�mc� olmak üzere kariyer geli�tirme konusuna uygulanmas�ndan 

olu�urlar. Kariyer planlama gruplar�, bireylerin gelecekteki kariyerlerini kontrol alt�nda 

tutmalar�n� sa�layacak �ekilde çal��anlar�n kendilerini geli�tirmeye ve önlerine hedef 

koymaya te�vik etmenin bir arac�d�r (Aytaç, 2005:225). 

K�saca kariyer planlama gruplar�nda, i�letme içerisinden yönetici ve/veya insan 

kaynaklar� bölüm çal��anlar� ve çal��an bir araya gelerek çal��an için hangi kariyer 

yolunun uygun oldu�u karar�n�n al�nd��� ve bu karar� gerçekle�tirebilmek için neler 

yapmas� gerekti�i planlanmaktad�r denilebilir (Albayrak, 2007:29). 

1.7.2.9. �� Zenginle�tirme ve �� Rotasyonu

�� zenginle�tirme, i�in içeri�inin çal��anlara; ba�ar�, ki�isel geli�im ve tan�nma olana�� 

sa�layacak ve onlara daha çok sorumluluk yükleyecek, i�lerin daha anlaml� ve çekici 

hale getirecek biçimde de�i�tirilmesidir (Bayraktaro�lu, 2003:257). 

Faaliyet alan�n�n dikey yönde geni�letilmesi olarak tan�mlan�r. �� zenginle�tirme 

programlar� F. Herzberg�in motive edici ve koruyucu (hijyen) faktörler üzerinde yapt��� 

ara�t�rmalar sonucunda ortaya ç�km��t�r. Yap�sal olarak de�i�ik nitelikte olan 

fonksiyonel i� gruplar� (planlama, yürütme, kontrol gibi) bir bütün haline getirilir. 

Böylece faaliyet alan� dikey yönde geni�letilmi� ve de�i�ik hiyerar�ik düzeydeki 

faaliyetler bir ki�ide toplanm�� olur. Ba�ka bir ifade ile i� zenginle�tirme tekni�inde 

i�çinin rolü, faaliyeti sorumlulu�u ve haberle�me tarz� ba�tan a�a�� yeniden düzenlenir. 

Bu düzenlemeler yap�l�rken i� planlar� yapma, problemi çözme ve amaç belirleme en 

çok kullan�lan yöntemlerdir (Dinçer, 1992:144). 

�� zenginle�tirme, çal��anlar�n görevlerini çe�itlendirdi�i gibi ayn� zamanda onlar�n yeni 

bilgiler edinmesini, performanslar� hakk�nda do�rudan geri besleme almalar�n�, i�

yöntem ve çizelgeleri üzerinde denetim kurmas�n�, ileti�im kaynaklar�na dolays�zca 

ula�abilmesini ve sonuçlardan bizzat sorumlu tutulmas�n� sa�layarak i�in do�as�n� da 

de�i�tirir. �� zenginle�tirmede temel amaç çal��anlar�n sorumluluklar� ve özgüvenleri 

yükseldikçe i�lerinde motivasyonlar�n�n da artaca�� yönündedir. �� zenginle�tirmesi 

çal��anlara yapt�klar� i� üzerinde daha fazla kontrol, sorumluluk, geli�im ve tan�nma 
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sahibi olmay� sa�lar. En bilinen i� zenginle�tirmesi yolu, yap�lan i�e i�letmenin de�il 

çal��an�n gözünden bak�lan i� özellikleri yakla��m�d�r. �� özellikleri yakla��m�na göre, 

bir i� çal��an�n motivasyonun, performans�, i� tatminini artt�racak ve buna kar��n i�e 

devams�zl���n� ve i�i b�rakma iste�ini dü�ürecek önemli temel boyutlar� kapsamal�d�r. 

Bu temel boyutlar; yetenek çe�itlili�i, görevin belirlenmesi, görevin önemi, özerklik, 

geri bildirimdir (Albayrak, 2007:34). 

�� rotasyonu, ki�inin önceden belirlenmi� bir programa ve programda öngörülen sürelere 

göre, o anda yapt��� i�le ilgili di�er baz� faaliyet ya da görevlere geçi�i ve bunlar� s�ras� 

ile gerçekle�tirmesidir (Bayraktaro�lu, 2003:256).  

Genellikle alt kademe yöneticilerinin geli�tirilmesinde kullan�lan bir yöntemdir ve 

bireyin daha etkili olarak görevlerini yürütebilmesi amac�yla ihtiyaç duydu�u bilgi ve 

anlay��� geni�letecek i� deneyimini kazand�rmak için tasarlanmaktad�r. Ba�ka bir deyi�le 

i� rotasyonunun amac�, e�itime kat�lanlara faaliyetler ve halihaz�rdaki uygulamalar 

hakk�nda aç�k bir anlay�� sa�layarak, geni� bir i� deneyimi kazand�rmakt�r. Buna göre 

e�itilene, örgüt içerisinde planl� bir biçimde çe�itli i�lerde belirli süreçlerle çal��t�r�larak 

deneyim kazand�r�l�r. Rotasyon, genellikle ayn� örgütsel kademede bulunan i�ler 

aras�nda yap�l�r. Bu i�ler, ya özellikle e�itim amac�yla olu�turulmu� i�ler olabilir ya da 

e�itime kat�lanlar�n �gittikçe geni�leyen deneyim programlar�n�n� bir parças� olarak 

atanacaklar� düzenli üretim, sat��, finansman v.b gibi farkl� bölümlerde çe�itli yönetsel 

pozisyonlar olabilir (Bingöl, 2003:225). 

�� rotasyonu i�letmelerde joker eleman�n yeti�tirilmesi aç�s�ndan önem arz eder. 

Çal��an�n i�e gelmemesi, devams�zl��� ya da i�ten ayr�lmas� nedeniyle bo� kalan 

pozisyon doldurulur. ��te herhangi bir aksama ya�anmaz. Çal��an aç�s�ndan bak�ld���nda 

da rotasyonun önemi büyüktür. Çal��anlar i�letme içerisinde farkl� birimlerde yer 

ald�klar� için yeteneklerinin hangi birim için uygun oldu�u, hangi i�i daha rahat 

yapabildiklerini fark ederler, i� konusunda kendilerini tan�malar�na yard�mc� olur. Bu da 

çal��an�n ba�ar�l� oldu�u alan� belirlemesine, motivasyonunun, örgüte olan ba�l�l���n ve 

i� tatmininin artmas�na neden olur. 
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1.7.2.10. Koçluk

Koçluk belli bir gruba, belli bir hedef için özel ders, konferans, seminer vererek o hedef 

haz�rlama tekni�idir. Ki�i ö�reninceye kadar devam eder. Koç, yöneticilerin yönetimsel 

yeteneklerini iyile�tirmek ve onlar�n bireysel zay�fl�klar�n� güçlendirmek için 

görevlendirilen i�letme d��� dan��mand�r. Koçlar bir anlamda yöneticilerin özel kariyer 

yönlendirme dan��manlar�d�r. Ayn� zamanda yöneticilere hedef belirleme, çal��anlar� 

motive etme ve de�erlendirme vb. konularda etkinlik sa�lamalar�nda yard�mc� 

olmaktad�r (Bayraktaro�lu, 2003:255). 

Koçluk (özel rehberlik) yüz yüze ili�kileri içeren, ba�kalar�na bilgi sa�lama ve beceri 

transferi temeline dayal� bir geli�tirme tekni�idir. Koçluk, güçlü tarzda bireylere 

i�leriyle ilgili gerekli bilgi ve becerileri aktarma yetene�ine sahip olmay� içermektedir 

(Ak�n, 2002:97). 

1.8. Kariyer Geli�tirme 

Bireyin, çal��ma ya�am� boyunca kariyer amaçlar�na ula�abilmesi için uygulanan 

programlar, eylemler ve faaliyetler ise kariyer geli�tirme olarak tan�mlanabilir (Akat 

vd., 2002:452). Bir ba�ka tan�ma göre; kariyer geli�tirme, çal��anlar�n e�itim, yeti�tirme 

ve i� deneyimi yolu ile kariyerine ili�kin olarak yap�lan planlar�n gerçekle�tirilmesini 

sa�lamakt�r (Yalç�n, 1999:96). 

Kariyer geli�tirme, bireysel bir süreç olan kariyer planlama ile, örgütsel bir süreç olan 

kariyer yönetiminin bütünle�tirilmesidir. kariyer planlama ve kariyer yönetimi, kariyere 

bireysel yakla��mlar ve örgütsel yakla��mlar olarak ele al�n�r. Yani, kariyer planlama 

ki�ilerle ilgilenirken kariyer yönetimi örgütlerle ilgilenir. Kariyer geli�tirme ise, bu iki 

yakla��m�n i�letme ortam�nda uygulamaya dönü�türülmesi sürecidir (U�ur, 2008:251-

252). 

Kariyer geli�tirme çe�itli yararlar sa�lamaktad�r. Bu yararlar hem örgüt aç�s�ndan hem 

de birey aç�s�ndan ele al�nabilir. Örgüt aç�s�ndan, e�itimle birlikte geli�tirilmi�, 

yeti�tirilmi� personelin örgütte kalmas� sa�lanarak personel devir oran�n�n dü�mesi 

sa�lan�rken ayn� zamanda çal��ma hayat�n�n kalitesini artt�r�r. Birey aç�s�ndan ise, 

kariyer hedeflerine ula�mas�n� sa�layarak çal��anlar�n mutlu olmas�n� ve 

motivasyonlar�n�n artmas�n� sa�lar.  
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��letmede bir kariyer geli�tirme program�n�n olu�turulmas� hem i�letme hem de çal��an 

aç�s�ndan önemlidir. Çal��an aç�s�ndan kariyer geli�tirme, çal��an�n kendi gelece�ini ve 

kariyerini planlamas�na olanak tan�yarak güdülenmesini sa�lar. ��letme aç�s�ndan ise, 

çal��an�n tatmini ve i�letmeye ba�l�l���n�n art�r�lmas�, çal��an�n kariyer hedef ve 

planlar�n� haz�rlarken daha gerçekçi davran�lmas�n� sa�lama ve çal��an becerilerinin 

zenginle�tirilmesi gibi yararlar sa�lamas�ndan dolay� önem ta��r (Sabuncuo�lu, 

2005:174). 

Kariyer geli�tirme programlar� �u amaçlara hizmet etmektedir: 

• Mevcut i�leri yan�nda gelecekte yüklenecekleri i�leri de etkili biçimde ba�armas� 

için çal��ana ihtiyaç duyaca�� beceri ve deneyimi kazand�rmak, 

• Verim kay�plar�n� azaltmak ve verimlili�in art�r�lmas�n� sa�lamak, 

• Gelecekte i�letme gereksinimlerini kar��lamak için yönetici potansiyeli 

yaratmak, 

• ��letme içinde çal��an�n bireysel geli�me, yetkinle�me ve esneklik arzular�na 

cevap veren bir çal��ma ortam� yaratmak,  

• ��letmenin hedef ve ilkelerinin benimsenmesini, kabullenilmesini sa�lamak (Can 

vd., 2001:166). 

Bireysel geli�tirme ve geli�me için yeni f�rsatlar ve deneyimlere bireylerin sahip 

olmalar�n� engelleyen i�levler ortadan kald�r�labilirse, kariyer geli�tirme faaliyetleri 

çal��an gruplar�na do�ru yayg�nla�t�r�labilir. 
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II. BÖLÜM: ÇALI�MA HAYATINDA KADIN VE KADINLARIN 
KAR�YER SORUNLARI 

2.1. Çal��ma Hayat�nda Kad�n�n Önemi 

Kad�nlar bir toplumda her ne kadar geri planda tutulsa da toplumsal rolü çok büyük olan 

bireylerdir. Bu yüzden kad�n�n gerek toplumdaki yeri gerek çal��ma hayat�ndaki yeri 

yads�namaz gerçektir. Cinsiyet olarak ele ald���m�zda erkeklere nazaran kad�nlar�n 

çal��ma hayat�ndaki yeri çat��an roller sebebiyle daha zordur. Kad�n �ev han�m� rolü� 

nün gerektirdi�i sorumluluklar� ve çal��ma hayat�n�n getirdi�i zorluklar� birlikte 

yürütmek için daha yüksek performans sergilemek durumunda kalm��t�r. 

Kad�nlar�n çal��mas� toplumsal statülerinin yükselmesi bak�m�ndan da gereklidir. 

Dolay�s�yla toplumsal ve ekonomik kalk�nma sürecinde kad�nlar�n etkin biçimde yer 

almas�, kad�nlar�n i�gücüne kat�l�m�n�n ve istihdam�n�n art�r�lmas�, bireysel ve 

toplumsal aç�dan sürdürülebilir. Kalk�nman�n gerçekle�tirilebilmesinde önemli bir 

unsurudur. Bu çerçevede kad�n istihdam�n�n artmas�, kad�n yoksullu�unun önlenmesi, 

haneye giren daha yüksek gelir ve daha iyi ya�am standartlar�na kavu�mak anlam�na 

gelir (Karab�y�k, 2012:240). 

Kad�n�n toplumdaki yeri as�rlard�r ev ile s�n�rland�r�lm��, i�levi ev i�i ve çocuk 

yeti�tirme olarak belirlenmi�tir. On dokuzuncu yüzy�ldan itibaren h�zla geli�en 

endüstrile�me, geleneksel tar�m toplumlar�nda ailenin ücretsiz i�çisi olarak a��r i� yükü 

ta��yan kad�na, e�itim görme ve ev d���nda ücretli çal��ma olanaklar� sa�lam��t�r e�itim 

düzeyinin yükselmesi ve toplumdaki i�levinin çe�itlenmesi ile kad�n sosyal haklar�n� 

geni�letmek için mücadeleye ba�lam��t�r. Cumhuriyetin ilan�ndan sonra gerçekle�tirilen 

devrimler çerçevesinde Türk kad�n�na önemli toplumsal haklar verilmi�tir. Seçme 

seçilme hakk� yasa önünde erkekle e�it konumda olma gibi temel haklar yan�nda 1936 

�� Kanunu ile çal��ma hayat�nda da baz� düzenlemeler yap�lm��t�r. Türkiye�de 1950 

y�l�ndan itibaren sanayile�me süreci geli�tikçe çal��an kad�nlar�n oran� da artm��t�r 

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

Sonuç olarak Cumhuriyet Dönemiyle birlikte kad�n�n çal��ma hayat�ndaki önemi ve yeri 

artm��t�r ve kad�n�n çal��ma hayat�ndaki yeri yasal düzenlemelerle garanti alt�na 

al�nm��t�r. 
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2.2. Kad�n ��gücünün Tarihsel Süreci 

Kad�n, tarihsel süreç içinde her dönemin ko�ul ve niteliklerine göre de�i�en biçim ve 

statülerde çe�itli ekonomik faaliyetlere kat�lm��t�r. Bununla birlikte; kad�nlar gerçek 

anlamda ilk kez sanayi devrimi ile birlikte, �ücretli� olarak ve �i�çi� statüsü alt�nda 

çal��ma ya�am� içinde yer alm��lard�r. XV. ve XVIII. yüzy�llar aras�nda, Ortaça�da 

Avrupa�da terzilik, ayakkab�c�l�k ve f�r�nc�l�k, kad�nlar�n erkekler ile birlikte en yo�un 

olarak çal��t�klar� i�kollar�n�n ba��nda gelmekteydi. Bu dönemde kad�nlar, siyaset sava�

gibi erkek i�lerine dahil edilmeseler de çal��ma ya�am�nda da ev ya�am�nda da etkin bir 

konuma sahiptirler (Koca, 2012:4) 

Dünyan�n hemen her ülkesinde nüfusun önemli bir k�sm�n� olu�turan kad�nlar�n emek 

piyasalar� d���nda vazgeçilmez bir üretim unsuru olmalar�na ra�men emek 

piyasalar�ndaki varl�klar� gerek geçmi�te, gerekse günümüzdeki erkeklerin gerisinde, 

�ikincil i�gücü� statüsü ile s�n�rl� kalm��t�r. Kad�nlar�n emek piyasalar�ndaki ikincil 

rolleri büyük ölçüde geleneksel i� bölümü ile ilgilidir. Cinsiyete dayanan bu i� bölümü 

her toplumda farkl� düzeylerde olsa da temelde; çocuk do�urmak ve büyütmek, ev 

i�lerini yapmak gibi i�ler fizyolojik ve sosyolojik aç�lardan kad�nlar�n temel görevleri 

aras�nda yer al�rken, piyasada çal��arak para kazanma i�i erkeklerin esas görevi olarak 

kabul edilmi�tir. Bu i� bölümü 1750�lerden itibaren �ngiltere�de sanayile�menin 

ba�lamas� ile de�i�ime u�ram��t�r. �Sanayi Devrimi� olarak isimlendirilen bu süreç ilk 

olarak ç�kr�k makinesinin icad� ile ba�lam��, 1782 y�l�nda James Watt��n yapt��� buharl� 

makinenin icad�ndan sonra demir çelik üretimi ba�ta olmak üzere di�er sektörlere ve 

ülkelere yay�lm��t�r. Bu dönemde Avrupa sanayiinde ba�layan kitle üretimi ile birlikte 

tar�mda da devrim niteli�inde geli�meler ya�anm�� bo�a ç�kan tar�msal kad�n i� gücü de 

kente göç ederek emek piyasalar�na i�gücü olarak kat�lmaya ba�lam��t�r (Özer ve 

Biçerli, 2003-2004:57). 

Türklerde kad�nlar �slamiyet öncesinde erkeklerle e�it oranda toplumsal hayat�n içinde 

yer al�rken, hükümdar olabilirken, törenlerde, toplant�larda, ayinlerde, sava� ve bar��

görü�melerinde yer bulurken, Nizamülmülk ile beraber ak�l yönünden eksik olarak 

görülmü�lerdir. Bundan sonra toplum, kad�nlar�n sadece iyi bir e� ve anne olmas�n� 

beklemi�tir. Bu da toplumun geli�me ve ilerlemesini etkilemi�tir (Gündüz, 2010:135). 
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Bu a�amaya gelinceye kadar kad�n�n istihdamdaki yerine dair olumsuz etkiler görülse 

de olumlu etkilerde yava� yava� kendini göstermeye ba�lam��t�r. Bununla birlikte 

Türkiye�de ilk defa kad�nlar�n çal��ma hayat�na girmeleri 19. yüzy�l Osmanl� dönemine 

dayanm��t�r.  

Osmanl��daki 1908 y�l� itibariyle 250 bin sanayi i�çisi bulunmakta, bunlar�n 75 binin 

kad�n oldu�u ifade edilmektedir Kad�nlar�n kamu kesiminde yer almalar� daha geçtir.19. 

yüzy�l�n ikinci yar�s�ndan itibaren öncelikle sa�l�k ve e�itim alan ve mesleklerinde 

kamu hizmetine girmi�lerdir (Önder, 2013:36). 

Cumhuriyet Dönemine bakacak olursak en radikal de�i�iklikler bu dönemde 

gerçekle�mi�tir. Kad�n�n toplumdaki statüsü önem kazanmakla beraber sayg�nl��� da 

artm��t�r.  

Türkiye�de kad�nlar 3 Mart 1924 tarihinde Tevhidi Tedrisat Kanunu�nun kabul edilmesi 

ile kamu yönetiminde görev yapma hakk�n� elde etmi�lerdir. Türkiye�de ciddi anlamda 

yönetimde kad�nlar�n da söz sahibi olmas�n� sa�layan Atatürk�tür. Kad�nlara medeni 

kanunla birçok haklar verilmi�; daha sonra ise o s�ra pek çok ülkede olmayan seçme ve 

seçilme hakk�n� tan�m��t�r. II. Dünya sava��ndan sonra dünyada kad�n i�gücünü 

koruyucu ve destekleyici hukuksal düzenlemeler yap�lm��, Türkiye de bunlara duyars�z 

kalmayarak baz�lar�na kat�lm��t�r (Ergin ve Ç�nk�r, 2005:84). 

1963 y�l�nda ba�layan planl� kalk�nma döneminde kad�n-erkek e�itli�ini amaçlayan ve 

kalk�nman�n öznesi olarak kad�nlar� hedef alan düzenlemelere fazla rastlanmamaktad�r. 

Alt�nc� Be� Y�ll�k Kalk�nma Plan��nda (1990�1994) kad�n konusu ilk kez ba�l� ba��na 

bir sektör olarak yer almaktad�r. 1990 y�l�na dek kalk�nma planlar�nda toplumsal 

cinsiyet e�itli�i, daha özelde kad�nlarla ilgili politikalar ayr� bir ba�l�k alt�nda ele 

al�nmam��t�r. E�itim sa�l�k ve istihdam gibi alanlardaki iyile�tirmelerin kad�nlar� da 

etkileyece�i varsay�lm��t�r. Yani kad�n-erkek e�itli�ine yönelik plan ve politikalar 

sosyal hizmet anlay��� ile ele al�nm��t�r (Önder, 2013:39). 

Genel olarak bakt���m�zda tarihin ba��ndan günümüze gelindikçe kad�n�n çal��ma 

hayat�ndaki yeri ve önemi giderek artm��t�r. Kad�n�n çal��ma hayat�nda daha aktif 

tutabilmek için sosyal politikalar geli�tirilmi�tir. Türkiye�de de kad�na yönelik yasal 

haklarla kad�n�n çal��ma hayat�ndaki yeri korunma alt�na al�nmaya çal���lm��t�r. 



���

�

2.3. Türkiye�de Kad�n �� Gücü 

Türkiye�de kad�nlar�n tar�m ve ev d���ndaki çal��ma hayat�na girmesi, 20.yüzy�l�n 

ba�lar�nda ya�anan sava�lar dolay�s�yla erkeklerin ço�unun orduya kat�lmas� sonucu 

azalan i�gücünü desteklemek zorunlulu�uyla ba�lam��t�r. Fakat özellikle Cumhuriyet 

sonras� h�zlanan sanayile�me ve onun getirdi�i kentle�me ve göç etkenlerinin yan� s�ra 

cumhuriyetin getirmi� oldu�u hukuk sisteminin kad�na tan�d��� kad�n- erkek e�itli�i, 

istedi�i alanda ö�renim görme ve meslek edinme haklar�, kad�nlar için yeni i�

alanlar�n�n aç�lmas�na neden olmu�tur (Koca, 2012:5-6). 

��gücü verilerinin tarihsel incelemesi kad�nlar�n i�gücüne kat�l�m oranlar�n�n 1955 

y�l�nda yüzde 70 iken 1990�larda yüzde 30�a dü�tü�ünü göstermektedir. Nüfus say�m� 

sonuçlar�na göre i�gücüne kat�l�mdaki dü�ü�e paralel olarak ev kad�nlar�n�n oran� 

1975�te yüzde 78 iken 1990�da yüzde 82�ye yükselmi�tir (Dedeo�lu, 2000:160). 

Tablo 1 
Kad�nlar�n i�gücüne Kat�l�m Oran� (Yerle�im Yerine Göre) 

��gücüne
Kat�lma
Oran� Genel Kent K�r 
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: TÜ�K Hanehalk� ��gücü �statistikleri 

Tablo 1� de Maa�lar�n dü�üklü�ü, enformel sektörde çal���l�yor olmas�, uzun çal��ma 

saatleri, çocu�un bak�m� ve ihtiyaçlar� gibi ekonomik etkenlerin yan�nda kad�n�n evde 

oturmas�n�n gereklili�ini savunan ailevi ya da toplumsal dü�ünce kal�plar�n�n varl��� 

kad�nlar�n i�gücü piyasas�na giri�ini zorla�t�rmaktad�r. 

1988�2011 döneminde kad�nlar�n k�rsal alanda i�gücüne kat�l�mlar� %50,7�den %37.5 

�e dü�erken, kentte %18.4�ten %24,8�e yükselmi�tir. Türkiye genelinde kad�nlar�n 

i�gücüne kat�l�m oranlar� ise 1988 y�l�nda %36,2 iken 2004� te %24, 2012� de %29,5 

olmu�tur. Bu oranlar, köyden kente göçün, kad�n�n i�gücüne kat�l�m�na etkisini çarp�c� 
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olarak gözler önüne sermektedir. 2004 y�l� ise bir k�r�lma noktas� olarak dü�ünülebilir 

(Önder, 2013:45). 

Türkiye�de kad�nlar�n i�gücüne kat�l�m oranlar� 2004 y�l�na kadar dü�me e�ilimi 

göstermekle birlikte son dokuz y�ld�r art�� e�ilimine girdi�i söylenebilir. 2004 y�l�na 

kadar olan bu dü�ü�ün nedenleri asl�nda bu verilen hesaplanma biçimi ile de do�rudan 

ilgilidir. ��gücüne kat�l�m oranlar� hesaplan�rken kentlerde ya�ayan ev kad�nlar� 

i�gücüne dahil edilmezken k�rsal kesimde tar�m sektöründe ücretsiz ve sosyal 

güvencesiz olarak çal��an kad�nlar i�gücüne kat�lm�� olarak de�erlendirilmektedir. 

Köyden kente göç eden ailelere mensup kad�nlar kente geldiklerinde ev kad�n� niteli�i 

kazanarak i�gücü kapsam�ndan ç�kmaktad�r. 2004 y�l�ndan sonraki art�� e�ilimi ise daha 

çok kentsel kad�n i�gücünün art��� olarak de�erlendirilmektedir (Önder, 2013:35). 

NKA sonuçlar�na göre 2011 y�l�nda, Türkiye�de 15 ve daha yukar� ya�taki nüfus 

içerisinde i�gücüne kat�lma oran� %47,5 olup, bu oran erkeklerde %69,2, kad�nlarda ise 

%25,9 olmu�tur. Avrupa Birli�i üyesi ve aday ülkeler aras�nda kad�nlar�n i�gücüne 

kat�lma oran�n�n en dü�ük oldu�u ülke Türkiye�dir. Türkiye genelinde i�gücüne kat�lma 

oran� cinsiyet ve ya� gruplar�na göre incelendi�inde, tüm ya� gruplar�nda erkeklerin 

i�gücüne kat�lma oran� kad�nlara oranla daha yüksektir. ��gücüne kat�lma oran� 

erkeklerde en yüksek %95,4 ile 35-39 ya� grubunda, kad�nlarda ise %38,3 ile 25-29 ya�

grubundad�r (Tüik, 2013). 

2014 y�l�ndaki verilere göre ise kad�n�n i�gücüne kat�l�m oran� 15 ya� ve üzeri için 

%30.9 iken istihdam oran� %27.6�ya gerilemi�tir. 15 ve 64 ya� aras� kad�n�n i�gücüne 

kat�l�m oran� ise %34.3 ve istihdam oran� %30.4 olmu�tur. 
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Tablo 2 
E�itim Durumlar�na Göre Kad�nlar�n ��gücüne Kat�l�m 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 
�lkokul 34,3 24,5 25,7 27,5 29,5 
�lkö�retim � 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 

Yüksekokul veya fakülte 82,5 70,1 71 70,8 72,2 

Kaynak: TÜ�K Hanehalk� ��gücü �statistikleri 

Tablo 2�ye bakt���m�zda e�itim seviyesinin dü�üklü�ü tar�m toplumundan sanayi 

toplumuna geçi� evresinde kad�nlar�n i�gücüne kat�l�m�n�n azalmas�na neden 

olmaktad�r. Tablo 2�den görülebilece�i gibi e�itim seviyesi lise ve üstü olan kad�nlar�n 

i�gücüne kat�l�m oranlar� daha fazlad�r. Fakat 1988�den bu yana Türkiye�de e�itim 

seviyesi yüksek olan kad�nlar�n da i�gücüne kat�l�mlar�nda gözlenen oransal dü�ü�

dikkat çekicidir. Türkiye�nin önemli problemlerinden biri olan e�itimli gruplar aras�nda 

görülen i�sizlik oranlar�, i� bulma umudunda azal��a ve bu gruptaki kad�nlar�n 

i�gücünden ç�k���na neden gösterilebilir. 

Tablo 3 
Medeni Hallerine Göre Kad�nlar�n ��gücüne Kat�l�m Oran� 

Hiç 
Evlenmedi Evli Bo�and�

E�i 
Öldü 

1988 47,8 32 41,5 16 
2000 35 25,2 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: TÜ�K Hanehalk� ��gücü �statistikleri 

Tablo 3�te ise kad�nlar�n i�gücüne kat�l�m�nda medeni durumun önemli bir rol 

oynamaktad�r. Hiç evlenmeyen ve bo�anan kad�nlara oranla, evli kad�nlar�n i�gücüne 

kat�l�m� daha azd�r. Çocuk bak�m�n�n sorumlulu�unun geleneksel olarak anne üzerinde 



�	�

�

olmas� ve çocuk bak�m�n�n maliyetinin yüksekli�i evli kad�nlar�n i�gücünden 

çekilmesine neden olmaktad�r.

Tablo 4 
Y�llara göre Kad�nlar�n �stihdam Oran� 

1988 29,21 
1995 27,97 
2000 24,23 
2005 20,04 
2010 23,44 
2011 25,03 

2013 26,52 

Kaynak: TÜ�K Hanehalk� ��gücü �statistikleri 

Tablo 4�e göre 1988-2013 y�llar� aras�nda kad�nlar�n istihdam edilme oranlar�na 

bak�ld���nda en fazla istihdam�n 29,21 olarak 1988 y�l�nda ya�and��� görülmü�tür. 2005 

y�l�na kadar oranlarda azalma olurken, 2010 y�l�ndan itibaren istihdam oranlar�nda art��

ya�anm��t�r. 

Grafik 1. Kad�nlar�n �stihdam Oran� 

Kad�n istihdam oran�nda da 2005�li y�llar�n ortalar�na kadar bir dü�ü� ya�anm��, fakat 

sonras�nda bu oran yükselmeye ba�lam�� ve 2013�te %25 seviyesinin üzerine ula�m��t�r. 
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Kad�nlar�n her sektörde çal��abilme imkânlar�n�n olmas�na ra�men toplumsal rolleri 

nedeniyle tercih ettikleri meslekler vard�r. Bunlar kad�n�n annelik ve e�lik rolünün bir 

uzant�s� gibi görünen ö�retmenlik, hem�irelik, sekreterlik gibi mesleklerdir. Çal��an 

ya�am� kamu ve özel sektör olarak ayr�ld���nda kad�nlar�n özellikle yüksek ö�renim 

görenlerin genelde kamu sektörünü tercih ettikleri görülmektedir. Bunun nedeni ise 

kamu sektöründeki i� güvencesi, güvenilirlik, düzenli i� saatleri ve kad�nlara yönelik 

düzenleyici ve e�itlikçi kurallar�n olmas�d�r. Kamu sektöründe kad�nlar daha çok e�itim 

ve sa�l�k alanlar�nda yo�unla�m��lard�r. Özel sektörde ise kad�nlar genelde finans 

sigortac�l�k, emlakç�l�k, bankac�l�k ve toptan ve perakende ticaret gibi alanlarda 

yo�unla�m��t�r (Ergin ve Ç�nk�r, 2005:84). 

Sonuç olarak bakt���m�zda i� piyasas� içinde kad�n hizmet sektöründe yer almaktad�r. 

Kad�nlar ev i�lerinde daha fazla sorumluluk almalar� nedeniyle erkeklere göre tam 

zamanl� de�il yar� zamanl� i�lerde çal��maktad�rlar. Dolay�s�yla kad�nlar hala ucuz i�

gücü olarak görülmekte istihdamdaki pay� yetersiz kalmaktad�r.  

2.4. Kariyere �li�kin Sorunlar 

Bireyler kariyer hedeflerine ula�mak için ilerleme kaydederken birçok sorunla 

kar��la�maktad�rlar. Bu sorunlardan bir k�sm� ki�inin kendi durumundan kaynakland��� 

gibi ço�u davran��lar� da örgüt kültüründen etkilenmektedir. Birey bir taraftan kariyer 

evrelerinde ortaya ç�kan sorunlarla mücadele ederken bir taraftan da özel sorunlarla 

ba�a ç�kmak zorunda kalmaktad�r. Kariyerde kar��la��lan sorunlar�, kariyerde 

kar��la��lan özel sorunlar ve kariyer dönemi sorunlar� �eklinde iki ba�l�k alt�nda 

inceleyebiliriz. 

2.4.1. Kariyerde Kar��la��lan Özel Sorunlar 

Kariyerde kar��la��lan özel sorunlar�, cinsiyetten kaynaklanan sorunlar, çift kariyerli 

e�ler, ay ����� sorunu, çift kariyerlilik olarak dört ba�l�k alt�nda inceleyebiliriz. 

2.4.1.1. Cinsiyetten Kaynaklanan Sorunlar

Günümüzde çal��ma hayat�ndaki kad�n say�s� artt��� halde halen baz� i� yerlerinde 

kad�nlar�n üst yönetime gelmesinde cinsiyetten kaynaklanan bir tak�m sorunlar 

ya�anmaktad�r. Baz� örgütler kad�n� hala ev kad�n� rolü için uygun görmektedir. Bu da 

kad�nlar�n üst düzey pozisyona gelmesine engel te�kil etmektedir. 
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Kad�nlar�n i� hayat�nda etkin bir �ekilde yer almalar� ve kariyerlerinin üst basamaklar�na 

do�ru t�rmanmalar� çe�itli davran��lar� da beraberinde getirmektedir. Kad�nlar�n hassas 

ve duygusal bir yap�ya sahip olmalar� baz� meslekleri üst düzeyde yapmalar�na engel 

olarak görülürken, çocuk do�urmak ve onunla ilgilenmek gibi vas�flar�n olmas� da, 

sorumlulu�u yüksek kariyer basamaklar� için ayn� �ekilde engel say�lmaktad�r (U�ur, 

2008:266). 

Kad�nlar�n neden üst kademelerdeki görevlerde yer alamad���na dair çe�itli gerekçeler 

ileri sürülmektedir. Bunlardan baz�lar� a�a��dad�r: 

• Kad�nlar�n çocuk büyütmek için kariyer süreçlerini yava�latmalar� veya 

durdurmalar�, tepe yönetim noktalar�na ula�malar� için önemli bir engeldir. 

• Kad�nlar genelde aile ve i� hayat�ndaki rollerini dengeleme aray��� içindedirler. 

Böylece tepe yönetim için gerekli zaman� ay�ramazlar. 

• Kad�nlar geleneksel olarak i�letme ve mühendislik becerilerinden yoksundurlar. 

Bu nedenle henüz tepe yönetim için uygun de�ildirler. 

• Birçok zeki ve ba�ar�l� kad�n örgütlerden ayr�l�p kendi i�yerlerini kurmaya 

ba�lam��t�r. 

• Kad�nlar geleneksel olarak insan kaynaklar� kadrolar�ndaki kariyer kadrolar�n� 

seçmektedirler. Ayr�ca tepe yöneticilik için gerekli olan i� tecrübesine de sahip 

de�ildirler (Aldemir vd., 2001:208-209).   

Kad�n ve erkeklerin rollerine ili�kin cins ayr�m�na dayal� bir s�n�rland�rmalar kad�nlar�n 

üst kademelere yükselmesine engel olmaktad�r. Ayr�ca kad�n�n kariyerinde yükselmesi 

için cinsel tacize maruz kalabilece�i konusu, birçok kad�n�n kariyer ilerlemesinde 

kar��la�t��� sorunlardan biridir. Bu durumda da kad�nlar�n üst kademelere yükselmesini 

engellemektedir. Kad�n ve erkek aras�ndaki rol farkl�l���, örne�in çal��ma hayat�ndaki 

bir kad�n�n ba�lang�çta çok yüksek bir motivasyonu ve ailesinin, çal��mas� yönündeki 

deste�ine ra�men aile içindeki rolü ve sorumluluklar� yüzünden üzerinde hissetti�i 

bask� kariyerindeki standart bir performans azalmas�na sebep olmaktad�r. Bir çok kad�n 

aile, i�, kariyer çocuk sorumluluklar� aras�nda bir çok problemle yüz yüzedir. Bu 

yakla��m içinde Amerika�da birçok i�veren çal��t�rd��� kad�nlar�n aile ve i� yükünü 

azaltmas� ve özellikle tepe yönetimine yükselebilmesi için çal��an annelere esnek 

programlar (mummytrack) geli�tirmi�lerdir (Aldemir vd., 2001:208-209).   
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Amerika da uygulanan bu programa kar��l�k Türkiye�de özellikle özel sektörde 

kad�nlar�n hamilelik gerekçesiyle izine ayr�lmas� maliyet unsuru olarak görüldü�ünden 

kad�n i� gücünün yo�un oldu�u sektörlerde i�e girmeleri engelleyici bir unsur olarak 

alg�land��� için istihdam edilme �ans� azalmaktad�r. 

2.4.1.2. Çift Kariyerli E�ler

Kad�nlar çal��ma hayat�nda daha fazla rol oynad���nda ve bu arada kariyer 

basamaklar�nda ilerlemeye ba�lad���nda çift kariyerli e�ler sorunu ortaya ç�kmaya 

ba�lamaktad�r. Her iki e�in farkl� kariyer hedeflerinin ve farkl� kariyer yollar�n�n 

bulunmas� aile ya�am�n� etkilemektedir (Bayraktaro�lu, 2006:160). 

Çift kariyerlilik �her iki çal��an e�in kendi kariyer hedeflerinin pe�inde ko�mas�d�r�. 

Ekonomik nedenlerle çal��an e�lerin ki�isel kariyer hedeflerine ula�malar� çok az 

sa�lanabilirken, ekonomik düzeyi iyi, e�itim seviyesi yüksek çiftlerde bireysel kariyerin 

önemi artmaktad�r. Çift kariyerli e�lerin i� yönetimi ve aile sorumlulu�unda birçok 

problemle kar��la�t�klar� bilinmektedir. Üstelik her birinin kariyerin stres ve problemleri 

e�ler aras� uyumu da etkilemektedir (Aldemir vd., 2001:209-210). 

Kad�nlar çal��ma hayat�nda daha fazla rol oynad���nda ve bu arada kariyer 

basamaklar�nda ilerlemeye ba�lad�klar�nda, çift kariyerli e�ler sorunu ortaya 

ç�kmaktad�r. Her iki e�in farkl� kariyer hedeflerinin ve fakl� kariyer yollar�n�n bulunmas� 

aile ya�am�n� da etkilemektedir. Çift kariyerli e�lerde, e�lerden birinin kariyerine 

öncelik verilmesi yolu seçildi�inde bu genellikle erkek olmaktad�r. Bu durum kad�nlar�n 

kariyer geli�iminde kar��la�t�klar� bir ba�ka sorundur. Firmalar çift kariyerli e�ler 

sorununun çözümüne, her iki e�e de mesleklerine uygun kariyer olanaklar� sa�layarak 

katk�da bulunma yoluna gidebilmektedir (�im�ek, 2010:126). 

Çift kariyerli e�ler, 2000�li y�llarda dünyada ve Türkiye�de i� ya�am�n�n görünümünü 

de�i�tirmi� olan bir olguyu ifade etmektedir. Bu kavram genel olarak evlenen iki 

insan�n aile sorumluluklar�na ba�l�l�klar�n�n yan� s�ra, kendi ayr� mesleki kariyerlerini 

izledi�i bir ya�am tarz�n� tan�mlamaktad�r. Günümüzde ekonomik anlamda güçlü ve 

geli�meyi destekleyen bir ya�am düzeyini sürdürebilmek için iki gelirin gereklili�i 

tart���lmaz bir gerçektir. Bu nedenden dolay�, i� ya�am�na giren kad�n say�s� artt�kça çift 
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kariyerli ve çift gelirli e�lerin say�s� da büyümeye devam edecektir (Barutçugil, 

2002:203). 

Sonuç olarak e�lerin i� ya�am�nda ba�ar�ya ula�abilmesi için her iki taraf�n kariyer 

yarar�na göre hareket etmesi gerekir. E�lerin ev i�inde payla��mda bulunmas� ve 

birbirine yard�mda bulunmas� gerekir. Çift kariyerlilik sorunun çözümünde genellikle 

erkeklere öncelik verilmekte kad�nlar ikinci plana at�lmaktad�r. Bu durum kad�nlar�n i�

ya�am�nda baz� sorunlar�n�n ortaya ç�kmas�na neden olmaktad�r.

2.4.1.3. Ay I���� Sorunu

Bir firmaya ba��ml� olarak çal��an bir ki�inin, gelir yetersizli�i, tecrübe kazanmak, yeni 

beceriler kazanmak gibi amaçlar ile firma d���nda kendi hesab�na çal��mas�, ay ����� 

sorunu olarak tan�mlanmaktad�r. Bir lise ö�retmeninin kendi hesab�na özel ders vermesi 

gibi. Bu durumda çal��an�n enerjisinin bir bölümü d��ar�daki aktiviteler için harcayaca�� 

ortadad�r. Ancak bireylerin temel i�inin yok olmas� durumunda bu faaliyetleri bir 

güvence olarak görmeleri sonucu bu yakla��m da engellenememektedir. Çal��anlara iyi 

olanaklar sa�layan ve i� güvenli�ine önem veren firmalarda bu tür sorunlar�n en aza 

indirilebilece�i aç�kt�r (Bayraktaro�lu, 2003:145). 

Yöneticilerin bu temel i�in haricindeki di�er i�e kar�� ç�kmalar�n�n sebebi bu yüzdendir. 

Çünkü enerjisini ek i�ine veren birey temel i�inde dü�ük performans gösterebilir, geç 

kalmalar, i�e devams�zl�klar ba�layabilir ve en önemlisi i� sadakatini azaltabilir. Bu 

yüzden de, bireyin i�letme içinde kariyer ilerlemesi engellenebilir (Aldemir vd., 

2001:210-211). 

Ay ����� sorunu, çal��anlardan baz�lar�n�n i� d���nda, ba�ka bir i�le daha me�gul olmas� 

durumunda ortaya ç�kmaktad�r. �kinci i� olarak nitelendirilen bu i�ler daha çok gece 

yap�ld��� için �ay ������ ad�n� alm��t�r. �kinci i� yapma genellikle, birinci i�in geliri ile 

geçinememekten kaynaklan�r. Sebebi ne olursa olsun ay ����� sorunu, çal��anlar�n 

performans�n� olumsuz etkileyen son derece önemli bir kariyer sorunudur (U�ur, 

2008:266). 

Özetle Ay ����� sorunu temel i�e ek olarak yap�lan ikinci i�in gece yap�lmas�ndan dolay� 

cinsiyet aç�s�ndan erkeklerde daha fazla görülmektedir. Gece çal��man�n getirmi�

oldu�u zorluklar ve bireyin fazla enerji sarfetmesi temel i�i aç�s�ndan performans�n� 
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olumsuz etkilemektedir. Bu da bireylerin kariyer ilerlemelerinin aksamas�na neden 

olmaktad�r.  

2.4.1.4. Çift Kariyerlilik

Ki�inin ayn� anda iki kariyere birden sahip olmas�d�r. Özellikle birden fazla i�te çal��an 

bireyler aç�s�ndan her iki i�te de belli bir uzmanl�k, tecrübe gerektiriyor ise ve her ikisi 

de bireye unvan, statü ve kariyer sa�l�yorsa bu ki�i çift kariyerli demektir. Buradaki 

sorun ki�inin çift kariyerli olup olmamas� de�il bireyin hangisine daha çok önem 

verece�i konusundaki seçimidir (Aldemir vd., 2001:211). 

 Bireyin birden fazla alanda e�itimi olmas�, bu alanlarda deneyim kazanm�� olmas�, bu 

alanlarda ilerleme olana�� sa�lasa da, bireyin bu alanlardan birini seçerek kariyerini o 

do�rultuda yönlendirmesi gerekecektir (�im�ek, 2010:126).  

Zaten ikiye bölünmü� bir enerjiyle ki�inin ba�ar�ya ula�mas� da beklenmemelidir. Bu 

nedenle iki i�te kariyerini geli�tirmek yerine ilgi duyulan, hedeflenen bir kariyer 

basama��nda ilerlemek, bireyin kar��la�t��� zorluklar� engelleyerek i� tatminini ve 

motivasyonunu artt�racakt�r (Aytaç, 1997:219-233).

Bireylerin çift kariyer yapmas�na yönlendiren en önemli neden iki alanda unvan 

yapmakt�r. Bireyler her ne kadar iki farkl� alanda tecrübe ve bilgi sahibi olmak isteseler 

de, farkl� kariyer alan�nda ilerlemek ki�ileri tek bir alanda uzmanla�mas�n� 

engellemektedir. Bireyler ki�isel yeteneklerinden dolay� çift kariyer yapmak ister bazen 

i�letme de çal��anlar� bu çift kariyerlilik konusunda yönlendirebilir. Bu durum ister 

istemez çal��anlar�n motivasyonunu ve performans�n� olumsuz etkiler.  

2.4.2. Kariyer Dönemi Sorunlar� 

Kariyer dönemi sorunlar� çal��anlar�n her kariyer evrelerinde kar��la�abilecekleri 

sorunlard�r. Kariyer dönemi sorunlar�yla ilgili hem bireye hem örgüte görev 

dü�mektedir. Birey bu sorunlar�n üstesinden gelmeye çal���rken, örgütün de çal��ana bu 

konuda destek sa�lamas� ve sorunlar ortaya ç�kmadan önce tedbir almas� gerekmektedir. 

Kariyer dönemi sorunlar�; ba�lang�ç dönemi kariyer sorunlar�, kariyer ortas� sorunlar� ve 

kariyer sonu sorunlar� olmak üzere üç ba�l�k alt�nda a�a��da k�saca aç�klanm��t�r: 
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2.4.2.1. Ba�lang�ç Dönemi Kariyer Sorunlar� 

Ba�lang ç! dönemi! kariyer! sorunlar ! bireyin! i�! hayat na! girmesiyle! birlikte! kar� la�t � !

sorunlard r.! Ki�i! okul! e�itimi! boyunca! ö�rendi�i! teorik! bilgiyle,! i�! ya�am ndaki!

uygulamalar n!ayn !olmad � n !görebilir.!Bu!dönemde!i�e!uyum!sa�layamayabilir.!Ayn !

zamanda! büyük! bir! heves! ve! ümitle! ba�lad � ! i�! bireyi! tatmin! etmeyebilir.! ��ten!

umdu�unu!bulamayabilir!ve!gerçek!�okuyla!kar� la�abilir.!Bu!nedenlerden!ötürü!bireyin!

motivasyonu! dü�er! ve! i�! hayat ndan! zevk! alamaz.! Kariyer! hedeflerine! yönelik!

beklentileri!azal r.!

Bu!sorununun!ba� nda!önceden!belirtilen!�gerçek!�oku�!yer!almaktad r.!Birey!bu!�oku!

atlatt ktan!sonra,!bu!kez!kendini!kan tlama!yönünde!a� r !bir!çaba!içine!girmektedir.!Bu!

a� r !çabalar!firman n!di�er!çal �anlar nca!olumsuz!olarak!alg lanabilmektedir.!Yine!bu!

dönemde!bireyin!çe�itli!bürokratik!engeller!nedeniyle!üst!yönetim!ile!ileti�im!kopuklu�u!

ya�amas ,! kendini! kan tlama! çabas ! içinde! olan! bireyi! olumsuz! yönde! etkilemektedir!

(Bayraktaro�lu,!2006:161).!

2.4.2.2. Kariyer Ortas� Sorunlar� 

Bu!dönemdeki!bireyler!için!art k!i�!ortam nda!yükselme!olanaklar !azalm �t r!ve!ça�da�

bilgilerle! donanm �! ki�ilerin! i�! hayat nda! kendilerini! gösterme! çabalar ! kariyerinin!

ortas nda!bulunan!bireyler! için!büyük!bir! tehdit! unsurudur.!A� r ! rekabetin!bulundu�u!

kariyerlerdeki! ki�iler! için! her! y l! bir! dönüm! noktas d r.! Kendi! ba�ar lar n !

kan tlayamad klar !her!durum!onlar!için!stres!unsurudur!ve!bu!stres!ki�ileri!depresyona!

kadar!sürükler.!Ya� n n!da!verdi�i!hassasiyet!yüzünden!ba�layan!hayat n!anlams zl � !ve!

ölüm! korkusu! duygusu! bireyin! verimini! dü�ürürken! kendilerinden! ba�ar l ! genç!

bireylere!kar� !k skançl k!ve!eziklik!duygusunu!birlikte!getirir!(www.belgeler.com).!

Kariyer! ortas ! sorunlar n! en! bilineni! ve! yayg n! olan ! kariyer! platosu! ya! da! kariyer!

düzle�mesidir.!Birey!i�letme!içerisinde!gelebilece�i!en!üst!noktaya!gelmi�tir,!daha!fazla!

yükselme!olana� !yoktur!ya!da!i�letme!içerisinde!kariyer!basamaklar !azd r.!Bu!durum!

bireyin! kendisini! mutsuz! hissetmesine! neden! olmaktad r.! Bu! dönemde! kariyer!

düzle�mesi!d � nda,!beceri!ve!yetene�in!yitirilmesi,!gözden!dü�me,!i�ten!ç kar lma!stres!

ve! tükenmi�lik,! engellenme!gibi! sorunlarla!da!kar� la� l r.!A�a� da!k saca!bu!konulara!

de�inilmi�tir.!
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2.4.2.2.1. Kariyer Düzle�mesi 

Kariyer platosu olarak da bilinen kariyer düzle�mesi, bireyin daha fazla yükselme 

olas�l��� bulunmayan ya da çok az olan bir kariyer basama��nda bulunmas�n� ifade eder. 

Kariyerin düzle�ti�i bu nokta da birey; umutsuz, beklentisiz, tepkisiz heyecans�z bir ruh 

hali içindedir. Kariyer düzle�mesi, birey odakl� veya firma odakl� olabilir. Birey odakl� 

kariyer düzle�mesinde bireyin yetkinlikleri, daha üst pozisyonlar için yetersiz 

kalmaktad�r. Peters prensibi olarak da bilinen bu yakla��ma göre bireyler yeteneksiz 

oldu�u noktaya kadar yükseltilirler. Bu durumda olan bireyler için kariyer düzle�mesi 

kaç�n�lmazd�r. Zaten bulunduklar� noktada bile yetersiz kalmaktad�rlar (Bayraktaro�lu, 

2006:161). 

Bu nedenle ortaya ç�kan kariyer platosu sorunu, iyi bir insan kaynaklar� planlamas� ve 

kariyer yönetimi ile a��labilir. Kariyer platosu bazen ki�inin kendisinden de 

kaynaklan�yor olabilir. Özellikle �kariyer ortas�� durumunda görülen plato, ki�inin 

isteksizli�inden, tembelli�inden ya da geli�me arzusunun kaybolmas�ndan dolay� 

meydana gelmektedir. Bu gibi durumlarda kariyer yönetimi devreye girerek, e�itim 

programlar� yard�m ile bu tür platolar�n olu�mas�n� ya da süresini azaltabilir (U�ur, 

2008:263). 

Hangi nedenden kaynaklan�rsa kaynaklans�n kariyer platosu çal��anlarda depresyon 

çe�itli sa�l�k sorunlar�, yo�unluk, stres, h�rç�nl�k gibi olumsuzluklar� ortaya ç�karmas�na 

yol açar. Bu yüzden mümkün oldu�unca olu�umu engellemeye çal���lmal�d�r (U�ur, 

2008:264). 

Sonuç olarak; kendini verimsiz ve etkisiz hisseden bireyin hem i� hayat�n� hem de 

sosyal ya�ant�s�n� olumsuz etkilemektedir. Birey bu a�amada motivasyon eksikli�i 

ya�ayaca�� için performans dü�üklü�üne neden olacakt�r. Bireyin bu orta ya� krizini 

a�mas� ve kendine güvenmesi sorunun çözümüne yard�mc� olacakt�r. 

2.4.2.2.2. Beceri ve Yetene�in Yitirilmesi 

Kariyer ortas�nda veya sonlar�nda olan bireylerin zaman içerisinde baz� beceri ve 

yeteneklerini yitirmesi durumudur. Bireyin ya�lanmas� baz� beceri ve yeteneklerini 

yitirmesine neden olabilir. Daha önemlisi, günümüzün h�zl� teknolojik de�i�melerine 

ayak uyduramayan bireyin mevcut beceri ve yeteneklerinin de�ersiz veya kullan��s�z 
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hale gelmesidir. Çal��anlara yeni beceri ve yetenekler kazand�r�lmas� konusunda bu 

noktada firmalara önemli görevler dü�mektedir (Bayraktaro�lu, 2006:161). 

Firmalar çal��anlar� için çe�itli e�itim program� düzenleyerek yeteneklerinin 

geli�tirilmesine yard�mc� olmal�, teknolojik konularda gençlerin daha bilgili olmas�ndan 

dolay� gençler teknolojik bilgilerini ya�� ilerlemi� çal��anlarda deneyimlerini 

birbirleriyle payla�arak destek olmal�lard�r. 

2.4.2.2.3. Gözden Dü�me 

Yönetim kademesinde yükselmeyi bekleyen bir yöneticinin çe�itli nedenlerle 

motivasyonun azalmas� sonucu i�ten ç�kar�lmas�, bir alt kademeye indirilmesi veya orta 

kademede dura�anl��a girmesi durumudur. Ki�iler aras� çat��ma, üst yönetimle 

anla�mazl�k, a��r� rekabet h�rs�, çevreye kar�� kötü muamele, i�verene a��r� ba�l�l�k, 

uyumsuzluk ve yeteneksizlik bu durumun ba�l�ca nedenleri olarak da gösterilmektedir 

(Bayraktaro�lu, 2006:162). 

Gözden dü�me, ki�iye oldu�u kadar örgüte de oldukça zarar vermektedir. Genellikle 

örgütlerde kar��la��lan bu sorun dikkatle ele al�nmal�, soruna neden olabilecek faktörler 

incelenmeli ve gerekli önlemler gözden dü�me ortaya ç�kmadan al�nmal�d�r. Gözden 

dü�menin ortaya ç�kmas�nda en büyük etken olan firmalar sorunun çözümüne de 

yard�mc� olmal�d�r. 

2.4.2.2.4. ��ten Ç�kar�lma 

Firma için bir kariyer yönetimi uygulamas� olan i�ten ç�kartma olgusu bireyler için 

önemli bir kariyer sorunudur. Baz� bireyler için i�ten ç�kartma kariyer ya�amlar�n�n 

sonlanmas� anlam�na gelebilir (�im�ek, 2010:126). Ancak genellikle firman�n küçülme, 

kapanma gibi nedenlerle ç�karmak zorunda kald��� bireyler için bu durum, yeni kariyer 

olanaklar� anlam�na gelmektedir. Bu bireyler için bile belirli bir dönem i�siz kalma 

olas�l��� söz konusu olabilir. Bu nedenle baz� firmalar bu sorunun giderilmesi için eski 

çal��anlar�n�n i� bulmalar�nda onlara yard�mc� olmaktad�r (Bayraktaro�lu, 2003:147). 

Dolay�s�yla i�ten ç�karmak kimileri için kariyer sonu anlam�na gelse de kimi çal��anlar 

için yeni bir kariyer ba�lang�c� olabilmektedir. Firmalar�n da bu konuda eski 

çal��anlar�na yard�mc� olmas� çal��anlar�na önem verdi�inin bir göstergesidir. 
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2.4.2.2.5. Stres ve Tükenmi�lik 

Çal��ma ya�am�nda bireyler, toplumsal ve ki�isel hayata ba�l� çok say�da strese neden 

olan olaylarla kar��la�maktad�r. Bu nedenden dolay� stresle ba�a ç�kabilmek için birçok 

öneri ve yöntem geli�tirilmi�tir. Stres, ki�inin çe�itli çevresel faktörlere gösterdi�i genel 

bir tepki olarak ifade edilebilir. Stres bireyin özel hayat�nda oldu�u gibi i� hayat�nda da 

kendini önemli ölçüde göstermektedir. 

Zira stres, çal��anlar�n verimlilik, performans, tatmin ve davran��lar�n� do�rudan 

etkilemektedir. �� yeri ortam�ndan kaynaklanan stres kaynaklar�; i�in yap�s�yla ilgili 

olabildi�i gibi, örgütsel yap�, örgütsel politika, fiziksel �artlar ve ki�iler aras� ili�kilerden 

kaynakl� olabilir. Sonuç olarak stresin; çal��anlar�n performans dü�üklü�üne, i�

doyumsuzlu�una, i� devams�zl���na, i� kazalar�na, i� gücü devrine, çat��malara, 

yabanc�la�maya, yorgunluk gibi örgütsel sonuçlar� bulunmaktad�r (Onay ve K�lc�, 

2011:364-365). 

Di�er en önemli sorunlardan biri de �tükenmi�lik� tir. Özellikle yo�un ve stresli i�

ortamlar�nda kar��la��lma olas�l��� daha fazla olan tükenmi�lik, �fiziksel, duygusal ve 

zihinsel bitkinlik� olarak tan�mlanmaktad�r. Bu durumda olan bireylerde; enerji 

eksikli�i, i�e ve çal��ma ortam�na kar�� duyars�zl�k, performans dü�ü�ü görülür. 

Özellikle i� ya�am�ndaki h�zl� de�i�imin, teknolojik yeniliklerin bireyin yetkinliklerini 

geli�tirmesini gerektirmesi, buna kar��n bireyin bu geli�melere uyum gösterememesi 

sonucu olarak ortaya ç�kar. Bireyin performans� dü�er, organizasyonun kendisine 

verdi�i önem azal�r. Bu durumun sürmesi halinde birey önce daha pasif görevlere 

getirilir. Kuruma katk�s� iyice azalan birey, son a�amada i�ten ç�kar�labilir ya da i�

doyumu azald��� için i�ten ayr�labilir. Bireyin kariyerinde gerileme gibi, beklenmedik 

ölçüde h�zl� yükseli�i de baz� sorunlara yol açabilir. Özellikle mevcut yetkinlikleri, 

atand��� pozisyon için gerekli olan yetkinlikleri kar��lamayan birey için bu durum 

önemli bir stres kayna�� olacakt�r (www.belgeler.com). 

2.4.2.2.6. Engellenme 

Bireyin çe�itli nedenlerle kariyer beklentilerine kar��l�k alamamas�, bireyde engellenme 

hissini do�urur. Bunun sonucunda birey, ya ekonomik olanaklar� nedeniyle çal��mas�n� 

sürdürür ya da i�ten ayr�l�r. Bireyin i�ten ayr�lmas�, yeni birinin i�e al�nmas� ve 

uyumla�t�r�lmas�n� gerektirdi�inden, arzu edilen bir sonuç de�ildir. Bireyin 
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ho�nutsuzlu�una ra�men çal���yor olmas� da, genellikle i� düzenine uyum konusunda 

baz� sorunlar ortaya ç�kar�r. Bireyin engellenme duygusuna kap�lmamas� için firman�n 

bireyin beklentilerini anlamas� gerekir. Bunun için, firma içinde iyi ileti�im ortam�n�n 

sa�lanmas� ve çal��anlar�n beklentilerine kar�� duyarl� olunmas� gerekti�i aç�kt�r 

(Bayraktaro�lu, 2006:161-163). 

Günümüzde i� hayat�nda ya�anan en s�k sorunlardan biri olan engellenmenin önlenmesi 

için, ki�inin çal��ma ortam�ndan zevk almas�n� ve örgüte ba�l� kalmas�n�n sa�lanmas� 

ki�inin beklentilerinin kar��lanmas� ile mümkün olacakt�r. Çünkü çal��anlar�n i�inden 

ho�nut olmamas� genellikle i�ten ayr�lmayla sonuçlanmaktad�r. Bu durumda firmaya 

maliyet unsuru olu�turmaktad�r. 

2.4.2.3. Kariyer Sonu Sorunlar� 

Kariyer sorunlar�ndan en önemlisi emeklilik ve beraberinde getirdi�i baz� sorunlard�r.  

Bunlar; emeklilikle i� arama (bireysel vizyonu belirlemek, kariyer hedeflerini 

belirlemek, bireysel yetkinlikleri belirlemek, haz�rl�k düzeyini belirlemek, i�

olanaklar�n� ara�t�rmak, özgeçmi� haz�rlamak, i� önerisini kabul etmek), emeklilerin 

kariyer yollar� (yönetici olarak, uzman olarak, proje baz�nda, dönemsel part-time 

olarak), emeklili�e haz�rl�k e�itimi ikinci i�e haz�rl�k e�itimi, emeklili�e haz�rl�kta 

bireylerin sorumluluklar� (ilgi alanlar�n� belirlemek, emeklilik ya�am� ile bilgi edinmek, 

emeklilik ya�am�n� s�namak, emeklilik sonras� çal��ma karar�n� vermek, çal��maya karar 

verilmi�se ikinci i�e haz�rlamak, emeklilik ya�am�na ili�kin bir eylem plan� geli�tirmek) 

gibi (Bayraktaro�lu, 2006:161-162). 

Sonuç olarak kariyer sonuna yakla�m�� ki�ileri durumun gerektirdi�i psikolojiden 

kurtarmak için ilgi alanlar�n�, becerilerini ba�ka alanlara kayd�r�p, o alanlardan zevk 

almalar�n�n sa�lanmas� gerekir. Dolay�s�yla ki�i ya�ad��� olumsuz sonucu bu �ekilde 

daha kolay atlatm�� olacakt�r. 

2.5. Kad�nlar�n ��gücü Piyasas�nda Kar��la�t��� Kariyer Sorunlar� 

Bugün tüm dünyada kad�nlar�n i�gücü piyasas�ndaki konumlar� de�i�mektedir. Erkek ile 

kad�n çal��anlar�n i� ya�am�na dönük beklentileri aras�ndaki fark kapanmaktad�r. Yine 

de tüm dünyada, halen çal��an kad�nlar i�gücü piyasalar�nda erkeklerin gerisinde 

kalmaktad�r. Kad�nlar genellikle ucuz i�gücü olarak, i�gücü piyasas�nda olu�an 
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bo�luklar� doldurmaktad�rlar. ��gücü piyasas�nda i� bulabilen kad�nlar ço�unlukla terk 

edilmi�, tercih edilmeyen bo� kalm�� alanlarda çal��maktad�rlar. Böylelikle i�verenler bu 

bo� alanlar� ucuz i�gücü (kad�nlar) ile doldurmaktad�rlar.  Bu süreç terfide e�itsizlikle 

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

Endüstrile�me ve kentle�me süreleri ilerledikçe hem i�gücü hem de kad�n�n ve ailenin 

ihtiyaçlar� aç�s�ndan kad�nlar�n çal��ma ya�am�na daha çok kat�ld��� görülmektedir. 

Kad�nlar�n önce endüstri sonra hizmet sektörünün geli�mesiyle birlikte ev d���nda 

çal��ma ya�am�na kat�lm��, kad�n erkek rollerinde toplumsal i�bölümüne gidilmeye 

ba�lanm��t�r (Erbay ve Tuncay, 2006:28).  

Feminel yakla��mlarda Toplumsal cinsiyet temelli i�bölümü, ataerkil sistemin 

kurallar�n� belirler ve ataerkil ili�kiler çal��ma ya�am�nda çe�itli biçimlerde kad�nlara 

dayat�l�r. Kad�nlara daha dü�ük ücretler ödenir. Bunun gibi kad�n�n formel e�itim 

düzeyi dü�ük tutulur ve i�yerindeki e�itim f�rsatlar�ndan yararlanamaz. Belli i� ve 

mesleklere kad�nlar kabul edilmez; i�yerinde yükselme imkânlar� verilmez, kriz ve 

ekonomik gerileme dönemlerinde, (özellikle evli) kad�nlar erkeklerden daha önce i�ten 

ç�kar�l�r (Özçatal, 2011:22). 

Kad�n ve erkeklerin ekonomiye yapt�klar� katk�ya bak�ld���nda erkeklerin statü ve güç 

bak�m�ndan kad�ndan üstün görülmekte ve kad�nlar ekonomik ya�amdan uzak 

tutulmaktad�rlar. Fakat kad�nlar ekonominin her alan�na dahil edilerek kalk�nmaya 

katk�lar� art�r�lmal� ve erkekler kar��s�nda statülerini güçlendirmek gerekmektedir (Tutar 

ve Yeti�en, 2009:117). 

90�lar�n ba��nda büyük bir Kanada firmas�nda yürütülen bir çal��mada, yazarlar 

kad�nlar�n yükselme f�rsatlar�n� de�erlendirmek için erkeklerden daha fazla biçimsel 

yükselme prosedürlerine ba�vurmalar�n�n onlar� yönetsel hareketlilikten mahrum 

b�rakt���n� bulmu�lard�r (Cannings ve Montmarquette, 1991:216). 

Çal��ma ya�am�na kat�lan kad�n için erkeklerden farkl� olarak ev i�leri, çocuk bak�m� 

gibi kar��l�ks�z çal��ma biçimleriyle ilgili i�ler kad�n�n sorumlulu�unda olmaya devam 

etmekte; kad�nlar daha az çal��ma ya�am�na kat�lmakta; belli mesleklerde 

yo�unla�makta; i�te e�itim ve ilerleme imkân� k�s�tl� olmakta; dü�ük statülü ve dü�ük 

ücretli i�lerde çal��maktad�r. Bu durumda kad�nlar hem i�gücü olarak nitelikleri hem de 
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kar� l ks z!çal �ma!biçimleriyle!ilgili!i�leri!nedeniyle!çal �ma!ya�am nda!geri!plana!itilen!

ikinci!s n f!bir!i�gücü!olmaktad r!(Özçatal,!2011:22).!

Dolay s yla,! kad n! ve! erkeklerin,! ekonomik! geli�meden! elde! edecekleri! faydalar!

aras nda!e�itli�in!sa�lanabilmesi!için,!cinsiyet!ayr m n n!önüne!geçilmesi!ve!çözülmesi!

gerekmektedir.!Ekonomik!anlamda,!kad n!ve!erkek!aras ndaki!e�itsizlikler!genellikle!i�e!

giri�,!çal �ma!saatleri,!çal �ma!ko�ullar ,!istihdam!edilme!biçimleri,!i�!yerinde!yükselme!

olanaklar !ve!gelir!elde!etmeleri!bak m ndan!ortaya!ç kmaktad r.!!

Ekonomik!faaliyet!alan nda!ba�l ca!cinsiyet!e�itsizlikleri!�unlard r:!

• Dü�ük!ücretli!ve!kötü!ko�ullu!i�lerde!çal �ma,!pazarl k!yönünden!yoksun!olma,!

• Kay t! d � ! sektörlerde,! geçici,! gündelik,! yar ! zamanl ,! sözle�meli! ve! evde!

çal �maya!dayal !istihdam;!standart!d � !i�lerde!çal �ma,!

• ��e!al nmada,!ücretlerde!ve!yükseltmelerde!ayr mc l �a!u�rama,!

• Ücret!kar� l � !olmayan!i�lerde!çal �ma!(aile!i�çili�i)!

• Ev! içi! eme�in! kullan m nda! toplumsal! cinsiyet! ili�kilerinden! kaynaklanan!

e�itsizlikler!(Ecevit,!2003:84-88).!

ABD!gibi!geli�mi�! ülkelerde,! geli�mekte!olan!ülkelere! göre!kendi! ad na! çal �an!kad n!

giri�imcilerin! yüksek! olmas n n! nedenleri,! ba� ms zl k! iste�i! ve! kararlar ! kontrol!

edebilme!iste�i!gibi!çekici!faktörlerdir!(Tutar!ve!Yeti�en,!2009:121).!

Binlerce!y ld r!süren!bu!anlay � !bir!ç rp da!ortadan!kald rmak!kolay!de�il!ama!tabular!

y k lmal ! ve! kad nlar! çal �ma! ya�am na! etkin! bir! biçimde! girmelidir.! Kad n! çal �ma!

ya�am na! girerse! ülkenin! ulusal! gelirinin! ya�am! düzeyinin! yükselece�i! bir! gerçektir!

(Tutar!ve!Yeti�en,!2009:125).!!

Endüstri!toplumunun!i�gücü!portresini!erkekler!olu�tururken,!bilgi!toplumda!kad nlar!ön!

plana! ç kmaktad r.! Ancak! çal �an! kad n! say s n n! ve! i�! dünyas nda! kad nlar n!

etkinli�inin!giderek!artmas na!kar� n,!üst!düzey!yönetici!ve!liderler!aras nda!kad nlar n!

say s !halen!istenilen!düzeyde!de�ildir!(Bingöl!ve!di�.,!2011:116).!

Kad nlar n! i�e! al nmas ndan! sonra,! kad nlar n! terfi! sürecinde! ortaya! ç kan! ayr mc l k!

i�gücü! piyasalar nda! o! kadar! dikkat! çekicidir! ki;! bu! ayr mc l k! �görünmez! engeller�!

kavram n n! ortaya! ç kmas na! neden! olmu�tur.! Görünmez! engel! kavram ,! kad nlar n!
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kariyer basamaklar�nda ilerlerken kar�� kar��ya kald�klar� bariyerleri tan�mlamak üzere 

kullan�lm��t�r Görünmez engeller kad�nlar�n hiyerar�ik pozisyonlara ula�mas�n�n yan� 

s�ra, kad�nlar�n gelir ve prestije ula�mas�yla da ilgilidir. Görünmez engeller, yönetim 

kadrolar�nda ortaya ç�kabilece�i gibi bir i�yerinde daha dü�ük pozisyonlarda da var 

olabilmektedir. Bu durum �yap��kan taban� olarak da adland�r�lmaktad�r (Sayar ve 

Karaaslan, 2009:112-113). 

Profesyonel kad�nlar, erkekler gibi hayatlar�n�n büyük bir k�sm�n� profesyonel bir 

kariyer elde etmek için harcamaktad�rlar. Ancak kad�nlar, evlendiklerinde ve çocuk 

sahibi olduklar�nda çocuk yeti�tirme konusunda e�leriyle e�it payla��ma sahip 

olamamaktad�rlar. ��verenler, kad�nlara bu �artlar alt�nda esnek çal��ma süresi, kariyere 

devam edebilmeyi sa�layacak ve kad�nlar�n üzerindeki bask�y� azaltacak deste�i 

sa�lamamaktad�rlar. Bu faktörler cinsiyet ayr�mc�l���n� olu�turmakta, kad�nlar� 

zorlayarak, kad�nlar�n profesyonel amaçlar� ile kararlar�n�n ters dü�mesine neden 

olmaktad�r (Sayar ve Karaaslan, 2009:113). 

80�lerde yap�lan ara�t�rmalar kad�nlar�n çok ender üst yönetim pozisyonlar� elde 

edebildiklerini; sadece teknoloji ve mühendislik örgütlerinde de�il, say�ca üstün 

olduklar� e�itim ve toplumsal hizmet kurulu�lar�nda bile alt yönetim basamaklar�ndaki 

temsil oran�n�n yeterli düzeyde olmad���n�; kad�nlar�n erkeklere göre daha dü�ük ücretli, 

dü�ük yetkili ve dü�ük statülü pozisyonlarda bulunduklar�n� ortaya koymu�tur, üst 

yönetim pozisyonlar�ndaki kad�n yönetici azl���n� kad�n yöneticilerle ilgili olumsuz 

basmakal�p yarg�lar�n sürdürülmesine ba�lam��t�r. 2000�li y�llara gelindi�inde toplumda 

kad�nlar�n rolüne ili�kin tutumlarda önemli de�i�iklikler olmakla birlikte, hala yönetsel 

pozisyonlar için erkeklerden daha az uygun görüldükleri cam tavan olgusu ile ilgili 

çal��malar�n artarak devam etmesinden anla��lmaktad�r (Anafarta ve di�., 2008:114). 

Türkiye�de yönetici konumuna gelmi� kad�n say�s� erkeklere k�yasla oldukça azd�r. 

Özellikle üst düzey pozisyonlara ula�mak isteyen kad�n yöneticiler, adeta camdan bir 

tavan ile kar�� kar��ya gelmekte ve sonuç olarak da özellikle sorumluluk gerektiren 

yönetsel pozisyonlarda çok s�n�rl� say�da temsil edilmektedirler (Bingöl ve di�., 

2011:116). 

Ülkemizde i�gücüne kat�l�mda kad�n ve erkek aras�ndaki fark�n en az oldu�u kesimin 

kamu kesimi oldu�u gözlemlenmektedir. Özellikle e�itimli kad�nlar�n kamuda uzun 
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y�lard�r yer almalar�na kar��l�k yönetsel konumda temsilleri halen yeterli de�ildir. 

Devlet Personel Dairesi Ba�kanl��� verilerine göre 2012 y�l�nda üst düzey yönetici 

olarak çal��an kad�nlar�n oran� %10,4�tür (Önder, 2013:53). 

Grafik 2. Cinsiyete Göre Seçilmi� Mesleklerin Oran� 

Kaynak: TÜ�K Toplumsal Cinsiyet Göstergeleri Veri Seti;2013 

Grafik 2�ye göre Türkiye�de 2013 y�l�nda kamusal alanda üst düzey kad�n yönetici oran� 

%9,3 olmu�tur. Kad�n hâkim oran� ise %36,3�tür. Akademik personel içerisinde kad�n 

profesörlerin oran� 2012-2013 ö�retim y�l� için %28,1 olurken, kad�n polis oran� y�llara 

göre bir de�i�iklik göstermeyerek 2013 y�l�nda da %5,5 olmu�tur.  

2.6. Kad�nlar� �� Hayat�nda Kar��la�t��� Kariyer Engelleri 

Kariyer engelleri, ki�inin çal��ma hayat�nda terfi etmesine, kendisine yetki verilmesine, 

statü kazanmas�na engel olu�turan ve kendisinden kaynaklanmayan nedenleri ifade 

etmektedir. Bunlar; 

2.6.1. Cam Tavan Sorunu 

Cam tavan kavram� ilk defa 1986 y�l�nda Wall Street Journal��n i� kad�nlar� ile ilgili bir 

raporunda kad�nlar�n üst düzeylere ula�mas�n�n firma gelene�i ve basmakal�p yarg�lar 

taraf�ndan engellendi�ini belirten bir terim olarak kullan�lm�� ve günümüze kadar birçok 

çal��maya konu olmu�tur. Cam tavan, i�letmelerde kad�nlar�n yönetimde belirli bir 

düzeyin üzerine yükselmesini engelleyen görünmez engelleri ifade etmektedir (Anafarta 

ve di�., 2008:112). 

Günümüzde kad�nlara kar�� bariz bir ayr�mc�l�k yap�lmasa da bu e�itsizli�i yok oldu�u 

anlam�na gelmemekte, sadece yer alt�na inmi� olarak kad�nlara ili�kin ayr�mc�l�k 
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önyarg�s�z gibi görünen birçok i� uygulamas�nda ve kültürel normda gizlenmi� olarak 

varl���n� sürdürmektedir. Yayg�n oldu�u ve ola�an say�ld��� için birçok ki�i bunlar� 

sorgulamak bir yana fark�na bile varmaktad�r. Ad� olmayan bu problem genellikle �cam 

tavan� olarak adland�r�lmaktad�r (Önder, 2013:52). 

Cam tavan�n olu�um nedenleri olarak; kad�nlar�n çal��ma ya�am�nda k�sa say�lacak bir 

süredir yönetici durumunda bulunmalar�, i�gücüne aral�kl� olarak kat�lmalar�, geleneksel 

olarak kad�nlar�n çal��t�klar� belli alanlar�n bulunmas�. örne�in; halkla ili�kiler, insan 

kaynaklar� yönetimi gibi yükselme olas�l���n�n dü�ük oldu�u alanlarda ve son olarak da 

üst yönetimin i�e alma ve terfi politikalar�nda ayr�m yapmalar� gösterilmektedir (Örücü 

ve di�., 2007:119). 

Cam tavan sorunlar�na bakacak olursak; kad�nlar�n ve az�nl�klar�n yükseltilmelerinin 

önündeki yapay engelleri yans�tmaktad�r. Cam tavan�n örgütün üst basamaklar�ndaki 

e�itsizli�i yans�tan bir kavram olmas�d�r. Örgüt hiyerar�isi boyunca bütün düzeylerde 

kad�n�n ilerlemesinin önündeki engeller sabit görünüyorsa, orada cam tavan de�il 

sadece cinsiyete dayal� ay�r�mc�l�k söz konusudur. Cam tavan sadece yüksek 

düzeylerdeki cinsiyet ya da �rk oranlar�n� de�il, daha yüksek düzeylere ilerleme 

�ans�nda cinsiyete ya da �rka dayal� e�itsizli�i temsil eder (Anafarta ve di�., 2008:112). 

Günümüzde de hala cam tavan sendromu kad�nlar�n kariyer ilerlemesine yönelik en 

önemli engellerden biridir. Bu yüzden kad�n yönetici say�s� halen istenilen düzeye 

ula�amam��t�r. Bunun en önemli nedeni kültürümüzde de hala devam eden erkeklerin 

kad�n otoritesi alt�na girmek istememesidir. 

2.6.2. Basmakal�p Yarg�lar 

Geli�mi� ya da geli�mekte olan toplum fark� olmaks�z�n, kad�n yöneticilerle ilgili birçok 

basmakal�p yarg� vard�r. Bu yarg�lar çal��an kad�n�n üstesinden gelmesi gereken bir 

kariyer engeli olu�turmaktad�r (Ng ve Pine, 2003:869). 

Basmakal�p yarg�lar genellikle erkekler taraf�ndan kad�nlar�n üst düzey yönetim görevi 

için duygusal olmalar�, karar alma ve risk alma konusunda yetersiz olmalar�, inisiyatif 

sahibi olamad�klar� yönündeki olumsuz yarg�lar� içermektedir. Ayn� zamanda kad�n 

yöneticiler taraf�ndan konulan engellerle birlikte bireyin kendini üst düzey yönetimi için 
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uygun görmemesi ve bu konuda özgüven sahibi olamamas� da di�er basmakal�p 

yarg�lar� olu�turmaktad�r. 

Basmakal�p yarg�lar�, erkek yöneticiler taraf�ndan konulan engeller, kad�n yöneticiler 

taraf�ndan konulan engeller ve ki�inin kendi kendine koydu�u engeller ad� alt�nda üç 

ba�l�kta inceleyebiliriz. 

Erkek yöneticiler taraf�ndan konulan engeller: Bu engellerden en önemlisi kad�nlara 

yönelik önyarg�lard�r. Ço�u negatif olan bu önyarg�lar kad�nlar�n verilen üst düzey i�leri 

yapamayaca��na dair görü�leri içerir. Ki�ilik, kararl�l�k ve azim aç�s�ndan yetersiz 

olarak de�erlendirilirler. Erkek yöneticiler taraf�ndan olu�turulan di�er engeller ise 

�kad�nlarla ileti�im kurman�n zorlu�u� ve �erkeklerin gücü elde tutma� iste�idir (Örücü 

ve di�., 2007:119). 

Kad�n yöneticiler taraf�ndan konulan engeller: Daha çok erkek yöneticilerin 

koydu�u engeller tart���l�rken kad�n yöneticilerin koydu�u engeller göz ard� 

edilmektedir. Kad�n yöneticiler taraf�ndan konulan engeller de �u ba�l�klar alt�nda 

s�ralanmaktad�r (Örücü ve di�., 2007:119): 

Kendini referans alma yan�lg�s�; kad�n yöneticilerin bilinçalt�ndaki �Ben bu noktaya 

nas�l geldiysem, herkes ayn� �ekilde gelebilir. Özel bir çabaya gerek yok mant���� 

d�r.�Kraliçe ar�� sendromu (Kad�nlar�n birbirlerini çekememeleri); tepe yönetimde 

görülen �tek kad�n� olman�n bir ba�ar� ve ayr�cal�k göstergesi oldu�u inanc�d�r (Örücü 

ve di�., 2007:119). 

Ki�inin kendi kendine koydu�u engeller: Cinsiyet rollerine ili�kin tutumlar; �Kad�n�n 

yeri neresi?� sorusunun cevab�n� bulamay���. Toplumsal de�erleri sorgulamadan 

içselle�tirmek. Kad�nlara kar�� olan negatif önyarg�lar� kabul etme, benimseme. ��-aile 

çat��mas� ve suçluluk duygusu ile ba�a ç�kamamak; özgüven eksikli�i, karars�zl�k, ne 

istedi�ini bilememek; Kendini geli�tirme, ko�ullar�n� de�i�tirme iste�i, inanc� veya 

imkân� olmamak; sistemin de�i�tirilemeyece�ine duyulan inanç, sistemi destekleme 

zorunlulu�u hissetmek; kariyerde yükselmeyi tercih etmemek/kariyer yönelimli 

olmamak, kariyerde yükselmenin gerekliliklerini ve zorunluluklar�n� göze almamak; 

kad�nlar�n üst düzey yönetici pozisyonuna yükselme konusunda kendi kendilerine 

koyduklar� engeller içerisindedir (Örücü ve di�., 2007:119). 
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Baz� yazarlar, birçok kad�n�n, örgütlerinde ba�ar�l� olabilmek ad�na, kendilerini liderlik 

rolleri için uygunsuz gösterecek kad�nca tutum ve davran��lar� bast�rd�klar�n� veya 

ortadan kald�rd�klar�n� ileri sürmü�lerdir (Grant, 1988:56). 

2.6.3. Rol Çat��mas� 

Türkiye geli�mekte olan bir ülke olarak i� ya�am�nda geleneksel say�labilecek birçok 

de�erin etkisi alt�ndad�r. Türk kad�n�n�n ücretli olarak çal��ma ya�am�nda yer almas�yla 

birlikte aile ya�amlar�nda birtak�m de�i�iklikler meydana gelmi�tir. Geleneksel de�erler 

toplum içindeki i�bölümünde kad�n�n rollerini �e�� ve �ana� l�k olarak belirlemi�tir 

(K�rkp�nar, 2001:4). 

�� ya�am�na giren kad�n bir yandan geleneksel ev kad�n�, e�, annelik ve evlat rollerini, 

di�er yandan i�i ile ilgili rolleri yürütmek durumunda kalmaktad�r. Erkek çal��ma 

ya�am�na yönelik olarak sosyalle�irken, kad�n�n aileye yönelik sosyalle�mesi 

gerekmekte, çal��ma ya�am� nedeniyle kad�n�n ev sorumluluklar�n� aksatmas� e�ler 

aras�nda sorunlara neden olabilmektedir. Bu sorunlarla ba�a ç�kamayan kad�n, aile ile 

ilgili rollerini öne ç�karabilmektedir (Anafarta ve di�., 2008:116). 

Aile ya�am�n�n kad�nlar�n i� ya�amlar� ve kariyerleri üzerindeki etkisini konu alan 

birçok ara�t�rman�n bulgular� evlilik ve çocuklar�n kad�nlar�n kariyerini aksatt���n� 

ortaya koymaktad�r. Oysa ayn� durum bir erke�in kariyeri için sorun te�kil 

etmemektedir. Kad�nlar�n ve erkeklerin rollerine ili�kin bu farkl� beklentiler, kad�nlar�n 

üst kademelere yükselmelerini engelleyebilmektedir (Aytaç, 2009:219). 

Türkiye�de çal��ma saatlerinin uzunlu�u, hafta sonlar� ve bayram tatillerinde de hizmet 

yürütülmesi konaklama i�letmelerindeki evli ve çocuklu kad�nlar için ya�am� daha da 

zorla�t�rmakta, çal��an kad�nlar�n e�lerine ve çocuklar�na yeterli zaman ay�ramamas�na 

neden olmaktad�r. Bu durum e�leri rahats�z edebilmekte, çal��an kad�n� e� deste�inden 

yoksun b�rakabilmekte, i� ve aile dengesini kurmak zorla�maktad�r (Anafarta ve di�., 

2008:117). Japon �irketlerinde yap�lan bir ara�t�rmada kad�nlar�n ailelerine ili�kin 

sorumluluklar�n�n önemli oldu�u dü�üncesiyle kad�nlar�n istihdam� ve terfileri ile ilgili 

olumsuz bir tutum sergiledikleri tespit edilmi�tir (Örücü ve di�., 2007:120). 

Bu durum kad�nlar� ikinci plana atmakla kalmamakta ayn� zamanda onlar� her alanda 

geli�melerini engellemektedir. Rol çat��mas� genellikle kad�nlar�n çal��ma hayat�nda 
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daha fazla yer almalar�yla ortaya ç�kmaktad�r. Özellikle kariyerinde üst kademelere 

ula�mak isteyen kad�nlar�n daha s�k kar��la�t��� bir sorundur. Önceki konularda 

de�indi�imiz gibi kad�n�n ev sorumlulu�u ve i� hayat� rol çat��mas�n� ortaya ç�karmakla 

beraber e�ler aras�ndaki sorumluluk payla��m�n�n kad�na daha fazla yüklenmesiyle 

kariyer çat��mas�na neden olmaktad�r. 

2.6.4. Ayr�mc�l�k 

Ayr�mc�l�k, e�it beceri, e�itim, deneyim ve verimlili�e sahip ki�ilerin �rk, cinsiyet, dini 

inanç veya verimlili�e etkisi bulunmayan ba�ka ki�isel özellikleri nedeni ile farkl� ücret 

almalar� veya farkl� davran��lara maruz kalmalar�d�r (Anafarta ve di�., 2008:117). 

Kad�nlara kar�� ayr�mc�l�k, BM tan�m�na göre medeni durumlar� ne olursa olsun siyasal, 

ekonomik, sosyal, kültürel, ki�isel vs. alanlarda kad�n ve erkek e�itli�ine dayanan insan 

haklar�n�n ve temel özgürlüklerin kad�nlara tan�nmas�n� ve kad�nlar�n bu haklardan 

yararlanmalar�n� engelleme veya hükümsüz k�lmaya dayal� her türlü ay�r�m, d��lama 

veya k�s�tlamad�r. BM Kad�nlara Kar�� Ayr�mc�l���n Önlenmesi Sözle�mesi (CEDAW) 

1981 y�l�nda kabul edilmi�, Türkiye ise bunu 1985�de imzalam�� ve 1986�da yürürlü�e 

koymu�tur (Gül ve Oktay, 2009:430). 

Performans de�erleme, ileti�im a�lar� ve örgütsel yedekleme, kad�nlar�n ya�amlar�n� 

s�n�rl� düzeyde anlayan erkekler taraf�ndan tasar�mlanmakta ve geli�tirilmektedir. Bu 

nedenle erkekler kad�nlar� harekete geçiren güdüleri yanl�� yorumlayabilmekte ve 

kad�nlar�n yukar� do�ru ilerlemesini dolayl� olarak engelleyebilmektedir (Anafarta ve 

di�., 2008:118). 

Ayr�mc�l��a maruz kalan kad�n i� ya�am�nda ciddi problemlerle kar��la�maktad�r. Bu 

sorun kad�nlar�n kariyerlerinde önemli derecede engel te�kil etmektedir. Bu durumda 

firmalara büyük görevler dü�mektedir. Ayr�mc�l���n önüne geçerek, çal��anlar aras�nda 

e�itli�in olu�mas�n� sa�lamal�d�rlar. 

2.6.5. Kraliçe Ar� Sendromu 

Kraliçe ar� sendromu; k�saca kad�n yöneticilerin zamanla i� ortam�ndaki davran��lar�n� 

de�i�tirerek erkek yöneticilerin davran�� kal�plar�na yakla�mas� ve di�er kad�n 

çal��anlara erkek yöneticilerinkine benzer tepkiler göstermesi olarak aç�klanabilir. 

Bekar kad�nlar, evlilere oranla daha fazla imkan yakalayabilmesinden dolay� kraliçe ar� 
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sendromuna giren kad�nlar aras�nda büyük bir oran� temsil etmektedirler. Genç ve bekar 

kad�nlar�n, erkeklere oranla daha az bask�ya maruz kalmalar� hemcinsleri kar��s�nda 

avantaj olmaktad�r. Çocuk sahibi evli kad�nlar, ek sorumluluklar� ve talepleri 

oldu�undan, seçeneklerinin azald���n�n fark�ndad�rlar. Di�er bir ifadeyle, evlilik ve aile, 

kad�nlar için kariyer yapmada bir engel olarak ortaya ç�kmaktad�r. Do�an bo�luktan 

dolay� ön plana ç�kan bekar kad�n yöneticiler kariyer hedeflerini tutturabilmek için 

Kraliçe Ar� Sendromunu ya�ayarak rakiplerini küçümseme, bertaraf etme ve kendisi 

d���nda gerçekle�en ba�ar�l� çal��malar� sahiplenme e�er yapam�yorsa görmezlikten 

gelme psikolojisine girmektedirler (www.belgeler.com). 

Kraliçe ar� sendromu �u özelliklerden olu�maktad�r; erkek tutumlar�n� benimseyerek 

kad�nlara kar�� kullanmak, di�er kad�nlar�n rekabetini bertaraf etmeye çal��mak, ayr�mla 

ilgili belirtileri görmemezlikten gelmek. Kraliçe ar� sendromu olarak niteliklere uyan 

kad�nlara göre oyunun baz� kurallar� de�i�meli ve kad�n�n bugün geldikleri pozisyondan 

geri ad�m at�lmamal�d�r. Onlara göre ba�ar�s�z kad�nlar suçu kendilerinde aramal�, 

ayr�cal�kl� muameleye kar�� ç�kmal�, ay�r�m� ortadan kald�rmak için bireysel olarak 

gayret gösterilmelidir (Zel, 2002:42). 

Özetleyecek olursak, halk aras�nda k�saca kad�nlar�n birbirini çekememezli�i olarak da 

adland�r�lan kraliçe ar� sendromu, kad�n yöneticilerin kendi alt�nda çal��an kad�n 

çal��anlara mobbing uygulamas� sonucu ortaya ç�kan bir durumdur. Kraliçe ar� 

sendromu kad�n yöneticilerin elinde olan bir durumdur. Bu noktada yöneticilerin 

çal��anlar�na daha duyarl� ve insanc�l yakla�malar� gerekmektedir.  

2.6.6. Psikolojik Taciz (Mobbing) 

Latince bir kavram olan �mobbing�, psikolojik �iddet, bask�, ku�atma, taciz, rahats�z 

etme veya s�k�nt� vermek anlam�na gelmektedir. Türkçede ise mobbing, i�yerinde 

psikolojik taciz, y�ld�rma, duygusal taciz, i�yerinde psikolojik terör, i�yerinde duygusal 

linç, y�ld�rma, zorbal�k gibi terimleriyle ifade edilmektedir. Terminolojide mobbing 

taraflar�ndan biri olan mobbingi uygulayan ki�i için sald�rgan, tacizci, duygusal 

sald�rgan, zorba gibi ifadeler; mobbing uygulanan ki�i için ise duygusal sald�r�ya 

u�rayan, mobbing kurban�, ma�dur, kurban gibi ifadeler kullan�lmaktad�r (Önder, 

2013:55). 
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Asl�nda mobbing, sistematik olarak bireyin i� ya�am�nda psikolojik tacize u�ramas�d�r 

ve davran���n kayna�� bir olaya de�il, bir ki�iye odaklanm��t�r. Mobbingin en belirgin 

özelliklerini; kas�tl� olarak yap�lmas�, sistematik olarak tekrarlanmas�, uzun bir 

zamandan beri (en az�ndan alt� ay) devam ediyor olmas�, çal��an� i�yerinden 

uzakla�t�rmay� amaç edinmesi, olu�turmaktad�r (Erdo�an, 2009:320). 

Günümüzde, i� ya�am�nda kad�na yönelik ayr�mc�l�k ve mobbing yayg�n bir sorun 

olarak kabul edilmektedir. Öyle ki pek çok kad�n i�yerinde, kötü ve olumsuz davran��a, 

�iddete, bask� ve hakarete maruz kalmaktad�r. Bu konuda i� ya�am�nda al�nan güvenlik 

tedbirlerine özellikle sosyal güvenlik ve i� güvenli�i tedbirlerine bak�ld���nda kad�nlara 

yönelik psiko- sosyal etmenlerin göz ard� edildi�i görülmektedir. �� ya�am�nda kad�na 

yönelik s�kl�l�kla görülebilen ayr�mc� tutum ve davran��lar ile mobbingin örgütte, sosyal 

ve ekonomik yap�y� zedeleyici, örgüte ba�l�l��� ve verimlili�i azalt�c� etkilerinin 

bulundu�u görülmektedir (Türelli ve Dolmac�, 2013:85). 

Psikolojik y�ld�rman�n (mobbing) genellikle bir süreç sonucunda meydana geldi�i 

unutulmamal�d�r. Bu süreç boyunca belirtiler her geçen gün artmakta ve sonuçta birçok 

s�k�nt� ve sorun ile birlikte geri dönülmez hal almaktad�r. 

2.7. Kad�nlar�n Kariyer Sorunlar�na Yönelik Yurtd���nda Uygulanan Çözüm 
Önerileri 

Yabanc� ülkelerde kad�nlar�n çal��ma ya�am�na ili�kin kariyer sorunlar�n� önlemek için 

çe�itli çözüm önerileri olu�turulmu�tur. Bunlar; 

Engelli Kad�nlar, Az�nl�klar ve Çal��anlara Yönelik Programlar: Engelli, göçmen 

kad�nlar�n i�yerlerine girmesiyle i�verenler kariyer ihtiyaçlar� aç�s�ndan bu çal��anlar�n 

önemini kabul etmektedirler. Bu noktada i�verenler onlar� i�e almada çok seçici 

davranmaktad�r. Bu gruplar�n özel ihtiyaçlar�n� e�itim f�rsatlar�, dan��manl�k, kariyer 

yönetimi seminerleri ve toplant�lar� ile kar��lamaktad�rlar. Bu uygulamalar daha çok 

yönetim pozisyonunda çal��anlar için tasarlanmaktad�r. Örne�in; Xerox ve Kodak gibi 

zirvede olan firmalar yönetim a�lar�n� geli�tirip te�vik ederek kad�n ve az�nl�k gruplar 

için destek gruplar� olu�turmu�tur. Kültürlü kad�nlar için en iyi �irketlerde çal��an anne 

dergisi ç�kar�lm��t�r. Kültürlü kad�nlar�n kariyerlerinde ilerleyebilmeleri için yönetimin 

bir k�s�m sorumluluk almas� gerekmektedir. 2008 y�l�nda bu kriterleri yerine getiren 20 

firma aç�klanm��t�r: 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 kad�nlar�n çal��abilece�i en iyi 

firmalar� olu�turmaktad�r. Tenneco firmas�nda, kariyer basamaklar�nda kad�nlar�n 

kar��la�t�klar� engelleri belirlemede yard�mc� olmas� için bir kad�n dan��ma konseyi 

kurulmu�tur. Dow kimya �irketinin de dahil oldu�u, Honeywell, Polarid ve GE Silicone 

gibi firmalar kad�n çal��anlar�n kariyerlerinde ilerleyebilmeleri için tavsiye ve 

dan��manl�kta bulunmaktad�r. 

Katalizör; Kad�n çal��anlar�n yeteneklerinden yararlanmak ve kad�nlar�n yönetim 

pozisyonlar�na gelebilme olanaklar�n� maksimize etmek amac�yla firmalara yard�mc� 

olan kar amac� gütmeyen kurulu�lardan biridir. Üst düzey yönetim pozisyonlar�nda 

kad�nlar s�kl�kla birçok engelle kar��la�t�klar� için bu kurulu� çok önem arz etmektedir.  

Bu amaçla, yönetim pozisyonlar�nda kad�n a�lar� olu�turma hakk�nda bir kitap 

yay�nlanm��t�r. Bu kitapta, kad�nlar�n ba�ar�l� olarak çal��abilece�i Dow kimya, 

Baush&Lomb, Kodak and KimberlyClark gibi firmalardan bahsedilmi�tir. Katalizör, 

bireyin hem kariyer hem de kendi sorunlar�na yönelik olarak çal��anlar�na yard�m 

etmeyi amaçlayan etkili bir sistemdir.  

Kad�nlar�n Çal��abilece�i �irketler; Baz� firmalar kad�n çal��anlar� korumaya 

yöneliktir. Her y�l kad�nlar için çal��an kad�n dergilerinde en sa�l�kl� �irketler yer 

almaktad�r. Bu firmalar�n uygulamalar�n� do�um öncesi hizmetler, sa�l�k merkezleri, i�-

egzersiz programlar�, vitro tehlike, kan bas�nc� gösterimi, kolestrol,  meme kanseri,  

t�bbi laboratuvar, stres önleme programlar� ve dan��manl�k olu�turmaktad�r. 

Devre D��� B�rakma; Devre d��� b�rakma e�itimli kad�nlar�n kulland��� trend bir 

terimdir. Ço�unlukla anne olan kad�nlar�n kendisini ailesine adamas�yla i� piyasas�n� 

terk etmesidir. Bu durum bir yeni bak�� aç�s� olan kaleydoskop kariyer modelini 

sunmaktad�r. Bu kariyer modeli; rol çat��mas�n� önlemekte ve aile taleplerine yönelik 

endi�elere meydan okumaktad�r. Bu kariyer modelinde kad�nlar�n kariyer ba�ar�lar�n� 

nas�l artt�rabilece�i anlat�lmaktad�r (Bernardin, 2010:225). 

Çocuk Bak�m ve Ya�l� Bak�m Servisleri; Çal��anlar i�teyken çocuk bak�m� konusunda 

endi�elenmektedir. Bir çok ara�t�rma ailelerin ya�l� üyeleri veya anne babalar�n�n da 

bak�ma ihtiyac� oldu�unu ortaya koymaktad�r. Ya�l� bak�m�, sa�l�k sorunlar�ndan 
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�ikayetçi olanlar (alzheimer veya depresyon vb) için büyük bir sorun olu�turmaktad�r. 

Bu yüzden baz� firmalar, çocuk ve ya�l� bak�m�nda çal��anlar�na destek olmaktad�r 

(Bernardin, 2007:245). Firmalar kad�n çal��anlara yard�mc� olmak amac�yla çocuk ve 

ya�l� bak�m� için çal��anlar�na yard�mc� olup kariyerlerine devam ettirmeye imkan 

tan�maktad�r. 

Esnek Çal��ma Düzenlemeleri; ��verenler baz� esnek çal��ma düzenlemelerini, 

çal��anlar�na yard�mc� olmak için benimsemi�tir. Bunlardan baz�lar� i� payla��m�, part -

time çal��ma, geçici çal��ma ve evde çal��mad�r. Bu programlar çal��anlar�n aileleri 

konusundaki endi�elerini, potansiyel streslerini ve ya�am rolleri aras�ndaki çat��may� 

azaltmaktad�r (Bernardin, 2007:245). 

Çal��an Aile Programlar�; Örgütler çal��anlara i�-aile konusundaki rol çat��mas�n� 

önleyebilmek ve en aza indirebilmek için bu tarz programlara daha çok önem vermeye 

ba�lamaktad�rlar. Ayn� zamanda örgütler, çift kariyerli e�lere yönelik;  i�e al�m, seyahat, 

transfer, terfi, saatlerin düzenlenmesi gibi uygulamalar�n� de�i�tirmektedir (Bernardin, 

2007:245). 
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III. BÖLÜM: BANKACILIK SEKTÖRÜNDE ÇALI�AN 
KADINLARIN KAR�YER SORUNLARI 

Türkiye�de bankac�l�k tarihi 19.yy�a dayanmaktad�r. Ülkemizde gerçek anlamda ilk 

banka Tanzimat��n ilan�ndan sonra 1847�de �stanbul Bankas� ad�yla, kurulmu�tur. 

Osmanl� Devleti�nde modern anlamdaki ilk ticaret ve mevduat bankas�, yabanc� 

sermaye taraf�ndan (�ngiliz) 1856�da kurulan Osmanl� Bankas��d�r (Paras�z, 2000:109). 

Osmanl� Devleti�nde kurulmu� olan ilk ulusal sermayeli banka ise; �Memleket 

Sand�klar��d�r. �lk tar�msal kredi sand��� özelli�i ta��yan kurum, 1861 y�l�nda Mithat 

Pa�a taraf�ndan kurulmu�tur. 1868 y�l�nda yine Mithat Pa�a taraf�ndan tasarruf toplama 

amac�yla �Emniyet Sand���� kurulmu� olup, bir süre sonra her iki banka da, 1888 

y�l�nda yine Mithat Pa�a taraf�ndan kurulan Ziraat Bankas� ile birle�tirilmi�tir. 1916 

y�l�nda yasayla kurulmu� bir kamu kurumu niteli�i kazanan Ziraat Bankas�, Osmanl� 

Devletinden Cumhuriyet dönemine geçen ve günümüze kadar gelen en köklü ulusal 

kurulu�lardan biridir (Yaz�c� 2000:8). Cumhuriyet döneminde ise, Türkiye �� Bankas� 

A.�. 1924 y�l�nda özel kesim bankas� olarak kurulmu�tur. Cumhuriyet döneminin ilk 

özel sermayeli mali kurulu�u say�lan �� Bankas� A.�.�nin görevi gayrimenkul al�m-

sat�m� yapmak, her türlü s�naî, ticari i�lerle u�ra�mak ve bu alanda çal��an i�letmelere 

kredi açmak olarak belirlenmi�tir (�ahin, 2009: 35). 

Türkiye�de bankac�l�k sektörüne bakt���m�zda Ekim-Aral�k 2014 döneminde faaliyet 

gösteren banka say�s� 51�dir. Bunlar�n 3�ü kamu bankas�, 12�si özel, 19�u yabanc�, 13�ü 

yat�r�m bankas�, 4�ü de faizsiz kat�l�m bankas�d�r. �ube say�lar� ise 2014 y�l�nda 202 

adet artarak 11.223 adet olmu�tur. Yine edindi�imiz istatistiki veriler do�rultusunda 

bankalarda istihdam 2014 y�l�nda 3421 ki�i artarak 200.886 ki�i olmu�tur. Bankada 

çal��anlar�n e�itim durumlar� incelendi�inde ise Ekim-Aral�k 2014 verilerine göre  %1�i 

ilkö�retim, %16�s� orta ö�retim, % 77�si yüksekö�retim kurumlar� mezunu ve % 6�s� 

ise yüksek lisans ve doktora yapm��t�r. Bu verilere göre çal��anlar�n % 83�ü 

yüksekö�renim mezunudur (Tbb, 2015). 

Elde edilen veriler dahilinde Türkiye�de bankalarda çal��an kad�n say�s� erkekleri 

geçmi�tir. Bankac�l�k sektöründe kad�n çal��an oran� % 51�dir. Aral�k 2014 verilerine 

göre bankalarda çal��an kad�n say�s� 102.612 iken erkek say�s� ise 98.274�dir (Tbb, 

2015). 
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Çal��man�n teori k�sm�nda verilen bilgilerin yap�lan uygulama çal��mas�yla 

desteklenmesi amac�na yönelik ara�t�rma verilerinin toplanmas� ve desteklenmesi 

amac�na yönelik olarak olu�turulmu�tur. Ara�t�rman�n amac�, hipotezleri, kapsam�, 

s�n�rl�l�klar�, yöntemi ve bulgular�n de�erlendirilmesi bu bölüm içerisinde 

incelenecektir. Ara�t�rmada kullan�lan anket sorular� benzer konuyla alakal� daha 

önceden haz�rlanm�� çal��malardan faydalanarak haz�rlanm��t�r. 

3.1. Ara�t�rman�n Amac�: Kad�nlar çal��ma ya�amlar� boyunca gerek i� yeri kaynakl� 

gerek özel ya�amlar�yla alakal� çe�itli kariyer sorunlar�yla kar��la�m��t�r. Bu sorunlar 

kariyerleri ile ilgili önemli sorunlar� da beraberinde getirmi�, ço�u kad�n kariyerinde 

ilerleme yönelik çözüm bulamadan mesle�inden vazgeçmek zorunda kalm��, baz�lar� 

memnuniyetsiz olsa da mesle�ini devam ettirmi� fakat üst mevkilere gelememi�tir. Bu 

ba�lamda ara�t�rmam�z�n amac�n� bankac�l�k sektöründe çal��an kad�nlar�n kariyer 

ilerlemelerini engelleyen kariyer sorunlar� ve kariyerlerine engel olu�turan nedenlerin 

neler oldu�unu saptamak olu�turmaktad�r. 

3.2. Ara�t�rman�n Kapsam�: Yap�lan ara�t�rmalar sonucunda çal��man�n teori 

k�sm�nda aç�kland��� gibi çal��an kad�nlar�n kariyer basamaklar�nda ilerlerken 

kar��la�t�klar� sorunlar� ve bu sorunlar�n kariyerlerine engel te�kil etti�i görülmü�tür. 

Buradan hareketle Adapazar��nda yer alan özel ve kamu bankalar� olmak üzere tüm 

�ubelerde görev yapan kad�n bankac�lar ara�t�rma kapsam�na al�nm��t�r.  

3.3. Ara�t�rman�n Hipotezleri:  

H0:Bankac�l�k sektöründe kad�nlar kariyer engelleriyle kar��la��yorlar. 

• H1Bankac�l�k sektöründe kad�nlar�n kar��la�t��� kariyer engelleri aile temellidir. 

• H2:Bankac�l�k sektöründe kad�nlar�n kar��la�t��� kariyer engelleri i�yeri temellidir.

• H3:Bankac�l�k sektöründe kad�nlar�n kar��la�t��� kariyer engelleri ki�isel 

özelliklerinden kaynaklanmaktad�r.

• H4:Bankac�l�k sektöründe kad�nlar� kar��la�t��� kariyer engelleri e�itim 

durumlar�ndan kaynaklanmaktad�r.

• H5: Kad�nlar kariyer engellerini a�amamaktad�r. 
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• H6: Kad�nlar�n üst düzey pozisyona gelmelerinde cinsiyet etkili bir faktördür.

3.4. Ara�t�rman�n S�n�rl�l�klar�: Ara�t�rman�n en önemli s�n�rlamas� zaman�n k�s�tl� 

olmas� ve bankac�lar�n yo�un tempoda çal��malar�d�r. Örneklemde yer alan bankac� 

kad�nlar�n genel olarak ankete s�cak bakmamalar�, sorular�n uzun olmas� nedeniyle 

ara�t�rmaya kat�lmak istememeleri ve ço�u bankac�n�n genel olarak anketlere kar�� 

olumsuz bir tav�r sergilemesi di�er s�n�rl�l�klar� olu�turmaktad�r. Ayr�ca banka güvenli�i 

nedeni ile baz� �ubelerde banka çal��anlar�yla görü�türülmemesi ve baz� bankalarda 

denetim oldu�u gerekçesiyle anket yap�lmas�na izin verilmemesi de ara�t�rman�n bir 

ba�ka s�n�rl�l�klar�n� olu�turmaktad�r.

3.5. Ara�t�rman�n Metodolojisi: Ara�t�rman�n metodolojisi a�a��da yer alan ba�l�klar 

alt�nda detayl� bir biçimde aç�klanm��t�r. 

3.5.1. Ara�t�rman�n Örnekleme Yöntemi: Bu ara�t�rman�n ana kütlesini 

Adapazar��nda yer alan tüm �ubelerde yer alan kad�n bankac�lar olu�turmaktad�r. 

Örneklem ise; bu ki�iler aras�ndan tesadüfi olarak seçilen 120 ki�iye anket da��t�lm�� ve 

eksiksiz olarak toplanm��t�r. Ara�t�rmam�z nicel olup ankete dayanmaktad�r. 

Ara�t�rmada ana kütleye olu�turan birimlerin kesin say�s� ilgili kurumlardan tam olarak 

elde edilemedi�i için bankac� olarak çal��an kad�n say�s� kesin olarak belirlenememi�tir. 

Örneklem seçimi de tesadüfi olarak belirlenmi�tir. Ara�t�rma sonucunda Adapazar��na 

ba�l� 38 �ubede yakla��k olarak 268 kad�n bankac�dan 120 ki�iye anket uygulanm��t�r.  

3.5.2. Ara�t�rman�n Süreci: Ara�t�rma 13- 31 Ekim 2014 tarihleri aras�nda yap�lm��

olup, çal��anlar�n yo�un temposundan, zaman�n k�s�tl� olmas�ndan ve çal��ma ortam�nda 

anket yap�lmas�na olanak tan�nmad���ndan anketler b�rak�l�p baz�lar� mesai saatleri 

d���nda, baz�lar� ö�le tatilinde yap�lmak suretiyle anketlerin doldurulmas� istenmi�tir. 

Ara�t�rmada kullan�lan anket formlar�n�n geçerlili�inin test edilmesi için Sapanca 

ilçesinde yer alan 4 banka �ubesinde 16 kad�n bankac�yla anket yöntemi kullan�larak bir 

pilot çal��ma gerçekle�tirilmi�tir. Pilot çal��mayla anket formunda yer alan sorular�n 

s�ras�n�, sorular�n anla��l�rl���n� ve cevaplama süresini test etmek amaçlanm��t�r. 

Yap�lan pilot çal��ma sonunda ankette yer alan baz� sorularda düzeltmeler yap�lm�� ve 

anket Adapazar� ilçesinde yer alan 38 banka �ubesinde yakla��k 268 bankac� kad�ndan 

120 bankac�ya uygulanm��, 5 anketin geçerli olmad���na karar verilmi� ve 115 anket 

de�erlendirilmeye al�nm��t�r. Ara�t�rmada kullan�lan anket formu 3 bölümden 
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olu�makta olup birinci bölümde bankac� kad�nlar�n demografik özelliklerini saptamaya 

yönelik 4 soru yer alm��t�r. �kinci bölümde kad�n bankac�lar�n çal��ma ya�am�na ili�kin 

bilgilerini saptamaya yönelik 8 soru yer alm��t�r. Üçüncü bölümde ise ara�t�rman�n 

amac�na yönelik kariyer engelleri ile ilgili sorular; aile ile ilgili durumlar, bireysel 

durumlar, i�le ile ilgili durumlar ve genel durumlar olmak üzere 4 ana ba�l�k alt�nda 

toplanm��t�r. Kat�l�mc�lar�n sorular� anlamalar�na yard�mc� olmak amac�yla baz� 

sorularda k�sa aç�klamalara yer verilmi�tir. Ankette yer alan sorular, ba�ka çal��malarda 

yer alan durumlardan yararlan�lm�� fakat üzerinde önemli ölçüde de�i�ikliler yap�l�p, 

geli�tirilmi�tir. Ankette yer alan engeller 34 durumu içermekte olup, durumlar bu tür 

ara�t�rmalarda yayg�n olarak yer alan 5�li likert ölçme arac� (kesinlikle kat�lm�yorum, 

kat�lm�yorum, karars�z�m, kat�l�yorum, kesinlikle kat�l�yorum) kullan�lm��t�r. Anket 

sonuçlar� SPSS 11.0 program� kullan�larak freakans da��l�mlar�na bak�lm�� demografik, 

çal��ma hayat�yla ilgili veriler ve kariyerlerine yönelik engeller aras�nda ili�ki olup 

olmams�n�n tespiti amac�yla Chi-Square ba��ms�zl�k testi uygulanm��t�r.

3.5.3.Anketin Haz�rlanmas� ve Verilerin Toplanmas�: Ara�t�rmada veri toplama arac� 

olarak birincil veri toplama yöntemlerinden olan anket tekni�i kullan�lm��t�r. Anket; 

anket sorular�n�n haz�rlanmas�, sorular�n güvenilirli�inin test edilmesi, kat�l�mc�lar�n 

belirlenmesi, anketlerin kat�l�mc�lara ula�t�r�lmas�, anketlerin toplanmas�, toplanan 

anketlerden geçerli olmayanlar�n elenmesi ve geçerli olan anketlerin sonuçlar�n�n 

verilere dönü�türülmesi ve yorumlanmas� a�amalar�ndan olu�maktad�r. Anket 

kat�l�mc�s�na isim aç�klama zorunlulu�u getirilmemi� ve anketleri kendilerini bask� 

alt�nda hissetmeden içten bir �ekilde cevaplamalar� sa�lanm��t�r. 
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3.6. Ara�t�rma Bulgular�  

3.6.1 Demografik Bilgiler 
Tablo 5 

Demografik Bilgiler 

Y
a�

Say� % 

20-30 67 58,3

31-40 39 33,9

41-50 9 7,8

Toplam 115 100,0

M
ed

en
i D

u
ru

m

Say� % 

bekar 37 32,2

ni�anl� 15 13,0

evli 59 51,3

bo�anm�� 3 2,6

e�ini kaybetmi� 1 ,9

Toplam 115 100,0

Ç
oc

u
k

Say� % 

,00 68 59,1

1,00 31 27,0

2,00 15 13,0

3-+ 1 ,9

Toplam 115 100,0

E
�i

ti
m

 D
u

ru
m

u

Say� % 

lise 3 2,6

önlisans 14 12,2

lisans 88 76,5

yüksek lisans 10 8,7

Toplam 115 100,0
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Tablo 5 �e göre ankete kat�lan kad�n bankac�lar�n ya�lar� incelendi�inde % 58,3�ni (67 

ki�i) 20-30 ya� aras� olu�tururken, % 33,9�u (39 ki�i) 31-40 ya� aral���, % 7,8�i (9 ki�i) 

ise 41-50 ya� aras�ndad�r. Bu sonuçlara göre ankete kat�lan kad�n bankac�lar�n ço�u 20- 

30 ya� aras� genç ku�akt�r. 

Tabloda medeni duruma bakarsak ankete kat�lan kad�n bankac�lar�n % 51,3�ü (59 ki�i) 

evli, % 32,2�si (37 ki�i) bekar, %13,0�ü (15 ki�i) ni�anl�, % 2,6�s� (3 ki�i) bo�anm��, % 

0,9�u (1 ki�i) ise e�ini kaybetmi�tir. Bu sonuçlara göre ankete kat�lan kad�n bankac�lar�n 

ço�u evlidir. 

Tabloda çocuk durumlar� incelendi�inde ankete kat�lan kad�n bankac�lar�n % 59,1�i (68 

ki�i) çocuk sahibi de�ilken, % 27,0�si (31 ki�i ) bir çocuk, % 13,0�ü (15 ki�i) 2 çocuk, 

% 0,9�u (1 ki�i) 3 ve üzeri çocuk sahibidir. Elde etti�imiz tabloya göre ankete kat�lan 

kad�n bankac�lar�n ço�u çocuk sahibi de�ildir. 

Tabloda e�itim durumlar�na bak�ld���nda ankete kat�lan kad�n bankac�lar�n % 76,5�i (88 

ki�i) lisans mezunu, % 12,2�si (14 ki�i) önlisans mezunu, % 8,7�si (10 ki�i) yüksek 

lisans, % 2,6�s� (3 ki�i) ise lise mezunudur. Bu sonuca göre ankete kat�lan kad�n 

bankac�lar�n ço�unlu�unu lisans mezunu olu�turmaktad�r. 

Tablo 6 
Ya� ile Çal��ma Süresi aras�ndaki ili�ki   

Çal��ma Süresi 

Toplam1-5 y�l 6-10 y�l 11-15 y�l 16-20 y�l 21 ve + 

Ya�

aral�

�� 

20-30 49 13 4 0 0 66

31-40 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 göre ankete kat�lan kad�n bankac�lar�n 20-30 ya�

aral���nda 49 ki�i 1-5y�l, 31- 40 ya� aral���nda 19 ki�i 6-10 y�l aras�, 41- 50 ya�

aral���nda 4 ki�i 16-20 y�ld�r çal��ma ya�am�na devam etmektedir. Bulgulara göre 

ankete kat�lan kat�l�mc�lar�n genç ve  bankac�l�k sektörüne henüz yeni kat�ld�klar� ortaya 

ç�kmaktad�r. 
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Tablo 7 
Medeni Hal ile Çal��ma Süresi aras�ndaki ili�ki 

Çal��ma süresi 

Toplam1-5 y�l 6-10 y�l

11-15 

y�l 16-20 y�l 21 ve + 

Medeni 

durum 

bekar 26 6 3 0 1 36

ni�anl� 7 3 4 1 0 15

evli 15 25 9 9 1 59

bo�anm�� 1 0 1 1 0 3

e�ini 

kaybetmi�

0 0 0 1 0 1

Toplam 49 34 17 12 2 114

PearsonChi- Square  36,98   df: 16     sig 002 

Ankete kat�lan kad�n bankac�lar�n bekar olanlar� 26 ki�i  1-5 y�ld�r  çal��ma ya�am�na 

devam  etmekte, ni�anl� olan kad�n bankac�lardan 7 ki�i 1- 5 y�ld�r  i� hayat�nda 

bulunmakta, evli olan kad�n bankac�lardan 25 ki�i 6-10 y�ld�r, bo�anm�� kad�n 

bankac�lar�n 1 ki�i 1-5 y�ld�r, 1 ki�i 11-15 y�ld�r, 1 ki�i de 16-20 y�ld�r çal��ma 

ya�am�nda bulunmakta, e�ini kaybetmi� bir kad�n bankac�da 16-20 y�ld�r i� hayat�nda 

yer almaktad�r. 

Tablo 8 
Medeni Hal ile Kurumdaki Süre aras�ndaki ili�ki 

 Kurumdaki süre 

Toplam

1 y�ldan 

az 1-3 y�l 4-7 y�l 8 ve + 

Medeni 

durum 

bekar 11 16 5 4 36

ni�anl� 1 6 4 4 15

evli 0 13 25 21 59

bo�anm�� 0 1 0 2 3

e�ini kaybetmi� 0 0 0 1 1

Toplam 12 36 34 32 114

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

Ankete kat�lan kad�n bankac�lar�n bekar olanlar�ndan 16 ki�i 1-3 y�ld�r �u an 

bulunduklar� bankada görev yapmaktad�r. Kat�l�mc�lardan ni�anl� olanlar�n ise 6 ki�i 1-3 
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y�l bulunduklar� bankada görev yapmakta, evli olan bankac�lardan 25 ki�i de 4-7 y�ld�r  

bulunduklar� kurumda görev yapmakta, bo�anm�� olan kad�n bankac�lardan  2 ki�i de 8 

ve üzeri y�ld�r son çal��t��� yerde görev yapmaktad�r. E�ini kaybetmi� olan 1 kad�n 

bankac� da 8 ve üzeri y�ld�r ayn� kurumda çal��maktad�r. 

Tablo 9 
Medeni Hal ile Çal���lan Birim Say�s� aras�ndaki ili�ki 

Çal���lan Birim Say�s� 

Toplam1,00 2,00 3,00 4,00 5,00 

Medeni 

durum 

bekar 7 3 1 0 0 11

ni�anl� 2 2 0 0 0 4

evli 3 10 1 0 1 15

bo�anm�� 0 0 0 1 0 1

Toplam 12 15 2 1 1 31

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

Ankete kat�lan kad�n bankac�lar�n bekar olanlar�ndan 7 ki�i bankada 1  farkl� birimde 

görev alm��, ni�anl� olan kad�n bankac�lardan 2 ki�i 1 birimde, 2 ki�i 2 farkl� birimde 

görev yapm��, evli olan kad�n bankac�lardan  10 ki�i 2 farkl� birimde, görev alm��, 

bo�anm�� kad�n bankac�lardan 1 ki�i bankada 4 farkl� birimde görev alm��t�r. 

Tablo 10 
Medeni Hal ile Yönetim Görevi aras�ndaki ili�ki 

Yönetim görevi 

Toplamevet hay�r 

Medeni 

durum 

Bekar 5 32 37

Ni�anl� 3 12 15

Evli 23 36 59

Bo�anm�� 2 1 3

e�ini kaybetmi� 0 1 1

Toplam 33 82 115

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

Ankete kat�lan bekar kad�n bankac�lardan 5�i yönetim görevinde bulunurken, ni�anl� 

bankac�lardan 3�ü, evli olan bankac�lardan 23�ü bo�anm�� bankac�lardan 2�si yönetim 
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görevinde bulunmu�tur. E�ini kaybetmi� kad�n bankac� ise yönetim görevinde 

bulunmam��t�r. Bu sonuca göre evli olan kad�n bankac�lar�n ço�u yönetim görevinde 

bulunmu�tur.  Kad�n bankac�lar�n evli olmalar� kariyerlerinde yükselmelerini ve 

terfilerini olumsuz  yönde etkilememi�tir 

                                                                     Tablo 11 
                               E�itim Durumu ile Bulunulan Birim aras�ndaki ili�ki 

Bulunulan Birim 

Topla

m 

giri�i

mci 

bank

ac�l�

k 

Bireys
el 
mü�te
ri 
temsil
cisi 

�ube 

yöneti

cisi 

Pazarl

ama 

Operas

yon 

Mü�te

ri ve 

�ube 

i�leml

eri 

Tar�m 

portfö

yü Gi�e

Kred

i 

E�iti

m 

duru

mu 

önlisans 0 0 0 0 1 0 0 2 0 3

lisans 7 8 5 3 11 1 0 2 1 38

yüksek 

lisans 

0 3 0 0 1 0 1 0 0 5

Toplam 7 11 5 3 13 1 1 4 1 46

PearsonChi-Square  28,04     df: 16       sig,  031

Ankete kat�lan kad�n bankac�lar�n ön lisans mezunlar�ndan 2 ki�i gi�ede görev 

yapmaktad�r. Lisans mezunun kad�n bankac�lar�n ise 11�i operasyon bölümünde 

çal��maktad�r. Yüksek lisans mezunu olan kad�n bankac�lar�n 3�ü bireysel mü�teri 

temsilcisi biriminde görev yapmaktad�r. 
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Tablo 12 
Çocuk Say�s� ile Yönetim Görevi aras�ndaki ili�ki 

Yönetim görevi 

Toplamevet hay�r 

Çocuk 

say�s�

,00 9 59 68

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 kat�lan kad�n bankac�lardan çocu�u olmayanlar�n 9�u yönetim görevinde 

bulunurken, 1 çocu�u olanlar�n 13�ü yönetim görevinde bulunmu�, 2 çocu�u olan kad�n 

bankac�lardan ise 11�i yönetim görevinde bulunmu�tur. 3 ve üzeri çocu�u olan kad�n 

bankac� ise yönetim görevinde bulunmam��t�r. Elde edilen sonuca göre ankete kat�lan 

kad�n bankac�lardan 1 çocu�u olanlar daha çok yönetim görevinde bulunmu�tur.  

Tablo 13 
Çocuk Say�s� ile Çal���lan Birim Say�s� aras�ndaki ili�ki 

Çal���lan Birim Say�s� 

Toplam1,00 2,00 3,00 4,00 5,00 

Çocuk 

say�s� 

,00 11 7 1 0 0 19

1,00 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 kat�lan kad�n bankac�lardan  çocu�u olmayanlar�n 11�i bankada 1 birimde 

çal��m��ken ,1 çocu�u olan bankac�lardan ise 6�s� 2 farkl� birimde  görev alm��,   2 

çocu�u olan kad�n bankac�lardan    2 ki�i ise  2 farkl� birimde görev alm��t�r.  Ankete 

kat�lan kad�n bankac�lar�n ço�unun 2 farkl� birimde çal��t��� görülmü�tür. 
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Tablo 14 
Çocuk Say�s� ile Kurumdaki süre aras�ndaki ili�ki 

Kurumdaki süre 

Toplam

1 y�ldan 

az 1-3 y�l 4-7 y�l 8 ve + 

Çocuk 

say�s� 

,00 12 33 16 6 67

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 kat�lan kad�n bankac�lar�n çocu�u olmayanlar 1-3 y�ld�r ayn� kurumda 

bulunmakta, 1 çocu�u olanlar 4-7y�ld�r ayn� kurumda bulunmakta, 2 çocu�u bulunanlar 

ise 8 ve üzeri y�ld�r ayn� kurumda bulunmakta,  yine 3 ve üzeri çocu�u bulunan kad�n 

bankac� ise8 ve üzeri  y�ld�r ayn� bankada  çal��maktad�r. Çocuk say�s� artt�kça ayn� 

bankada görev alma sürelerinde art�� görülmü�tür. Çocuk sahibi olmalar� kurumlar�nda 

çal��ma ya�amlar�na engel olmam��t�r. 

Tablo 15 
Çocuk Say�s� ile Çal��ma Süresi aras�ndaki ili�ki 

Çal��ma Süresi 

Toplam1-5 y�l 6-10 y�l 11-15 y�l 16-20 y�l 21 ve + 

Çocuk 

say�s� 

,00 46 13 6 1 1 67

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 kat�lan kad�n bankac�lar�n çocu�u olmayanlardan 46 ki�i 1-5 y�ld�r çal��ma 

ya�am�nda bulunmakta, kat�l�mc�lardan bir çocu�u bulunanlardan 17�si 6-10 y�ld�r 
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çal��ma ya�am�nda yer almakta, 2 çocu�u bulunan bankac�lar�n  6�s� 16-20 y�ld�r i�

hayat�nda bulunmakta. 3 ve üzeri çocu�u bulunan kad�n bankac� ise 16-20 y�l aras� 

çal��ma ya�am�na devam etmektedir.  Tabloya bakt���m�zda çocuk say�s�yla çal��ma  

ya�am�nda bulunmalar� aras�nda do�ru orant� görülmektedir. Çocuk say�s�ndaki art��la  

i� hayat�nda bulunma süresi paralellik göstermektedir.  Önceki sonuçlara göre çocuk 

sahibi olmalar�n�n  kariyerlerini etkilemedi�i sonucunu destekler niteliktedir. 

�

�

�

�

�

�

�
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3.6.2. Çal��maya �li�kin Bilgiler 
�

Tablo 16 
Çal��ma Ya�am�na �li�kin Bilgiler 

B
an

k
a 

Say� % 

kamu 

 özel 

Toplam 

29

86

115

25,2

74,8

100,0

Ç
al

��
m

a 
sü

re
si

 

�

Say� % 

1-5 y�l 

6-10 y�l 

11-15 y�l 

16-20 y�l 

21 ve+ 

Toplam 

Toplam�

49

34

17

12

2

114

1

115

42,6

29,6

14,8

10,4

1,7

99,1

,9

100,0

K
u

ru
m

d
ak

i s
ü

re
 

�

Say� % 

1 y�ldan az 

1-3 y�l 

4-7 y�l 

8 y�l + 

Toplam  

Toplam 

12

36

34

32

114

1

115

10,4

31,3

29,6

27,8

99,1

,9

100,0
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Tablo 16�n�n devam� 

B
ir

im
 D

e�
i�

ik
li
�i

 

�

Say� % 

1,00 

2,00 

3,00 

4,00 

5,00 

Toplam 

Toplam 

34

45

11

3

5

98

17

115

29,6

39,1

9,6

2,6

4,3

85,2

14,8

100,0

Y
ö

n
et

im
 

�
Say� % 

Evet 

Hay!r 

Toplam 

33

82

115

28,7

71,3

100,0

B
a
�k

a
 �
�

�

Say� % 

Evet 

Hay!r 

Toplam 

Toplam 

47

52

99

16

115

40,9

45,2

86,1

13,9

100,0

��
 D

e�
i�

ik
li
�i

 

�

Say� % 

Evet 

Hay!r 

Toplam 

Toplam 

17

81

98

17

115

14,8

70,4

85,2

14,8

100,0
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Tablo 16�ya göre ankete kat�lan kad�n bankac�lar�n % 74,8�i (86 ki�i) özel bankalarda, 

%25,2�si (29 ki�i) ise kamu bankalar�nda çal��maktad�r. Özel bankalar�n kamu 

bankalar�ndan say�ca fazla olmas� ve kamu bankalar�nda anket yap�lmas�na pek olanak 

tan�nmad���ndan kamu bankalar�ndan kat�l�m az olmu�tur. 

Tablodan elde etti�imiz verilere göre ankete kat�lan kad�n bankac�lar�n % 42,6�s� (49 

ki�i) 1-5 y�l çal��makta, % 29,6�s� (34 ki�i) 6-10 y�ld�r, %14,8�i (17 ki�i) 11-15 y�ld�r, % 

10,4�ü (12 ki�i) 16-20 y�ld�r, % 1,7�si (2 ki�i) ise 21 y�l ve üzeri çal��ma hayat�nda 

deneyime sahiptir. Bu tabloya göre ankete kat�lan kad�n bankac�lar�n çal��ma hayat�na 

daha yeni at�lm�� ço�unlu�u 1-5 y�ld�r i� ya�am�nda yer almaktad�r. 

Yine tablodan elde etti�imiz verilere göre ankete kat�lan kad�n bankac�lar�n % 31,3�ü 

(36 ki�i) 1-3 y�l aras� bulundu�u kurumda görev yapmakta, % 29,6�s� (34 ki�i) 4-7 y�l 

aras�, % 27,8�i (32 ki�i) 8 y�l ve üzeri, %10,4 �ü (12 ki�i) ise 1 y�ldan az bulundu�u 

kurumda görev yapmaktad�r. Ankete kat�lan kad�n bankac�lar�n ço�u bulundu�u 

kurumda k�sa süreden beri görev yapmaktad�r. Ankete kat�lan kad�n bankac�lar�n % 

28,7�si (33 ki�i) operasyon biriminde görev almaktad�r. % 22,6�s� (26 ki�i)  bireysel 

mü�teri temsilcisi olarak i�ini sürdürmektedir. Kat�l�mc�lardan % 4,3�ü (5 ki�i) �ube 

yöneticili�inde bulunurken, %1,7�si (2 ki�i) ise yönetici kadrosunda yer almaktad�r. Bu 

sonuca göre ankete kat�lan kad�nlar�n yönetim görevinde pek bulunmad�klar� ortaya 

ç�km��t�r. Tabloya göre ankete kat�lan kad�n bankac�lar�n % 39,1�inin (45 ki�i)  

çal��t�klar� bankada 2 farkl� birimde görev ald�klar� ortaya ç�km��t�r. Ankette elde 

etti�imiz verilere göre kat�l�mc�lar�n ço�unun i� hayat�na yeni at�lmalar�, ya�lar�n�n genç 

olmas� ve  bulunduklar� kurumda da çal��ma sürelerinin az olmas� farkl� birimlerde fazla 

çal��amamalar�n� desteklemektedir. 

Tablo 16�dan elde etti�imiz verilere göre ankete kat�lan kad�n bankac�lar�n % 71,2�si 

(82 ki�i) yönetim görevinde bulunmam��ken, %28,7�si (33 ki�i) yönetim görevinde 

bulunmu�tur. Bu tabloya göre ankete kat�lan kad�n bankac�lar�n ço�unun yönetim 

görevinde bulunmad��� anla��lmaktad�r. Yine elde etti�imiz sonuçlara göre çal��ma ve i�

deneyimlerinin az olmas�, kad�n bankac�lar�n yönetim görevinde bulunmamalar�na 

neden olmu�tur. Tabloya göre ankete kat�lan kad�n bankac�lar�n % 45,2�si (52 ki�i) 

ba�ka bir i�te çal���rken, % 40,9�u (47 ki�i) ise ba�ka bir i�te çal��mam��t�r. bu sonuca 

göre kad�n bankac�lar�n ba�ka i�lerde çal��t�ktan sonra bankada çal��may� tercih ederken 



���

�

büyük bir k�sm�n�n ise ilk i�leri bankac�l�kt�r. Ankete kat�lan kad�n bankac�lar�n ya�

aral���n�n da genç olmas� bu durumu desteklemektedir. Son olarak da ankete kat�lan 

kad�n bankac�lar�n % 70,4�ü (81 ki�i) i� de�i�tirmeyi dü�ünmezken, % 14,8�i (17 ki�i) 

ise i�lerini de�i�tirmeyi dü�ünmektedir. Bu sonuca göre ankete kat�lan kad�n 

bankac�lar�n ço�unun, i�lerinden memnun olduklar� ortaya ç�kmaktad�r. 

Tablo 17 
Banka ile Yönetim Görevi aras�ndaki ili�ki 

Yönetim görevi 

Toplam evet hay�r 

banka kamu 4 25 29

özel 29 57 86

Toplam 33 82 115

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

Ankete kat�lan kad�n bankac�lar�n 33�ü yönetim görevinde bulunurken, 82 ki�i yönetim 

görevinde bulunmam��t�r.  Yönetim görevinde bulunan kad�n bankac�lar�n 4 tanesi 

kamu bankalar�nda, 29 ki�i ise özel bankalarda yönetim görevinde bulunmu�tur. Bu 

sonuca göre ankete kat�lan kad�n bankac�lar�n yönetim görevinde bulunanlar�n ço�u 

özel bankalarda görev yapmaktad�r.  Bu sonucun ortaya ç�kmas�nda özel bankalar�n 

say�ca fazla olmas� ve buna ba�l� olarak da özel bankalardan kat�l�m�n fazla olmas� 

etkili olmu�tur.  
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                                                                   Tablo 18 
                                     Banka ile Bulunulan Birim aras�ndaki ili�ki 

  Bulunulan birim 

Topla

m 

giri�i
mci 

banka

c�l�k 

Bireyse
l 
mü�teri 
temsilci
si 

�ube 

yöneti

cili�i

Pazarl

ama 

Opera

syon 

Mü�te
ri ve 

�ube 

i�leml

eri 

Tar�m 

portfö

yü Gi�e

Kred

i 

banka kam

u 

5 4 4 3 2 0 0 1 1 20

özel 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 kat�lan kad�n bankac�lar�n kamu bankalar�nda çal��anlar�n 5�i giri�imci 

bankac�l�k, 4�ü bireysel mü�teri temsilcisi, 4�ü �ube yöneticili�i, 3�ü pazarlama birimi, 2 

ki�i operasyon, 1 ki�i gi�e ve 1 ki�i de kredi biriminde çal��maktad�r. Özel bankalarda 

ise  2 ki�i giri�imci bankac�l�k, 7 ki�i bireysel mü�teri temsilcili�i, 1�i �ube yöneticili�i, 

11�i operasyon, 1 ki�i mü�teri ve �ube i�lemleri, 1ki�i tar�m portföyü, 3 ki�i gi�e de 

görev almaktad�r. 
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3.6.3. Kariyer Sürecine ve Engellerine �li�kin Yakla��mlar 

Tablo 19 
Benim yerim e�imin yan�nda bulunmak ve iyi bir anne olmakt�r 

Yarg�lar Say� % 

kesinlikle 

kat�lm�yorum 

22 19,1

kat�lm�yorum 35 30,4

karars�z�m 8 7,0

kat�l�yorum 33 28,7

kesinlikle kat�l�yorum 15 13,0

Toplam 113 98,3

2 1,7

Toplam 115 100,0

Tablo 19�a göre ankete kat�lan kad�n bankac�lar�n % 30,4�ü (35 ki�i) �Benim yerim 

e�imin yan�nda bulunmak ve iyi bir anne olmakt�r� durumuna kat�lm�yorum seçene�ini 

i�aretlerken, % 7,0 (8 ki�i) kad�n bankac� bu durumda karars�z�m seçene�ini 

i�aretlemi�tir. Bu sonuca göre ankete kat�lan kad�n bankac�lar�n kariyerlerine 

ailelerinden daha fazla önem verdikleri görülmektedir. Bunun yan�nda ankete kat�lan 

kad�n bankac�lar�n ço�unun çocuk sahibi olmamas� bu durumu desteklemektedir. 

Kat�l�mc�lar�n ayn� zamanda genç ve e�itimli olmalar� aile ve i� aras�ndaki rol 

çat��malar�ndan uzak durmalar�na neden olmaktad�r. Ankete kat�lan kad�n bankac�lar�n 

ço�unun özel bankada çal��mas� i� kaybetme korkusunu ortaya ç�karmaktad�r. 



���

�

Tablo 20 
Banka  ile �Benim yerim e�imin yan�nda bulunmak ve iyi bir anne olmakt�r� 

durumu aras�ndaki ili�ki 

 Benim yerim e�imin yan�nda bulunmak ve iyi bir anne 

olmakt�r 

Toplam 

kesinlikle 

kat�lm�yor

um 

kat�lm�yor

um karars�z�m

kat�l�yoru

m 

kesinlikle 

kat�l�yorum

banka kamu 7 6 2 13 0 28

özel 15 29 6 20 15 85

Toplam 22 35 8 33 15 113

PearsonChi- Square     10,40         df: 4         sig, 034 

Ankete kat�lan kad�n bankac�lar �Benim yerim e�imin yan�nda bulunmak ve iyi bir anne 

olmakt�r� durumuna özel bankalarda çal��an kad�n bankac�lar kat�lm�yorum seçene�ini 

i�aretlerken, kamu bankalar�nda çal��an kat�l�mc�lar ise kat�l�yorum seçene�ini 

i�aretlemi�tir. Bu durumda kamu bankalar�nda çal��anlar ile özel bankalarda çal��an 

kad�n bankac�lar farkl� görü�e sahip olmu�lard�r. Kamu bankalar�nda çal��an kad�n 

bankac�lar önceli�i ailelerine verirken, özel bankalarda çal��anlarda i� kaybetme 

korkusu i�lerini ailelerinin önünde tutmalar�na neden olmaktad�r. 

Tablo 21 
Çal��ma ya�am�n�n iyi bir e� ve anne olmay� önlemesi 

Yarg�lar Say� % 

kesinlikle 

kat�lm�yorum 

14 12,2

kat�lm�yorum 47 40,9

karars�z�m 14 12,2

kat�l�yorum 22 19,1

kesinlikle kat�l�yorum 18 15,7

Toplam 115 100,0

Tablo 21�e göre ankete kat�lan kad�n bankac�lar�n % 40,9 �u (47 ki�i) �Çal��ma ya�am� 

benim iyi bir anne ve e� olmam� önlüyor� durumuna kat�lm�yorum seçene�ini 
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i�aretlerken, %12,2 (14 ki�i) kesinlikle kat�lm�yorum, %12,2 (14 ki�i) karars�z�m 

seçene�ini i�aretlemi�tir. Bu sonuç ankete kat�lan kad�n bankac�lar�n ço�unun, çal��ma 

ya�ant�lar�n�n iyi bir anne ve e� olmalar�n� engellemedi�ini ortaya koymu�tur. Ankete 

kat�lan kad�n bankac�lar�n ço�unun ya�lar�n�n genç olmas� hem i�ini hem de ailesine 

rahatça vakit ay�rmas�n� kolayla�t�rmaktad�r. Çal��ma saatlerinin uygun olmas� zaman 

yönetimini etkin kullanmalar� da bu durumu desteklemektedir.  

Tablo 22 
Banka ile �Çal��ma ya�am� benim iyi bir anne ve e� olmam� önlüyor� durumu 

aras�ndaki ili�ki 

Çal��ma ya�am� benim iyi bir anne ve e� olmam� önlüyor 

Toplam

kesinlikle 

kat�lm�yoru

m 

kat�lm�yor

um karars�z�m

kat�l�yoru

m 

kesinlikle 

kat�l�yorum

banka kamu 4 6 2 7 10 29

özel 10 41 12 15 8 86

Toplam 14 47 14 22 18 115

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

Ankete kat�lan kad�n bankac�lar �Çal��ma ya�am� benim iyi bir anne ve e� olmam� 

önlüyor� durumuna özel bankalarda çal��an kat�l�mc�lar kat�lm�yorum seçene�ini 

i�aretlerken, kamuda çal��an kad�n bankac�lar�n ço�u ise kesinlikle kat�l�yorum 

seçene�ini i�aretlemi�tir. Bu sonuca göre kamu ve özel bankalarda çal��an kat�l�mc�lar�n 

farkl� görü�e sahip olduklar� ortaya ç�km��t�r. Kamuda çal��an kad�n bankac�lar 

ailelerine daha çok önem verdikleri halde yine de i�lerinin iyi bir anne ve e� olmalar�n� 

önledi�ini dü�ündüklerini göstermektedir.  Özel de çal��anlar ise i�lerine daha çok önem 

verdikleri halde i�lerinin iyi bir anne ve e� olmalar�n� engelledi�ini dü�ünmediklerini 

göstermektedir. 
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Tablo 23 
Evli ve ya çocuk sahibi olunmas�n�n kariyeri olumsuz etkilemesi 

Tablo 23�e göre ankete kat�lan kad�n bankac�lar�n %52,2� si (60 ki�i) �Evli ya da çocuk 

sahibi olmam kariyerimi olumsuz etkiliyor� durumuna kat�lm�yorum seçene�ini 

i�aretlerken, % 3,5�i (4 ki�i) kesinlikle kat�l�yorum seçene�ini i�aretlemi�tir. Bu sonuca 

göre kad�n bankac�lar�n evli ya da çocuk sahibi olmalar� kariyerlerini olumsuz yönde 

etkilemedi�i ortaya ç�km��t�r. Ayr�ca kat�l�mc�lar�n ço�unun evli olmas� (%51,3) 

kariyerlerini olumsuz yönde etkilememektedir, evlerine de i�lerine de yeterince vakit 

ay�rabilmektedirler. Bu sonuçlar esas al�nd���nda bankalar�n çal��ma �artlar� ve saatleri 

uygun oldu�undan kad�nlar için bir avantaj olu�turmaktad�r. Bankalarda çal��an kad�n 

evine, i�ine, çocuklar�na ve de e�ine yeterince vakit ay�rabilmektedir. 

Yarg�lar Say� % 

kesinlikle 

kat�lm�yorum 

25 21,7

kat�lm�yorum 60 52,2

karars�z�m 16 13,9

kat�l�yorum 8 7,0

kesinlikle kat�l�yorum 4 3,5

Toplam 113 98,3

 2 1,7

Toplam 115 100,0
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Tablo 24 
Ya� ile �Evli ya da çocuk sahibi olmam kariyerimi olumsuz etkiliyor� durumu 

aras�ndaki ili�ki 

Evli ya da çocuk sahibi olmam kariyerimi olumsuz 

etkiliyor 

Toplam 

kesinlikle 

kat�lm�yor

um 

kat�lm�yor

um karars�z�m kat�l�yorum

kesinlikle 

kat�l�yoru

m 

Ya�
aral���

20-30 11 36 14 2 2 65

31-40 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 kat�lan kad�n bankac�lar�n �Evli ya da çocuk sahibi olmam kariyerimi olumsuz 

etkiliyor� durumuna 20-30 ya� aras� kad�n bankac�lar kat�lm�yorum seçene�ini 

i�aretlerken, 31-40 ya� aras� kad�n bankac�lar kat�lm�yorum, 41-50 ya� aras� kad�n 

bankac�lar da kat�lm�yorum seçene�ini i�aretlemi�lerdir. Bu durumda ankete kat�lan 

kad�n bankac�lar�n ço�u ya�lar� ne olursa olsun bu duruma kat�lmad�klar� evli ya da 

çocuk sahibi olmalar�n�n kariyerlerini engellemedi�ini dü�ünmektedirler.  

Tablo 25 
Banka ile �Evli ya da çocuk sahibi olmam kariyerimi olumsuz etkiliyor� durumu 

aras�ndaki ili�ki 

Evli ya da çocuk sahibi olmam kariyerimi olumsuz etkiliyor 

Toplam 

kesinlikle 

kat�lm�yoru

m 

kat�lm�yor

um karars�z�m kat�l�yorum

kesinlikle 

kat�l�yorum

banka kam

u 

9 12 7 0 0 28

özel 16 48 9 8 4 85

Toplam 25 60 16 8 4 113

PearsonChi-Square     9, 466        df: 4          sig,  050 
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Ankete kat�lan kad�n bankac�lar�n �Evli ya da çocuk sahibi olmam kariyerimi olumsuz 

etkiliyor� durumuna özel bankalarda çal��an kad�n bankac�lar kat�lm�yorum seçene�ini 

i�aretlerken, ayn� �ekilde kamuda çal��an kad�n bankac�lar da kat�lm�yorum seçene�ini 

i�aretlemi�tir. Bu sonuca göre ankete kat�lan kad�n bankac�lar özel ve kamu ayr�m� 

olmaks�z�n evli olmalar�n�n ya da çocuk sahibi olmalar�n�n kariyerlerini her hangi bir 

�ekilde olumsuz etkilemediklerini belirtmi�lerdir.  

Tablo 26 
Çocuk Say�s� ile � Evli ya da çocuk sahibi olmam kariyerimi olumsuz etkiliyor� 

durumu aras�ndaki ili�ki 

Evli ya da çocuk sahibi olmam kariyerimi olumsuz 

etkiliyor 

Toplam 

kesinlikle 

kat�lm�yoru

m 

kat�lm�yor

um karars�z�m

kat�l�yoru

m 

kesinlikle 

kat�l�yoru

m 

Çocuk 

say�s� 

,00 12 38 15 0 1 66

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 kat�lan kad�n bankac�lar�n �Evli ya da çocuk sahibi olmam kariyerimi olumsuz 

etkiliyor� durumuna çocu�u olmayanlar kat�lm�yorum seçene�ini, 1 çocu�u olanlar da 

kat�lm�yorum seçene�ini i�aretlerken, 2 çocu�u olanlar da kat�lm�yorum seçene�ini 

i�aretlemi� 3 ve üzeri çocu�u olan kad�n bankac�lar ise kesinlikle kat�lm�yorum 

seçene�ini i�aretlemi�tir. Bu sonuca göre ankete kat�lan kad�n bankac�lar�n evli ya da 

çocuk sahibi olmalar� kariyerlerini olumsuz etkilemedikleri ortaya ç�km��t�r. 
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Tablo 27  
Medeni Hal ile �Evli ya da çocuk sahibi olamam kariyerimi olumsuz etkiliyor� 

durumu aras�ndaki ili�ki 

Evli ya da çocuk sahibi olamam kariyerimi olumsuz 

etkiliyor 

Toplam

kesinlikle 

kat�lm�yor

um 

kat�lm�yor

um 

karars�z�

m 

kat�l�yor

um 

kesinlikle 

kat�l�yoru

m 

Medeni 

durum 

bekar 6 21 10 0 0 37

ni�anl� 5 7 1 1 0 14

evli 14 29 5 6 4 58

bo�anm�� 0 3 0 0 0 3

e�ini 

kaybetmi�
0 0 0 1 0 1

Toplam 25 60 16 8 4 113

PearsonChi- Square  31,07         df: 16     sig, 013 

Ankete kat�lan kad�n bankac�lar �Evli ya da çocuk sahibi olamam kariyerimi olumsuz 

etkiliyor� durumuna bekar olanlar kat�lm�yorum seçene�ini i�aretlerken, ni�anl� olanlar 

da kat�lm�yorum seçene�ini i�aretlemi�, evli olanlar�n ço�u ve bo�anm�� olanlar da 

kat�lm�yorum seçene�ini i�aretlemi�tir. E�ini kaybetmi� olan kad�n bankac� ise 

kat�l�yorum seçene�ini i�aretlemi�tir. Bekar olan kad�n bankac�lar�n bu duruma 

kat�lmamalar� evli olmamalar� ve de çocuk sahibi olamamalar�ndan kaynaklanmaktad�r. 

Evli olan kad�n bankac�lar�n a��rl�kl� olarak   yönetim görevinde bulunmalar� bu 

sonuçlar� desteklemektedir. 
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Tablo 28  
�u anda ya da gelecekte çocuk sahibi olma dü�üncesinin kariyer hedefini 

s�n�rlamas� 

Tablo 28�e göre ankete kat�lan kad�n bankac�lar�n % 47,0 (54 ki�i) ��u anda ya da 

gelecekte çocuk sahibi olma dü�üncesi kariyer hedefimi s�n�rl�yor� durumuna 

kat�lm�yorum seçene�ini i�aretlerken, % 4,3�ü (5 ki�i) kesinlikle kat�l�yorum seçene�ini 

i�aretlemi�tir. Bu sonuca göre kad�n bankac�lar�n çocuk sahibi olma dü�üncesi kariyer 

hedeflerini s�n�rlamad��� ve engel te�kil etmedi�i ortaya ç�km��t�r. Kat�l�mc�lar�n 

ço�unun çocu�unun bulunmamas� yine bu durumu destekler niteliktedir. Anket 

sorular�na verilen cevaplar baz al�nd���nda kad�nlar�n kariyerlerine yönelik ailelerinin 

pek fazla engel te�kil etmedi�i görülmektedir. Kad�n bankac�lar ailelerine de i�lerine de 

yeterince vakit ay�rabilmektedir. Bunun en önemli etkenlerinden biri ankete kat�lan 

kad�n bankac�lar�n ço�unun genç ku�akta yer almas� ve daha enerjik yap�ya sahip 

olmalar�d�r. Bu durumda rol çat��mas� da ya�amamaktad�rlar. Ayr�ca bankalar�n çal��ma 

saatlerinin de uygun olmas� ve hafta sonu tatillerinin bulunmas�  çocuk sahibi olanlar ve 

ya olmak isteyen kad�n bankac�lar için problem olu�turmamaktad�r.  

Yarg�lar Say� % 

kesinlikle 

kat�lm�yorum 

22 19,1

kat�lm�yorum 54 47,0

karars�z�m 17 14,8

kat�l�yorum 15 13,0

kesinlikle kat�l�yorum 5 4,3

Toplam 113 98,3

2 1,7

Toplam 115 100,0
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Tablo 29  
Aile ya�ant�s�n� etkileyebilece�inden fazla mesai ve i� seyahatlerine olumlu 

yakla��lmamas� 

Yarg�lar Say� % 

kesinlikle 

kat�lm�yorum 

9 7,8

kat�lm�yorum 31 27,0

karars�z�m 11 9,6

kat�l�yorum 39 33,9

kesinlikle kat�l�yorum 25 21,7

Toplam 115 100,0

Tablo 29�a göre ankete kat�lan kad�n bankac�lar�n % 33,9�u (39 ki�i) �Aile ya�ant�m� 

etkileyece�ini dü�ündü�ümden fazla mesai ve i� seyahatlerine olumlu yakla�m�yorum� 

durumuna kat�l�yorum seçene�ini i�aretlerken, kad�n bankac�lar�n % 7,8�i (9 ki�i) 

kat�lm�yorum seçene�ini i�aretlemi�tir. Bu sonuca göre kad�n bankac�lar�n ço�u fazla 

mesai ve i� seyahatlerinin aile ya�ant�lar�n� etkileyece�ini dü�ündüklerinden olumlu 

yakla�mamaktad�rlar. Ankete kat�lan kad�n bankac�lar�n�n ço�unun evli olmas� ve fazla 

mesai ve i� seyahatlerine olumsuz yakla�malar� bu sonucun yüksek ç�kmas�na neden 

olmaktad�r. E�leri ve evlerine yeterince vakit ay�ramamak durumunda kalabileceklerini 

dü�ündüklerinden bu duruma olumlu bir yakla��m göstermemi�lerdir.   
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Tablo 30  
�� ve aile hayat� aras�nda denge kurmakta s�k�nt� çekilmesi 

Tablo 30�a göre ankete kat�lan kad�n bankac�lar�n % 47,8�i (55 ki�i) ��� ve aile hayat�m 

aras�nda denge kurmakta s�k�nt� çekiyorum� durumuna kat�lm�yorum seçene�ini 

i�aretlerken, % 7,0�si (8 ki�i) kesinlikle kat�l�yorum seçene�ini i�aretlemi�tir. Bu sonuca 

göre kad�n bankac�lar i� ve aile ya�ant�lar� aras�nda denge kurmakta problem 

ya�amamaktad�rlar. Ankete kat�lan kat�l�mc�lar�n üstte yer alan durumlara verilen 

cevaplar da göz önüne al�nd���nda kad�nlar�n kariyerleri ve aile ya�ant�lar� aras�nda 

uyum sa�lad�klar� görülmü�tür.  

Tablo 31  
Aileye yeterince vakit ayr�lamad���ndan kendini suçlu hissetme 

Yarg�lar Say� % 

kesinlikle 

kat�lm�yorum 

8 7,0

kat�lm�yorum 36 31,3

karars�z�m 19 16,5

kat�l�yorum 35 30,4

kesinlikle kat�l�yorum 17 14,8

Toplam 115 100,0

Yarg�lar Say� % 

kesinlikle 

kat�lm�yorum 

11 9,6

kat�lm�yorum 55 47,8

karars�z�m 14 12,2

kat�l�yorum 24 20,9

kesinlikle kat�l�yorum 8 7,0

Toplam 112 97,4

3 2,6

Toplam 115 100,0
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Tablo 31�e göre ankete kat�lan kad�n bankac�lar�n % 31,3�ü (36 ki�i) �Aileme yeterince 

vakit ay�ramad���mdan kendimi suçlu hissediyorum� durumuna kat�lm�yorum 

seçene�ini i�aretlerken yine ona yak�n bir oranla kad�n bankac�lar�n % 30,4�ü (35 ki�i) 

kat�l�yorum seçene�ini i�aretlemi�, %7,0�si (8 ki�i)  ise kesinlikle kat�lm�yorum 

seçene�ini i�aretlemi�tir. Bu sonuca göre kad�n bankac�lar�n ço�u ailelerine yeterince 

vakit ay�rd�klar�n� dü�ündüklerinden suçluluk duygusu hissetmemekte, fakat buna yak�n 

olarak da bir k�sm� ailelerine yeterince vakit ay�ramad�klar�ndan kendilerini suçlu 

hissetmektedirler. Bankalar�n sabah 9:00�da aç�l�p ak�am 17:00�de mesailerinin bitmesi, 

ö�len tatillerinin bulunmas�  kad�n bankac�lar�n ya�am�n� kolayla�t�rmakta ailelerine de 

yeterince vakit ay�rabilmektedirler Ayr�ca haftasonu iki gün tatilin bulunmas� e�lerine 

ve çocuklar�na yeterince vakit ay�rmalar�n� sa�lamaktad�r.  

Tablo 32  
Banka ile  �Aileme yeterince vakit ay�ramad���mdan kendimi suçlu hissediyorum� 

durumu aras�ndaki ili�ki 

Aileme yeterince vakit ay�ramad���mdan kendimi suçlu 

hissediyorum 

Toplam 

kesinlikle 

kat�lm�yoru

m 

kat�lm�yor

um karars�z�m 

kat�l�yoru

m 

kesinlikle 

kat�l�yoru

m 

banka kam

u 

0 5 4 11 9 29

özel 8 31 15 24 8 86

Toplam 8 36 19 35 17 115

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

Ankete kat�lan kad�n bankac�lar �Aileme yeterince vakit ay�ramad���mdan kendimi 

suçlu hissediyorum� durumuna özel bankalarda çal��an kad�n bankac�lar, kat�lm�yorum 

seçene�ini i�aretlerken, kamu kesiminde çal��an kat�l�mc�lar ise kat�l�yorum seçene�ini 

i�aretlemi�tir. Bu durumda kamu ve özel bankalarda çal��an kad�n bankac�lar fikir 

ayr�l���na girmi� özel bankalarda çal��anlar�n ailelerine yeterince vakit ay�rd�klar� ya da 

yeterince vakit ay�ramamalar�na ra�men suçluluk hissetmedikleri ortaya ç�karken, 
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kamuda çal��an kad�n bankac�lar ise ailelerine yeterince vakit ay�ramad�klar� 

gerekçesiyle kendilerini suçlu hissetmektedirler. 

Tablo 33 
Ailenin kariyer geli�imi konusunda desteklemesi 

Yarg�lar Say� % 

kesinlikle 

kat�lm�yorum 

1 0,9

kat�lm�yorum 5 4,3

karars�z�m 2 1,7

kat�l�yorum 54 47,0

kesinlikle kat�l�yorum 53 46,1

Toplam 115 100,0

Tablo 33�e göre ankete kat�lan kad�n bankac�lar�n % 47,0�si (54 ki�i) �Ailem kariyer 

geli�imim konusunda beni destekliyor� durumuna kat�l�yorum seçene�ini i�aretlerken, 

% 0,9�u (1 ki�i) ise kesinlikle kat�lm�yorum seçene�ini i�aretlemi�tir. Bu sonuca göre 

kad�n bankac�lar kariyer geli�imleri konusunda ailelerinden destek görmektedirler. 

Kad�n bankac�lar�n�n ço�unun evli olmas� e�lerinin kendilerine kariyerlerini 

geli�tirmede yard�mc� olduklar�n� göstermektedir. Bekar ve ailesiyle ya�ayan kad�n 

bankac�lar ise yine anne ve babalar�nda destek görmektedirler.  
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Tablo 34  
Kariyer geli�imi için sosyal hayattan fedakarl�k etme 

Yarg�lar Say� % 

kesinlikle 

kat�lm�yorum 

6 5,2

kat�lm�yorum 33 28,7

karars�z�m 9 7,8

kat�l�yorum 30 26,1

kesinlikle kat�l�yorum 17 14,8

Toplam 95 82,6

20 17,4

Toplam 115 100,0

Tablo 34�e göre ankete kat�lan kad�n bankac�lar�n % 28,7�si (33 ki�i) �Kariyer 

geli�imim için sosyal hayat�mdan fedakarl�k ediyorum� durumuna kat�lm�yorum 

seçene�ini i�aretlerken, % 5,2�si (6 ki�i) kesinlikle kat�lm�yorum seçene�ini 

i�aretlemi�tir. Bu sonuca göre ankete kat�lan kad�n bankac�lar�n ço�u kariyer geli�imleri 

için sosyal hayatlar�ndan fedakarl�kta bulunmad�klar� ortaya ç�km��t�r. Elde edilen anket 

sonuçlar�na göre kad�n bankac�lar kendi sosyal hayatlar�na ve özel hayatlar�na yeteri 

kadar vakit ay�rabilmekteler. Çal��ma saatleri belli oldu�u için kalan zamanda sosyal 

aktiviteler için f�rsat bulabilmektedirler. 
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                    Tablo 35 
Kariyeri için kad�n olma özelliklerini arka plana itme 

Tablo 35�e göre ankete kat�lan kad�n bankac�lar�n %32,2�si (37 ki�i) �Kariyerim için 

kad�n olma özelliklerimi arka plana itiyorum� durumuna kat�lm�yorum seçene�ini 

i�aretlerken, % 6,1�i (7 ki�i) kesinlikle kat�l�yorum seçene�ini i�aretlemi�tir. Bu sonuca 

göre kad�n bankac�lar kad�n olma özelliklerini kariyerlerinin önünde tutmu� kariyerleri 

için kad�n olma özelliklerini arka plana itmemi�lerdir. Ankete kat�lan kad�n bankac�lar 

i� ve özel hayatlar�na yeteri kadar vakit ay�rabildikleri için böyle bir problemle 

kar��la�mamaktad�rlar. Bankac�l���n masa ba�� i�i olmas� ve çal��anlar�n giyimlerine ve 

kendilerine özen göstermelerini gerekli k�lmaktad�r. 

Yarg�lar Say� % 

kesinlikle 

kat�lm�yorum 

22 19,1

kat�lm�yorum 37 32,2

karars�z�m 13 11,3

kat�l�yorum 14 12,2

kesinlikle kat�l�yorum 7 6,1

Toplam 93 80,9

22 19,1

Toplam 115 100,0
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Tablo 36  
Kariyer hedeflerini gerçekle�tirmek için belirli bir plana sahip olma 

Yarg�lar Say� % 

kesinlikle 

kat�lm�yorum 

3 2,6

kat�lm�yorum 12 10,4

karars�z�m 23 20,0

kat�l�yorum 42 36,5

kesinlikle kat�l�yorum 12 10,4

Toplam 92 80,0

23 20,0

Toplam 115 100,0

Tablo 36�ya göre ankete kat�lan kad�n bankac�lar�n % 36,5�i (42 ki�i) �Kariyer 

hedeflerimi gerçekle�tirmek için belirli bir plana sahibim� durumuna kat�l�yorum 

seçene�ini i�aretlerken, %2,6�s� (3 ki�i) kesinlikle kat�lm�yorum seçene�ini 

i�aretlemi�tir. Bu sonuca göre kad�n bankac�lar belli bir plan dahilinde kariyerlerini 

geli�tirmektedirler. Ankete kat�lan kad�n bankac�lar zaman yönetimini iyi bir �ekilde 

gerçekle�tirip belirli bir plan dahilinde kariyer hedeflerine ula�abilmektedirler. 

Bankac�l�k sektöründe etkin bir kariyer geli�im sistemi uygulanmas� da kad�n 

bankac�lara bu konuda kolayl�k sa�lamaktad�r. 
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Tablo 37  
Banka ile  �Kariyer hedeflerimi gerçekle�tirmek için belirli bir plana sahibim� 

durumu aras�ndaki ili�ki 

Kariyer hedeflerimi gerçekle�tirmek için belirli bir plana 

sahibim 

Toplam 

kesinlikle 

kat�lm�yoru

m 

kat�lm�yor

um karars�z�m

kat�l�yoru

m 

kesinlikle 

kat�l�yorum

banka kam

u 

3 6 6 10 1 26

özel 1 8 18 45 13 85

Toplam 4 14 24 55 14 111

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

Ankete kat�lan kad�n bankac�lar �Kariyer hedeflerimi gerçekle�tirmek için belirli bir 

plana sahibim� durumuna özel bankalarda çal��an kad�n bankac�lar da  kamu 

bankalar�nda çal��an kat�l�mc�lar da kat�l�yorum seçene�ini i�aretlemi�tir. Bu durumda 

her ne kadar kamu kesiminde çal��an kad�n bankac�lar�n terfi konusunda isteksiz 

davranmalar�na  kar��n  kamu ve özel kesim ayr�m� olmadan ankete kat�lan kad�n 

bankac�lar�n kariyer hedefleri do�rultusunda belirli bir plana sahip olduklar� 

anla��lmaktad�r. 

Tablo 38  
Benim için kariyerimde ilerleme ve geli�me çok önemli 

Yarg�lar Say� % 

kesinlikle 

kat�lm�yorum 

3 2,6

kat�lm�yorum 12 10,4

karars�z�m 16 13,9

kat�l�yorum 39 33,9

kesinlikle kat�l�yorum 23 20,0

Toplam 93 80,9

22 19,1

Toplam 115 100,0
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Tablo 38�e göre ankete kat�lan kad�n bankac�lar�n % 33,9�u (39 ki�i) �Benim için 

kariyerimde ilerleme ve geli�me çok önemli� durumuna kat�l�yorum seçene�ini 

i�aretlerken, % 2,6�s� (3 ki�i) kesinlikle kat�lm�yorum seçene�ini i�aretlemi�tir. Bu 

sonuca göre kad�n bankac�lar kariyerlerinde ilerleme ve geli�meyi önemsemektedirler. 

Ankete kat�lan kad�n bankac�lar�n elde edilen verilere göre kariyerlerine önem 

verdikleri, kendilerini geli�tirmek ve üst pozisyonlar yükselmek için uygun 

görmektedirler. Ayr�ca ankete kat�lan kad�n bankac�lar�n ço�unun lisans mezunu olmas� 

ve e�itim seviyelerinin yüksek olmas� kariyerlerinde ilerlemelerine yard�mc� 

olmaktad�r. Bankac�l�kta liyakata dayal� etkin bir terfi sisteminin bulunmas� kad�n 

çal��anlar�n kariyerlerinde ilerlemeyi kolayla�t�rmaktad�r. 

Tablo 39 
Terfi etme ve daha yüksek pozisyonlara gelme konusunda yeterince istekli olmama 

Yarg�lar Say� % 

kesinlikle 

kat�lm�yorum 

30 26,1

kat�lm�yorum 35 30,4

karars�z�m 8 7,0

kat�l�yorum 14 12,2

kesinlikle kat�l�yorum 6 5,2

Toplam 93 80,9

22 19,1

Toplam 115 100,0

Tablo 39�a göre ankete kat�lan kad�n bankac�lar�n % 30,4�ü (35 ki�i) �Terfi etme ve 

daha yüksek pozisyonlara gelme konusunda yeterince istekli de�ilim� durumuna 

kat�lm�yorum seçene�ini i�aretlerken, % 5,22si (6 ki�i) kesinlikle kat�l�yorum 

seçene�ini i�aretlemi�tir. Bu sonuca göre kad�n bankac�lar terfi etme ve daha yüksek 

pozisyonlara gelme konusunda isteklidirler. Ankete kat�lan kad�n bankac�lar�n�n 

ço�unun genç olmas� ve meslek hayat�na daha yeni girmi� olmalar� ileriye yönelik 

kariyer hedeflerinin yüksek olmas�nda etkilidir.   Yine kat�l�mc�lar�n ço�unun e�itim 
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seviyesinin lisans düzeyinde olmas� ve kendilerini geli�tirmeye aç�k olmalar� üst düzey 

pozisyona ula�mak istemelerine etki etmektedir.

Tablo 40 
Banka ile � Terfi etme ve daha yüksek pozisyona gelme konusunda yeterince 

istekli de�ilim� durumu aras�ndaki ili�ki 

Terfi etme ve daha yüksek pozisyona gelme konusunda 

yeterince istekli de�ilim 

Toplam

kesinlikle 

kat�lm�yoru

m kat�lm�yorum

karars�z�

m kat�l�yorum

kesinlikle 

kat�l�yorum

banka kam

u 

9 5 2 10 2 28

özel 31 36 6 7 5 85

Toplam 40 41 8 17 7 113

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

Ankete kat�lan kad�n bankac�lar�n �Terfi etme ve daha yüksek pozisyona gelme 

konusunda yeterince istekli de�ilim� durumuna özel bankalarda çal��an kat�l�mc�lar 

kat�lm�yorum seçene�ini i�aretlerken,  kamu bankalar�nda çal��anlar ise kat�l�yorum 

seçene�ini i�aretlemi�tir. Bu sonuca göre ankete kat�lan kad�n bankac�lardan kamu 

bankalar�nda çal��anlar üst düzey pozisyona gelme konusunda isteksiz 

davranmaktad�rlar. Özel bankalarda çal��anlar ise üst düzey pozisyona gelmek ve terfi 

etmek için isteklidirler. Bu sonuç, kad�n yönetici say�s�n�n özel bankalarda kamu 

bankalar�na oranla daha fazla oldu�u sonucunu destekler niteliktedir. 
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Tablo 41  
E�itim Durumu ile �Terfi etme ve daha yüksek pozisyonlara gelme konusunda 

yeterince istekli de�ilim� durumu aras�ndaki ili�ki 

Terfi etme ve daha yüksek pozisyonlara gelme 

konusunda yeterince istekli de�ilim 

Toplam

kesinlikle 

kat�lm�yor

um 

kat�lm�yor

um 

karars�z�

m 

kat�l�yoru

m 

kesinlikle 

kat�l�yoru

m 

E�itim 

durum

u 

lise 0 0 2 1 0 3

önlisans 6 6 0 1 1 14

lisans 32 29 6 13 6 86

yüksek 

lisans 

2 6 0 2 0 10

Toplam 40 41 8 17 7 113

PearsonChi-Square      24,06        df: 12    sig,  020 

Ankete kat�lan kad�n bankac�lar �Terfi etme ve daha yüksek pozisyonlara gelme 

konusunda yeterince istekli de�ilim� durumuna lise mezunlar� karars�z�m seçene�ini 

i�aretlerken, ön lisans mezunlar� kesinlikle kat�lm�yorum ve kat�lm�yorum seçene�ini 

i�aretlemi�, lisans mezunlar�n�n ço�u  kesinlikle kat�lm�yorum seçene�ini i�aretlemi�, 

yüksek lisans mezunlar� da kat�lm�yorum seçene�ini i�aretlemi�lerdir. Bu sonuca göre 

lise mezunlar� terfi etmeyi ve yüksek pozisyona gelmeyi isteme konusunda karars�z 

kal�rken, ön lisans, lisans ve yüksek lisans mezunlar� bu duruma kat�lmad�klar� ve 

yüksek pozisyona gelme ve terfi etmeyi istedikleri ortaya ç�km��t�r. Bu sonuca göre 

e�itim düzeyi artt�kça terfi beklentisi de artm��t�r. 
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Tablo 42  
�yi bir yönetici olabilmek için gerekli olan objektif görü� ve inisiyatife sahip olma 

Yarg�lar Say� % 

kesinlikle 

kat�lm�yorum 

1 0,9

kat�lm�yorum 8 7,0

karars�z�m 15 13,0

kat�l�yorum 48 41,7

kesinlikle kat�l�yorum 20 17,4

Toplam 92 80,0

23 20,0

Toplam 115 100,0 

Tablo 42�ye göre ankete kat�lan kad�n bankac�lar�n % 41,7�si (48 ki�i) ��yi bir yönetici 

olabilmek için gerekli olan objektif görü� ve inisiyatife sahibim� durumuna kat�l�yorum 

seçene�ini i�aretlerken, % 0,9�u (1 ki�i) kesinlikle kat�lm�yorum seçene�ini 

i�aretlemi�tir. Bu sonuca göre kad�n bankac�lar kendilerini iyi bir yönetici olabilmek 

için gerekli objektif görü�e ve inisiyatife sahip olduklar�n� dü�ünmektedirler. Ayr�ca 

ankete kat�lan kad�n bankac�lar�n ço�unun e�itim seviyelerinin lisans düzeyinde olmas� 

kendilerini yönetici pozisyonunda görmeleri için bir etken olu�turmaktad�r.  

Tablo 43  
Banka ile ��yi bir yönetici olabilmek için gerekli olan objektif görü� ve 

inisiyatife sahibim� durumu aras�ndaki ili�ki 

�yi bir yönetici olabilmek için gerekli olan objektif görü�
ve inisiyatife sahibim 

Toplam

kesinlikl

e 

kat�lm�yo

rum 

kat�lm�yor

um karars�z�m kat�l�yorum

kesinlikle 

kat�l�yoru

m 

banka kamu 1 6 6 10 5 28

özel 0 3 9 50 22 84

Toplam 1 9 15 60 27 112

PearsonChi-Square   15,96      df: 4        sig, 003 
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Ankete kat�lan kad�n bankac�lar ��yi bir yönetici olabilmek için gerekli olan objektif 

görü� ve inisiyatife sahibim� durumuna özel bankalarda çal��an kad�n bankac�lar da 

kamu bankalar�nda çal��an kat�l�mc�larda kat�l�yorum seçene�ini i�aretlemi�tir. Bu 

duruma kamu ve özel kesim ayr�m� olmaks�n�z kat�l�mc�lar�n iyi bir yönetici olabilmek 

için objektif görü�e ve inisiyatife sahip olduklar� ortaya ç�kmaktad�r.  Bu sonuca göre 

kamuda çal��an kad�n bankac�lar�n yönetici olabilmek için objektif görü�e sahip 

olduklar�n� dü�ündükleri halde terfi konusunda isteksiz olmalar� kamu kesiminde kad�n 

yönetici say�s�n�n az olmas�n� aç�klar niteliktedir.  

Tablo 44  
Yeteneklerin i� yerinde yükselmek için yetersiz kalmas� 

Yarg�lar Say� % 

kesinlikle 

kat�lm�yorum 

28 24,3

kat�lm�yorum 37 32,2

karars�z�m 9 7,8

kat�l�yorum 11 9,6

kesinlikle kat�l�yorum 6 5,2

Toplam 91 79,1

24 20,9

Toplam 115 100,0

Tablo 44�e göre ankete kat�lan kad�n bankac�lar�n % 32,2�si (37 ki�i) �Yeteneklerim i�

yerinde yükselmem için yetersiz kalmaktad�r� durumuna kat�lm�yorum seçene�ini 

i�aretlerken, % 5,2�si (6 ki�i) kesinlikle kat�l�yorum seçene�ini i�aretlemi�tir. Bu sonuca 

göre kad�n bankac�lar yeteneklerinin i� yerinde yükselmeleri için yeterli oldu�unu 

dü�ünmektedirler. Bunun yan�nda kat�l�mc�lar�n�n ço�unun e�itim seviyelerinin lisans 

düzeyinde olmas� e�itim aç�s�ndan kendilerini yeterli görmektedirler. 
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Tablo 45 
Banka ile�Yeteneklerim i� yerinde yükselmem için yetersiz kalmaktad�r� durumu 

aras�ndaki ili�ki 

Yeteneklerim i� yerinde yükselmem için yetersiz kalmaktad�r

Toplam

kesinlikle 

kat�lm�yorum

kat�lm�yor

um 

karars�z�

m 

kat�l�yoru

m 

kesinlikle 

kat�l�yorum 

banka kamu 8 5 2 10 3 28

özel 30 39 9 2 3 83

Toplam 38 44 11 12 6 111

PearsonChi-Square           28,55              df: 4           sig, 000 

Ankete kat�lan kad�n bankac�lar�n �Yeteneklerim i� yerinde yükselmem için yetersiz 

kalmaktad�r� durumuna özel bankalarda çal��an kad�n bankac�lar�n ço�u kat�lm�yorum 

seçene�ini i�aretlerken, kamu bankalar�nda çal��an kat�l�mc�lar�n ço�u ise kat�l�yorum 

seçene�ini i�aretlemi�tir. Bu durumda özel kesim ile kamu kesimi aras�nda farkl� görü�

ortaya ç�km��t�r. Kamu kesiminde çal��an kad�n bankac�lar  i� yerinde yükselmek için 

yeteneklerini yetersiz bulmakta buna kar��n özel kesimde çal��anlar ise kendilerinin terfi 

konusunda yeteneklerinin yeterli oldu�u görü�ündedirler. Kat�l�mc�lardan kamu 

kesiminde çal��anlar�n yeteneklerini yükselmeleri için yetersiz görmeleri terfi ve 

yükselme konusunda isteksiz olmalar�n� aç�klamaktad�r. 

Tablo 46 
Al�n�lan e�itim seviyesinin bulunulan pozisyona ula��lmas�nda önemli  

bir faktör olmas� 

Yarg�lar Say� % 

kesinlikle 

kat�lm�yorum 

3 2,6

kat�lm�yorum 12 10,4

karars�z�m 9 7,8

kat�l�yorum 41 35,7

kesinlikle kat�l�yorum 27 23,5

Toplam 92 80,0

23 20,0

Toplam 115 100,0
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Tablo 46�ya göre ankete kat�lan kad�n bankac�lar�n % 35,7�si ( 41 ki�i) �Ald���m e�itim 

seviyesi bulundu�um pozisyona ula�mamda önemli bir faktördür�  durumuna 

kat�l�yorum seçene�ini i�aretlerken, % 2,6�s� (3 ki�i) kesinlikle kat�lm�yorum seçene�ini 

i�aretlemi�tir. Bu sonuca göre kad�n bankac�lar ald�klar� e�itimin bulunduklar� 

pozisyona gelmelerinde önemli bir etmen oldu�unu dü�ünmektedirler. Ankete kat�l�m 

gösteren kad�n bankac�lar�n ço�u lisans mezunudur. Tablo 16�dan elde edilen verilere 

göre de ankete kat�lan kad�n bankac�lar�n ço�u bankalar�n operasyon bölümünde 

çal��maktad�r.  

Tablo 47  
Üstlerden edinilen bilgilerin terfi etmeye önemli katk�lar sa�lamas� 

Tablo 47�ye göre ankete kat�lan kad�n bankac�lar�n % 34,8�i (40 ki�i) �Üstlerimden 

edindi�im bilgiler terfi etmeme önemli katk�lar sa�lam��t�r� durumuna kat�l�yorum 

seçene�ini i�aretlerken, % 4,3�ü (5 ki�i) kesinlikle kat�lm�yorum seçene�ini 

i�aretlemi�tir. Bu sonuca göre kad�n bankac�lar üstlerinden edindikleri bilgilerin terfi 

etmelerinde önemli katk�s� oldu�u görü�ündedirler. Bu sonuca göre kad�n bankac�lar�n 

i�e girdikten sonra da kendilerini geli�tirmeye önem vermekte olduklar� ortaya 

ç�kmaktad�r. 

Yarg�lar Say� % 

kesinlikle 

kat�lm�yorum 

5 4,3

kat�lm�yorum 16 13,9

karars�z�m 13 11,3

kat�l�yorum 40 34,8

kesinlikle kat�l�yorum 18 15,7

Toplam 92 80,0

23 20,0

Toplam 115 100,0
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Tablo 48  
Banka ile �Üstlerimden edindi�im bilgiler terfi etmeme önemli katk�lar 

sa�lam��t�r�  durumu aras�ndaki ili�ki 

Üstlerimden edindi�im bilgiler terfi etmeme önemli katk�lar 

sa�lam��t�r 

Toplam

kesinlikle 

kat�lm�yor

um 

kat�lm�yor

um karars�z�m kat�l�yorum

kesinlikle 

kat�l�yorum 

banka kamu 4 8 3 8 5 28

özel 1 10 12 43 18 84

Toplam 5 18 15 51 23 112

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

Ankete kat�lan  kad�n bankac�lar �Üstlerimden edindi�im bilgiler terfi etmeme önemli 

katk�lar sa�lam��t�r�  durumuna kamu bankalar�nda çal��an kat�l�mc�lar e�it say�da 

kat�l�yorum ve kat�lm�yorum seçene�ini i�aretlerken,  özel bankalarda çal��an kad�n 

bankac�lar kat�l�yorum seçene�ini i�aretlemi�tir. Bu sonuca göre kamu bankalar�nda 

çal��an yöneticiler özel bankalarda çal��an yöneticilere göre tecrübe ve bilgilerini 

astlar�yla payla�maktan kaç�nmaktad�r. 

Tablo 49 
Bu pozisyona gelinmesinde i� arkada�lar�na oranla daha çok çal���lmas�n�n  

etkili olmas� 

Yarg�lar Say� % 

kesinlikle 

kat�lm�yorum 

4 3,5

kat�lm�yorum 8 7,0

karars�z�m 17 14,8

kat�l�yorum 49 42,6

kesinlikle kat�l�yorum 14 12,2

Toplam 92 80,0

23 20,0

Toplam 115 100,0

Tablo 49�a göre ankete kat�lan kad�n bankac�lar�n % 42,6�s� (49 ki�i) �Bu pozisyona 

gelmemde i� arkada�lar�ma oranla daha çok çal��mam etkili olmu�tur� durumuna 




		�

�

kat�l�yorum seçene�inin i�aretlerken, % 3,5�i (4 ki�i) kesinlikle kat�lm�yorum seçene�ini 

i�aretlemi�tir.  Elde edilen sonuçlara göre kad�n bankac�lar, bankada bulunduklar� 

pozisyona gelmelerinde i� arkada�lar�na oranla daha çok çal��t�klar�n� belirtmektedirler.  

Tablo 50  
Rol model olarak al�nabilecek kad�n yönetici say�s�n�n oldukça az olmas� 

Yarg�lar Say� % 

kesinlikle 

kat�lm�yorum 

6 5,2

kat�lm�yorum 18 15,7

karars�z�m 13 11,3

kat�l�yorum 40 34,8

kesinlikle kat�l�yorum 14 12,2

Toplam 91 79,1

24 20,9

Toplam 115 100,0

Tablo 50�ye göre ankete kat�lan kad�n bankac�lar�n % 34,8�i (40 ki�i) �Kendime rol 

model olarak alabilece�im kad�n yönetici say�s� oldukça azd�r� durumuna kat�l�yorum 

seçene�ini i�aretlerken, % 5,2�si (6 ki�i) kesinlikle kat�lm�yorum seçene�ini 

i�aretlemi�tir. Bu sonuca göre kad�n bankac�lar kendilerine rol model alabilecekleri 

kad�n yöneticilerin say�s�n�n oldukça az oldu�unu dü�ünmektedir. Tablo 16�dan elde 

edilen verilere göre ankete kat�lan kad�n yönetici say�s� �ube yöneticili�i % 4,3 (5 ki�i), 

yönetici kadrosunda ise %1,7 ( 2 ki�i) bulunmaktad�r. Bu durumda da kad�n 

yöneticilerin say�s�n� az oldu�u görülmektedir. Bu veriler ç�kan sonucu destekler 

niteliktedir.   
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Tablo 51  
Ast ve üstlerle cinsiyet fark� olmaks�z�n ileti�im kurmakta problem ya�anmamas� 

Yarg�lar Say� % 

kesinlikle 

kat�lm�yorum 

5 4,3

kat�lm�yorum 11 9,6

karars�z�m 10 8,7

kat�l�yorum 43 37,4

kesinlikle kat�l�yorum 43 37,4

Toplam 112 97,4

3 2,6

Toplam 115 100,0

Tablo 51�e göre ankete kat�lan kad�n bankac�lar�n % 34,7�si (43 ki�i) �Astlar�n ve 

üstlerim ile cinsiyet fark� olmaks�z�n ileti�im kurmakta problem ya�amam� durumuna 

kat�l�yorum ve ayn� �ekilde kesinlikle kat�l�yorum seçene�ini i�aretlerken, % 4,3�ü 

kesinlikle kat�lm�yorum seçene�ini i�aretlemi�tir.  Bu sonuca göre kad�n bankac�lar�n 

astlar� ve üstleri ile kad�n- erkek fark� olmaks�z�n ileti�im kurmakta her hangi bir 

problemle kar��la�mad�klar� görülmü�tür. 

Tablo 52 
Banka ile �Astlar�m ve üstlerim ile cinsiyet fark� olmaks�z�n ileti�im kurmakta  

problem ya�amam� durumu aras�ndaki ili�ki 

Astlar�m ve üstlerim ile cinsiyet fark� olmaks�z�n ileti�im 

kurmakta  problem ya�amam 

Toplam 

kesinlikle 

kat�lm�yoru

m 

kat�lm�yor

um 

karars�z�

m kat�l�yorum

kesinlikle 

kat�l�yoru

m 

banka kam

u 

4 4 3 8 9 28

özel 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 kat�lan kad�n bankac�lar�n �Astlar�m ve üstlerim  ile cinsiyet fark� olmaks�z�n 

ileti�im kurmakta  problem ya�amam� durumuna özel bankalarda  çal��anlar�n ço�u 

kat�l�yorum seçene�ini i�aretlerken, kamu bankalar�nda çal��an kad�n bankac�lar da 

kesinlikle kat�l�yorum seçene�ini i�aretlemi�tir. Elde edilen sonuç göre ankete kat�lan 

kad�n bankac�lar�n astlar� ve üstleri ile erkek- kad�n ayr�m� olmaks�z�n ileti�im kurmakta 

herhangi bir problemle kar��la�mad�klar� görülmü�tür.  

Tablo 53  
�� yerinde kraliçe ar� sendromuna (kad�nlar�n birbirlerini çekememesi) maruz 

kal�nmas� 

Yarg�lar Say� % 

kesinlikle 

kat�lm�yorum 

34 29,6

kat�lm�yorum 45 39,1

karars�z�m 11 9,6

kat�l�yorum 3 2,6

kesinlikle kat�l�yorum 5 4,3

Toplam 98 85,2

17 14,8

Toplam 115 100,0

Tablo 53�e göre ankete kat�lan kad�n bankac�lar�n % 39,1�i (45 ki�i) ��� yerimde kraliçe 

ar� sendromuna (kad�nlar�n birbirlerini çekememesi) maruz kald�m� durumuna 

kat�lm�yorum seçene�ini i�aretlerken, % 2,6�s� (3 ki�i) kat�l�yorum seçene�ini 

i�aretlemi�tir. Bu sonuca göre kad�n bankac�lar�n, bankada kraliçe ar� sendromu 

ya�amad�klar� ortaya ç�km��t�r. Anketten elde etti�imiz verilere göre kad�n yönetici 

say�s�n�n az olmas� bu sonucu etkileyen ana faktörlerden biridir 
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Tablo 54  
Kariyeri engelleme konusunda mobbinge (psikolojik �iddet) maruz kal�nmas� 

Yarg�lar Say� % 

kesinlikle 

kat�lm�yorum 

24 20,9

kat�lm�yorum 41 35,7

karars�z�m 12 10,4

kat�l�yorum 25 21,7

kesinlikle kat�l�yorum 10 8,7

Toplam 112 97,4

3 2,6

Toplam 115 100,0

Tablo 54�e göre ankete kat�lan kad�n bankac�lar�n % 35,7�si (41 ki�i) �Kariyerimi 

engelleme konusunda mobbinge (psikolojik �iddet) maruz kald�m� durumuna 

kat�lm�yorum seçene�ini i�aretlerken, % 8,7�si (10 ki�i) kesinlikle kat�l�yorum 

seçene�ini i�aretlemi�tir.  Bu sonuca göre kad�n bankac�lar i� yerinde kariyerini 

engelleme konusunda mobbinge maruz kalmad�klar� ortaya ç�km��t�r.  

Tablo 55  
Ev i�lerinde e�it sorumluluk payla��m�n�n gerekli olmas� 

Yarg�lar Say� % 

kesinlikle 

kat�lm�yorum 

9 7,8

kat�lm�yorum 11 9,6

karars�z�m 4 3,5

kat�l�yorum 41 35,7

kesinlikle kat�l�yorum 47 40,9

Toplam 112 97,4

3 2,6

Toplam 115 100,0

Tablo 55�e göre ankete kat�lan kad�n bankac�lar�n % 40,9�u (47 ki�i) �Ev i�lerinde e�it 

sorumluluk payla��m� gereklidir� durumuna kesinlikle kat�l�yorum seçene�ini 
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i�aretlerken, % 3,5�i (4 ki�i) karars�z�m seçene�ini i�aretlemi�tir. Bu sonuca göre kad�n 

bankac�lar ev i�lerinde e�leriyle e�it sorumluluk payla��m� olmas� gerekti�i 

görü�ündedirler. Tablo 5�e göre elde edilen veriler do�rultusunda ankete kat�lan kad�n 

bankac�lar�n % 51,3 �ünün (59 ki�i) evli olmas� e�lerinden ev i�lerinde yard�m 

beklemelerini ve i� payla��m� yapmalar� gerekti�ini göstermektedir. 

Tablo 56  
Banka ile �Ev i�lerinde e�it sorumluluk payla��m� gereklidir� durumu  

aras�ndaki ili�ki 

Ev i�lerinde e�it sorumluluk payla��m� gereklidir 

Toplam 

kesinlikle 

kat�lm�yoru

m 

kat�lm�yor

um 

karars�z�

m 

kat�l�yor

um 

kesinlikle 

kat�l�yorum

banka kamu 6 5 3 6 8 28

özel 3 6 1 35 39 84

Toplam 9 11 4 41 47 112

PearsonChi-Square      20,06             df:  4       sig, 000 

Ankete kat�lan kad�n bankac�lar�n �Ev i�lerinde e�it sorumluluk payla��m� gereklidir� 

durumuna özel bankalarda çal��an kat�l�mc�lar�n ço�u kesinlikle kat�l�yorum seçene�ini 

i�aretlerken, kamuda çal��an kat�l�mc�lar�n ço�u yine ayn� �ekilde kesinlikle kat�l�yorum 

seçene�ini i�aretlemi�tir. Bu sonuca göre kamu ve özel ayr�m� olmaks�z�n kat�l�mc�lar 

ev i�lerinde e�leriyle sorumluluk payla��m�nda bulunmalar� gerekti�ini 

dü�ünmektedirler. 
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Tablo 57 
Medeni Hal ile �Ev i�lerinde e�it sorumluluk payla��m� gereklidir� durumu 

aras�ndaki ili�ki 

Ev i�lerinde e�it sorumluluk payla��m� gereklidir 

Toplam

kesinlikle 

kat�lm�yor

um 

kat�lm�yor

um 

karars�z�

m 

kat�l�yor

um 

kesinlikle 

kat�l�yoru

m 

Medeni 

durum 

bekar 6 4 0 12 14 36

ni�anl� 1 4 1 7 2 15

evli 1 2 3 20 31 57

bo�anm�� 1 0 0 2 0 3

e�ini 

kaybetmi�
0 1 0 0 0 1

Toplam 9 11 4 41 47 112

PearsonChi-square   34,65       df: 16     sig, 004

Ankete kat�lan kad�n bankac�lar �Ev i�lerinde e�it sorumluluk payla��m� gereklidir�  

durumuna bekar olanlar kesinlikle kat�l�yorum seçene�ini i�aretlerken, ni�anl� olanlar 

kat�l�yorum seçene�ini i�aretlemi�, evli olanlar�n ço�u kesinlikle kat�l�yorum, bo�anm��

olanlar kat�l�yorum ve e�ini kaybetmi� olan bankac�da kat�lm�yorum seçene�ini 

i�aretlemi�tir. Bu durumda ankete kat�lan bekar, ni�anl�, evli ve bo�anm�� olan kad�n 

bankac�lar ev i�lerine e�it sorumluluk payla��m� olmas� gerekti�ini dü�ünmü�lerdir.  
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Tablo 58  
Kad�nlar�n erkeklerden daha çok kariyerlerine ba�l� olmas� 

Yarg�lar Say� % 

kesinlikle 

kat�lm�yorum 

9 7,8

kat�lm�yorum 21 18,3

karars�z�m 24 20,9

kat�l�yorum 37 32,2

kesinlikle kat�l�yorum 20 17,4

Toplam 111 96,5

4 3,5

Toplam 115 100,0

Tablo 58�e göre ankete kat�lan kad�n bankac�lar�n % 32,2�si (37 ki�i) �Kad�nlar 

erkeklerden daha çok kariyerlerine ba�l�d�r� durumuna kat�l�yorum seçene�ini 

i�aretlerken, % 7,8�i (9 ki�i) kesinlikle kat�lm�yorum seçene�ini i�aretlemi�tir. Bu 

sonuca göre kad�n bankac�lar�n erkeklerden daha çok kariyerlerine ba�l� olduklar�n� 

dü�ündükleri ortaya ç�km��t�r. 

Tablo 59  
Kad�nlar�n iç dünyas�n�n güçlüklerine kar�� gösterdikleri direncin erkeklerden 

daha dü�ük olmas� 

Yarg�lar Say� % 

kesinlikle 

kat�lm�yorum 

23 20,0

kat�lm�yorum 21 18,3

karars�z�m 15 13,0

kat�l�yorum 39 33,9

kesinlikle kat�l�yorum 13 11,3

Toplam 111 96,5

4 3,5

Toplam 115 100,0
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Tablo 59�a göre ankete kat�lan kad�n bankac�lar�n % 33,9�u (39 ki�i) �Kad�nlar�n iç 

dünyas�n�n güçlüklerine kar�� gösterdikleri direnç erkeklerden daha dü�üktür� 

durumuna kat�l�yorum seçene�ini i�aretlerken, % 11,3�ü kesinlikle kat�lm�yorum 

seçene�ini i�aretlemi�tir. Bu sonuca göre kad�n bankac�lar�n kendi içi dünyalar�n�n 

güçlüklerine kar�� erkeklerden daha dü�ük direnç gösterdiklerini dü�ündükleri ortaya 

ç�km��t�r. Ankete kat�lan kad�n bankac�lar�n kendilerini erkeklere göre daha duygusal 

olarak görmektedirler. 

Tablo 60  
Banka ile �Kad�nlar�n iç dünyas�n�n güçlüklerine kar�� gösterdikleri direnç 

erkeklerden daha dü�üktür� durumu aras�ndaki ili�ki 

Kad�nlar�n iç dünyas�n�n güçlüklerine kar�� gösterdikleri 

direnç erkeklerden daha dü�üktür 

Toplam

kesinlikle 

kat�lm�yorum

kat�lm�yoru

m 

karars�z�

m 

kat�l�yoru

m 

kesinlikle 

kat�l�yoru

m 

banka kamu 4 1 7 12 4 28

özel 19 20 8 27 9 83

Toplam 23 21 15 39 13 111

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

Ankete kat�lan kad�n bankac�lar�n �Kad�nlar�n iç dünyas�n�n güçlüklerine kar�� 

gösterdikleri direnç erkeklerden daha dü�üktür� durumuna özel bankalarda çal��an 

kat�l�mc�lar�n ço�u kat�l�yorum seçene�ini i�aretlerken, kamu bankalar�nda çal��an 

kat�l�mc�lar da ayn� �ekilde kat�l�yorum seçene�ini i�aretlemi�tir. Bu sonuca göre kamu 

ve özel ayr�m� olmaks�z�n kat�l�mc�lar�n ço�u  kad�n bankac�lar�n daha duygusal 

davrand�klar�n� dü�ünmektedirler. Bu durumda erkeklerin kad�nlara göre karar almada 

daha rasyonel ve mant�ksal davrand�klar� ortaya ç�kmaktad�r. 
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Tablo 61  
E�itim durumu ile �Kad�nlar�n iç dünyas�n�n güçlüklerine kar�� gösterdikleri 

direnç erkeklerden daha dü�üktür� durumu aras�ndaki ili�ki 

Kad�nlar�n iç dünyas�n�n güçlüklerine kar�� gösterdikleri 

direnç erkeklerden daha dü�üktür 

Toplam

kesinlikle 

kat�lm�yor

um 

kat�lm�yor

um karars�z�m

kat�l�yoru

m 

kesinlikl

e 

kat�l�yor

um 

E�itim 

durum

u 

lise 1 0 0 0 2 3

önlisans 2 3 2 6 1 14

lisans 19 12 13 31 9 84

yüksek 

lisans 

1 6 0 2 1 10

Toplam 23 21 15 39 13 111

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

Ankete kat�lan kad�n bankac�lar �Kad�nlar�n iç dünyas�n�n güçlüklerine kar�� 

gösterdikleri direnç erkeklerden daha dü�üktür� durumuna kat�l�mc�lardan lise 

mezunlar�n�n ço�u kesinlikle kat�l�yorum seçene�ini i�aretlerken, ön lisans 

mezunlar�n�n ço�u kat�l�yorum seçene�ini i�aretlemi�, lisans mezunlar�n�n ço�u 

kat�l�yorum seçene�ini i�aretlemi� ve yüksek lisans mezunlar�n�n ço�u ise kat�lm�yorum 

seçene�ini i�aretlemi�tir. Bu sonuca göre lise önlisans ve lisans mezunlar� kad�nlar�n 

daha duygusal olduklar�n� dü�ünürken, yüksek lisans mezunlar� bu durumun tam tersini 

dü�ünmektedirler. E�itim seviyesinin artmas�yla kad�nlar�n iç dünyas�n�n güçlüklerine 

kar�� gösterdikleri direncin artt���n� göstermektedir.  
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Tablo 62  
H�zl� ve mant�ksal kararlar almada kad�nlar�n daha ba�ar�l� olmas� 

Yarg�lar Say� % 

kesinlikle 

kat�lm�yorum 

4 3,5

kat�lm�yorum 10 8,7

karars�z�m 19 16,5

kat�l�yorum 50 43,5

kesinlikle 

kat�l�yorum 

28 24,3

Toplam 111 96,5

4 3,5

Toplam 115 100,0

Tablo 62�ye göre ankete kat�lan kad�n bankac�lar�n % 43,5�i (50 ki�i) �H�zl� ve 

mant�ksal kararlar almada kad�nlar daha ba�ar�l�d�r� durumuna kat�l�yorum seçene�ini 

i�aretlerken, % 3,5�i (4 ki�i) kesinlikle kat�lm�yorum seçene�ini i�aretlemi�tir. Bu 

sonuca göre kad�n bankac�lar�n ço�u h�zl� ve mant�ksal kararlar almada erkeklere göre 

daha ba�ar�l� olduklar�n� ifade etmi�tir. Az say�da çal��anda erkeklerin kad�nlara göre 

h�zl� ve mant�ksal karar almada daha ba�ar�l� oldu�unu dü�ünmektedir. 





	�

�

Tablo 63 
Kad�nlara üst düzey yöneticilik için erkeklerle e�it f�rsat sa�lanmamas� 

Yarg�lar Say� % 

kesinlikle 

kat�lm�yorum 

13 11,3

kat�lm�yorum 30 26,1

karars�z�m 27 23,5

kat�l�yorum 26 22,6

kesinlikle kat�l�yorum 15 13,0

Toplam 111 96,5

4 3,5

Toplam 115 100,0

Tablo 63�e göre ankete kat�lan kad�n bankac�lar�n % 26,1�i (30 ki�i) �Kad�nlara üst 

düzey yöneticilik için erkeklerle e�it f�rsat sa�lanmamaktad�r� durumuna kat�lm�yorum 

seçene�ini i�aretlerken, % 11,3�ü kesinlikle kat�lm�yorum seçene�ini i�aretlemi�tir. Bu 

sonuca göre kad�n bankac�lara üst düzey yöneticilik için erkeklerle e�it f�rsat sa�land��� 

ortaya ç�km��t�r. Bu sonuç ç�kmas�na ra�men ankete kat�lan kat�l�mc�lar içerisinde kad�n 

yöneticilerin say�s�n� az olmas� dikkat çekicidir. 

Tablo 64  
Cinsiyetin üst düzey yöneticilik için gereken vas�flarda belirleyici veya etkileyici 

bir faktör olmas� 

Yarg�lar Say� % 

kesinlikle 

kat�lm�yorum 

15 13,0

kat�lm�yorum 40 34,8

karars�z�m 18 15,7

kat�l�yorum 29 25,2

kesinlikle kat�l�yorum 10 8,7

Toplam 112 97,4

3 2,6

Toplam 115 100,0
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Tablo 64�e göre ankete kat�lan kad�n yöneticilerin % 34,8�i (40 ki�i) �Cinsiyet üst düzey 

yöneticilik için gereken vas�flarda belirleyici veya etkileyici bir faktördür�  durumuna 

kat�lm�yorum seçene�ini i�aretlerken, % 8,7�si (10 ki�i) kesinlikle kat�l�yorum 

seçene�ini i�aretlemi�tir. Bu sonuca göre kad�n bankac�lar�n cinsiyetin üst düzey 

yöneticilik için gereken vas�flarda belirleyici ve etkileyici olmad��� ortaya ç�km��t�r. 

Fakat elde etti�imiz veriler do�rultusunda kat�l�mc�larda gözlenen kad�n yönetici 

say�s�n�n az olmas� gözden kaç�r�lmamal�d�r. 

Tablo 65  
Kad�nlar�n daha duygusal olmas�n�n üst düzey yöneticilikte ba�ar�l� olmalar�n� 

engellemesi 

Yarg�lar Say� % 

kesinlikle 

kat�lm�yorum 

10 8,7

kat�lm�yorum 26 22,6

karars�z�m 12 10,4

kat�l�yorum 15 13,0

kesinlikle kat�l�yorum 2 1,7

Toplam 65 56,5

50 43,5

Toplam 115 100,0

Tablo 65�e göre ankete kat�lan kad�n bankac�lar�n % 22,6�s� (26 ki�i) �Kad�nlar�n daha 

duygusal olmas� üst düzey yöneticilikte ba�ar�l� olmalar�n� engeller� durumuna 

kat�lm�yorum seçene�ini i�aretlerken, % 1,7�si (2 ki�i) kesinlikle kat�l�yorum seçene�ini 

i�aretlemi�tir. Bu sonuca göre kad�n bankac�lar�n, kad�nlar�n daha duygusal olmas�n�n 

üst düzey yöneticilikte ba�ar�l� olmalar�n� engellemedi�i görü�ünde oldu�u ortaya 

ç�km��t�r. Ankete kat�lan kad�n bankac�lar üst düzey yöneticilikte i�lerine duygusall��� 

katmamakta daha mant�kl� ve rasyonel davran��lar sergilemektedirler. Ç�kan bu sonuç 

tablo 59�da kad�nlar�n erkelere göre daha duygusal oldu�unu dü�ünmeleriyle birlikte 

de�erlendirildi�inde, yöneticilik söz konusu oldu�unda duygusall��� bir kenara iterek 

daha rasyonel davrand�klar� ortaya ç�kmaktad�r. 
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Tablo 66  
Erkeklerin i� yerinde hemcinslerini kay�r�c� davran��lar sergilemesi 

Yarg�lar Say� % 

kesinlikle 

kat�lm�yorum 

6 5,2

kat�lm�yorum 15 13,0

karars�z�m 16 13,9

kat�l�yorum 20 17,4

kesinlikle kat�l�yorum 8 7,0

Toplam 65 56,5

50 43,5

Toplam 115 100,0

Tablo 66�ya göre ankete kat�lan kad�n bankac�lar�n % 17,4�ü (20 ki�i) �Erkekler i�

yerinde hemcinslerini kay�r�c� davran��lar sergilerler� durumuna kat�l�yorum 

seçene�inin i�aretlerken, % 5,2�si (6 ki�i) kesinlikle kat�lm�yorum seçene�ini 

i�aretlemi�tir. Bu sonuca göre ankete kat�lan kad�n bankac�lara göre, erkeklerin 

i�yerinde hemcinslerini kay�r�c� davran��ta bulunduklar� ortaya ç�km��t�r.  

Tablo 67  
Kad�nlar�n üst düzey yöneticilik pozisyonuna uygun olmas� 

Yarg�lar Say� % 

kesinlikle 

kat�lm�yorum 

2 1,7

kat�lm�yorum 9 7,8

karars�z�m 11 9,6

kat�l�yorum 28 24,3

kesinlikle kat�l�yorum 14 12,2

Toplam 64 55,7

51 44,3

Toplam 115 100,0
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Tablo 67�ye göre ankete kat�lan kad�n bankac�lar�n % 24,3�ü (28 ki�i) �Kad�nlar üst 

düzey yöneticilik pozisyonuna uygundurlar� durumuna kat�l�yorum seçene�ini 

i�aretlerken, % 1,7�si (2 ki�i) kesinlikle kat�lm�yorum seçene�ini i�aretlemi�tir. Bu 

sonuca göre kad�n bankac�lar�n, kendilerini üst düzey yöneticilik pozisyonuna uygun 

gördükleri ortaya ç�km��t�r. Bu duruma kat�lmalar�na ra�men ankete kat�lan kad�n 

bankac�larda yönetici say�s�n�n az olmas� dikkat çekicidir. 

Tablo 68  
Banka ile � Kad�nlar üst düzey yöneticilik pozisyonuna uygundurlar� durumu 

aras�ndaki ili�ki 

Kad�nlar üst düzey yöneticilik pozisyonuna uygundurlar 

Toplam 

kesinlikle 

kat�lm�yor

um 

kat�lm�yor

um karars�z�m

kat�l�yoru

m 

kesinlikle 

kat�l�yorum

banka kamu 2 6 5 7 8 28

özel 0 5 8 42 28 83

Toplam 2 11 13 49 36 111

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

Ankete kat�lan kad�n bankac�lar, �Kad�nlar üst düzey yöneticilik pozisyonuna 

uygundurlar� durumuna özel bankalarda çal��anlar kat�l�yorum seçene�ini i�aretlerken, 

kamu kesiminde çal��anlarda kesinlikle kat�l�yorum seçene�ini i�aretlemi�tir. Bu sonuca 

göre özel ve kamu ayr�m� olmaks�z�n kat�l�mc�lar�n üst düzey yöneticilik pozisyonuna 

kendilerini uygun görmektedirler. Elde edilen sonuçlara göre kamu kesimindeki kad�n 

bankac�lar�n kad�nlar� üst düzey yöneticilik pozisyonuna uygun gördükleri halde 

kendilerinin terfi ve yükselme konusunda isteksiz olmalar� dikkat çekicidir. 

�
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Tablo 69 
Kad�nlar�n maa� ve prim gibi parasal konularda ayr�mc�l��a maruz kalmalar� 

Yarg�lar Say� % 

kesinlikle 

kat�lm�yorum 

12 10,4

kat�lm�yorum 22 19,1

karars�z�m 9 7,8

kat�l�yorum 18 15,7

kesinlikle kat�l�yorum 4 3,5

Toplam 65 56,5

50 43,5

Toplam 115 100,0

Tablo 69�a göre ankete kat�lan kad�n bankac�lar�n % 19,1�i (22 ki�i) �Kad�nlar maa� ve 

prim gibi parasal konularda ayr�mc�l��a maruz kal�rlar� durumuna kat�lm�yorum 

seçene�ini i�aretlerken, % 3,5�i (4 ki�i) kesinlikle kat�l�yorum seçene�ini i�aretlemi�tir. 

Bu sonuca göre ankete kat�lan kad�n bankac�lar�n maa� ve prim gibi parasal konularda 

her hangi bir ayr�mc�l��a maruz kalmad�klar� ortaya ç�km��t�r. Bankalarda cinsiyete 

yönelik herhangi bir ay�r�m olmad��� için ve çal���lan bankaya göre her pozisyondaki 

personele e�it ücret verildi�i için böyle bir problemle kar��la�mam��lard�r.  

Tablo 70 
Banka ile �Kad�nlar maa� ve prim gibi parasal konularda ayr�mc�l��a maruz 

kal�rlar� durumu aras�ndaki ili�ki 

Kad�nlar maa� ve prim gibi parasal konularda ayr�mc�l��a 

maruz kal�rlar 

Toplam 

kesinlikle 

kat�lm�yoru

m 

kat�lm�yor

um karars�z�m

kat�l�yoru

m 

kesinlikle 

kat�l�yoru

m 

banka kamu 6 4 6 9 3 28

özel 21 36 11 13 3 84

Toplam 27 40 17 22 6 112

PearsonChi-Square   10,84       df: 4        sig,    028 





��

�

Ankete kat�lan kad�n bankac�lar�n  �Kad�nlar maa� ve prim gibi parasal konularda 

ayr�mc�l��a maruz kal�rlar� durumuna kamu bankalar�ndan kat�lan kat�l�mc�lar 

kat�l�yorum seçene�ini i�aretlerken, özel bankalarda çal��an kat�l�mc�lar kat�lm�yorum 

seçene�ini i�aretlemi�tir. Bu sonuca göre özel banka ve kamu bankalar�nda çal��an 

kad�n bankac�lar fikir ayr�l���na dü�mü� z�t görü� beyan etmi�lerdir. Elde edilen verilere 

göre kamu bankalar�nda çal��an kad�n bankac�lar adaletsiz ve ayr�mc�l��a dayal� maa�

sisteminin oldu�u görü�ündeyken özel bankalarda çal��an kad�n bankac�lar daha adil bir 

maa� sistemi oldu�unu dü�ünmektedir.  

Tablo 71  
Kad�nlar�n kendilerine yönelik kariyer engelleri oldu�unu kabullenmeleri 

Yarg�lar Say� % 

kesinlikle 

kat�lm�yorum 

7 6,1

kat�lm�yorum 20 17,4

karars�z�m 18 15,7

kat�l�yorum 16 13,9

kesinlikle kat�l�yorum 3 2,6

Toplam 64 55,7

51 44,3

Toplam 115 100,0

Tablo 71�e göre ankete kat�lan kad�n bankac�lar�n % 17,4�ü (20 ki�i) �Kad�nlar 

kendilerine yönelik kariyer engelleri oldu�unu kabullenmi�lerdir� durumuna 

kat�lm�yorum seçene�ini i�aretlerken, % 2,6�s� (3 ki�i) ise kesinlikle kat�l�yorum 

seçene�ini i�aretlemi�tir. Bu sonuca göre kad�n bankac�lar�n kendilerine yönelik kariyer 

engelleri oldu�unu kabul etmedikleri görülmü�tür. Anketten elde etti�imiz verilere göre 

kad�nlar�n kariyerlerine yönelik herhangi bir problemle kar��la�mad�klar�, e�lerine, 

evlerine ve çocuklar�na yeterince vakit ay�rabildikleri, i�leri ve ev ya�ant�lar� aras�nda 

denge olu�turduklar� ortaya ç�km�� bu yüzden de kariyer engelleri oldu�unu 

dü�ünmemi�lerdir.  
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Tablo 72  
Banka ile �Kad�nlar kendilerine yönelik kariyer engelleri oldu�unu 

kabullenmi�lerdir� durumu aras�ndaki ili�ki 

Kad�nlar kendilerine yönelik kariyer engelleri oldu�unu 

kabullenmi�lerdir 

Toplam

kesinlikle 

kat�lm�yor

um kat�lm�yorum karars�z�m

kat�l�yoru

m 

kesinlikle 

kat�l�yoru

m 

banka kamu 2 5 9 11 1 28

özel 19 31 16 14 3 83

Toplam 21 36 25 25 4 111

PearsonChi-Square       11,40      df: 4      sig,  022 

Ankete kat�lan kad�n bankac�lara göre �Kad�nlar kendilerine yönelik kariyer engelleri 

oldu�unu kabullenmi�lerdir� durumuna özel bankalarda çal��anlar�n ço�u kat�lm�yorum 

seçene�ini i�aretlerken, kamuda çal��an kesim ise kat�l�yorum seçene�ini i�aretlemi�tir. 

Bu sonuca göre özel bankalarda çal��an kad�n bankac�lar kendilerine yönelik kariyer 

engelleri oldu�unu kabullenmeme e�ilimindedirler, kamu bankalar�nda çal��an kad�n 

bankac�lar ise kariyer engelleri oldu�unu kabullenmi�lerdir. Bu sonuç kamu kesiminde 

çal��an kad�n bankac�lar�n yükselme konusunda  isteksiz olmalar�n�n  nedenlerinden  

biridir.  Ve buna ba�l� olarak da kamu kesiminde kad�n yönetici say�s� azd�r. 
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Tablo 73  
E�itim Durumu ile �Kad�nlar kendilerine yönelik kariyer engelleri oldu�unu 

kabullenmi�lerdir� durumu aras�ndaki ili�ki 

Kad�nlar kendilerine yönelik kariyer engelleri oldu�unu 

kabullenmi�lerdir 

Toplam

kesinlikle 

kat�lm�yor

um 

kat�lm�yor

um karars�z�m

kat�l�yoru

m 

kesinlikl

e 

kat�l�yor

um 

E�itim 

durum

u 

lise 0 0 3 0 0 3

önlisans 5 5 2 1 1 14

lisans 15 24 20 23 2 84

yüksek 

lisans 

1 7 0 1 1 10

Toplam 21 36 25 25 4 111

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

Ankete kat�lan kad�n bankac�lar�n �Kad�nlar kendilerine yönelik kariyer engelleri 

oldu�unu kabullenmi�lerdir� durumuna lise mezunlar� karars�z�m seçene�ini 

i�aretlerken, ön lisans mezunlar�n�n ço�u kesinlikle kat�lm�yorum ve kat�lm�yorum 

seçene�ini i�aretlemi�, lisans mezunlar� ise kat�lm�yorum seçene�ini i�aretlemi�, yüksek 

lisans mezunlar� ise yine kat�lm�yorum seçene�ini i�aretlemi�tir. Bu sonuca göre lise 

mezunlar� bu duruma kar�� karars�z kal�rken, ön lisans, lisans ve yüksek lisans 

mezunlar�n�n kat�lmad�klar� ortaya ç�km��t�r. E�itim seviyelerindeki art��la birlikte 

kad�n bankac�lar kendilerine yönelik kariyer engellerini kabullenmeme e�ilimindedir. 
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Tablo 74  
Kad�n çal��anlar�n cam tavan� (görünmeyen engeller) k�rmak için çaba göstermesi 

Yarg�lar Say� % 

kesinlikle 

kat�lm�yorum 

4 3,5

kat�lm�yorum 13 11,3

karars�z�m 12 10,4

kat�l�yorum 29 25,2

kesinlikle kat�l�yorum 6 5,2

Toplam 64 55,7

51 44,3

Toplam 115 100,0

Tablo 74�e göre ankete kat�lan kad�n bankac�lar�n % 25,2�si (29 ki�i) � kad�n çal��anlar 

cam tavan� (görünmeyen engeller) k�rmak için çaba gösterir� durumuna kat�l�yorum 

seçene�ini i�aretlerken, % 3,5�i (4 ki�i) kesinlikle kat�lm�yorum seçene�ini 

i�aretlemi�tir. Bu sonuca göre kad�n bankac�lar�n cam tavan� k�rmak için çaba 

gösterdikleri ortaya ç�km��t�r. 

Tablo 75 
Banka ile  �Kad�n çal��anlar cam tavan� (görünmeyen engeller) k�rmak için çaba 

gösterir� durumu aras�ndaki ili�ki 

Kad�n çal��anlar cam tavan� (görünmeyen engeller) k�rmak 

için çaba gösterir 

Toplam

kesinlikle 

kat�lm�yoru

m 

kat�lm�yor

um karars�z�m

kat�l�yor

um 

kesinlikle 

kat�l�yorum

banka kamu 4 5 6 9 3 27

özel 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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Yap�lan çal��mam�za göre ankete kat�lan kad�n bankac�lar�n �Kad�n çal��anlar cam 

tavan� (görünmeyen engeller) k�rmak için çaba gösterir� durumuna hem özel bankalarda 

görev yapan kad�n bankac�lar hem de kamu bankalar�nda görev yapan  kad�n bankac�lar 

kat�l�yorum seçene�inin i�aretlemi�tir. Elde edilen bu sonuca göre özel ve kamu bankas� 

ayr�m� olmaks�z�n kad�n bankac�lar�n cam  tavan� k�rmak için çaba sarfettikleri 

görülmü�tür. 
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SONUÇ 

Kariyer bireylerin çal��ma hayat�nda ilerlemesi, bilgi, tecrübe ve deneyim kazanma 

süreci olarak adland�r�labilir. Kariyer kelimesi ayn� zamanda i�, meslek anlam�nda da 

kullan�lmaktad�r. Kariyer planlamas�, kariyer yönetimi ve kariyer geli�tirme kavramlar� 

bir birleriyle ba�lant�l� ve ili�kili olan kavramlard�r. Kariyer planlamas�, bireysel bir 

süreç olmakla beraber ki�inin hedefleri do�rultusunda bir yol izlemesi olarak 

nitelendirilebilinir. Kariyer yönetimi ise örgütsel bir süreç olup bireyin kariyer planlar� 

do�rultusunda kariyer hedeflerine ula�abilmesi için izledi�i yola örgütçe destek 

olunmas�d�r. Bu iki kavram�n bir araya gelmesi ise kariyer geli�tirme olarak 

adland�r�lmaktad�r. Kariyerinde ilerleme, daha yüksek gelir, statü kazanma ve daha 

fazla sorumluluk anlamlar�n� da içerir. Kariyer, ki�inin çal��ma hayat� ve sürdürmek 

istedi�i meslek aç�s�ndan da önemli bir unsurdur. Do�ru bir meslek seçimi ki�inin kendi 

özellikleri ve becerileri do�rultusunda oldu�u sürece ki�i çal��ma hayat�ndan zevk al�r, 

motivasyonu ve i� tatmini sa�lanm�� olur. Bunun sonucunda da hem örgüt aç�s�ndan 

verim sa�lan�r hem de birey i� ya�am�nda mutlu olur ve devaml� kendini geli�tirmeye 

çal���r ve kariyer hedefleri do�rultusunda ilerleme sa�lar. Birey kariyer hedefleri 

do�rultusunda ilerlemeye çal��sa da kariyer platosu, kariyer çat��mas�, cinsiyetten 

kaynaklanan sorunlar, çift kariyerlilik, ay ����� sorunu, çift kariyer e�leri gibi baz� 

kariyer engelleriyle kar��la�abilmektedir. Ki�i kariyerinde ilerleme sa�lamak istiyorsa 

kar��la��lan bu sorunlarla mücadele edip, a�mas� gerekmektedir.  

Kad�n�n çal��ma hayat�nda yer almas� özellikle son y�llarda önem kazanm�� ve gün 

geçtikçe toplumda kad�na yönelik olu�turulan alg�n�n�n zamanla de�i�mesi sonucu 

kad�n çal��an say�s� artm��t�r. Kad�n�n do�as� gere�i ve toplumun dayatmas�yla en 

önemli görevi ev i�leriyle ilgilenmesi ve çocuk bak�m� olarak s�n�rland�r�lsa da zamanla 

kad�nla ilgi olu�turulan bu alg� de�i�mi�tir. Günümüzde i� hayat�nda kad�n çal��an 

say�s� artm�� bu durum ekonomik ve sosyolojik bir geli�im sa�lasa da, kad�nlar çal��ma 

hayat�nda baz� problemler ve kariyerlerini geli�tirmelerine yönelik engellerle 

kar��la�m��lard�r. Kad�nlar zaman zaman çal��ma hayat�nda mobbinge (psikolojik taciz), 

kraliçe ar� sendromu, cam tavan sendromu vb. gibi i� yeri kaynakl� engellerle 

kar��la�t�klar� gibi, bunun yan�nda çocuk, aile, e� ve ev ya�ant�lar�yla alakal� özel 

sorunlarla da kar��la�maktad�rlar. Bu çal��mam�zda bankac� kad�nlara yönelik ortaya 

ç�kabilecek kariyer engellerinin neler oldu�unun ara�t�r�lmas� amaçlanm��t�r.  
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Bankac�l�k sektörü son y�llarda kad�nlar�n en çok tercih etti�i i� alanlar�ndan birini 

olu�turmaktad�r. Sektörü inceledi�imizde de bankalarda erkeklerden daha çok 

kad�nlar�n yer ald��� görülmü�tür. Her çal��ma alan�nda oldu�u gibi bankac�l�k 

sektöründe de kad�nlar kariyer engelleri ve sorunlar�yla kar��la�m��t�r. Bu noktadan 

hareketle çal��mam�z�n teorik k�sm�nda kariyerin tan�m� yap�l�p, sonras�nda kad�nlar�n 

çal��ma ya�am�na ili�kin bilgileri verilmi� ve son olarak da bankac�l�k sektöründe kad�n 

bankac�lar�n kar��la�t��� kariyer sorunlar� anket yard�m�yla ele al�n�p incelenmi�tir. 

Ara�t�rmada birincil veri toplama yöntemlerinden olan anket tekni�i kullan�lm��t�r. 

Ara�t�rmada kullan�lan anket formu 3 bölümden olu�makta olup birinci bölümde 

bankac� kad�nlar�n demografik özelliklerine yönelik 4 soru, 2. bölümde çal��ma 

ya�am�yla ilgili bilgileri saptamaya yönelik 8 soru yer alm��t�r. Üçüncü bölümde ise 

ara�t�rman�n amac�na yönelik kariyer engelleri ile ilgili sorular; aile ile ilgili durumlar, 

bireysel durumlar, i�le ile ilgili durumlar ve genel durumlar olmak üzere 4 ana ba�l�k 

alt�nda toplanm��t�r. Ankette yer alan engeller 34 durumu içermekte olup, durumlar bu 

tür ara�t�rmalarda yayg�n olarak yer alan 5�li likert ölçme arac� (kesinlikle 

kat�lm�yorum, kat�lm�yorum, karars�z�m, kat�l�yorum, kesinlikle kat�l�yorum) 

kullan�lm��t�r. Ara�t�rma sonucunda toplanan anketler SPSS 11.0 program� kullan�larak 

analiz edilmi�; demografik, çal��ma ya�amlar�yla ilgili ve kariyerlerine engel te�kil eden 

durumlar� baz al�narak freakans da��l�mlar�na bak�lm�� ve ara�t�rmam�zdaki de�i�kenler 

aras�nda bir ba��ml�l���n olup olmad���n� test etmek amac�yla chi- square ba��ms�zl�k 

testi uygulanm��t�r.  

Ara�t�rma sonuçlar�na göre elde etti�imiz demografik ve çal��ma ya�am�yla ilgili veriler 

do�rultusunda kat�l�mc�lar�n ço�u genç ku�akta yer almakta, ya�lar�n�n genç olmas� 

sebebiyle çal��ma ya�am�na da yeni kat�lmaktad�r ayr�ca kat�l�mc�lar�n ço�u daha önce 

ba�ka bir i�te görev almamakta bankac�l�k ilk mesleklerini olu�turmaktad�r.  Ankete 

kat�lan bankac� kad�nlar�n ço�u evli, lisans mezunu ve çocu�u bulunmamaktad�r. 

Yap�lan ara�t�rmam�zda kamu bankalar�n�n say�ca özel bankalardan az olmas� nedeniyle 

özel bankalardan kat�l�m kamu bankalar�na oranla fazla olmu�tur. Kat�l�mc�lar�n ço�u 

operasyon biriminde yer al�rken bu birimdeki görevleri temel bankac�l�k hizmetleri, 

operasyon i�lemlerini gerçekle�tirmek, i�lemlerin ilgili birimlerle koordinasyon içinde 

gerçekle�mesini sa�lamak, takas ve görünmeyen kalemler kapsam�nda olmayan döviz 
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efektif i�lemlerinin �ubesinde yürütülmesini sa�lamak ve servisinin mü�teri ve di�er 

servislerle olan ili�kilerini düzenlemek olarak belirtilebilir. Ayr�ca ankete kat�lan kad�n 

bankac�lar�n ço�u yönetim görevinde bulunmam�� ve ba�ka bir i�e girmeyi de 

dü�ünmemektedirler.  

Chi Square ba��ms�zl�k testiyle kad�n bankac�lar�n medeni durumlar�, e�itimleri ve özel- 

kamu bankas� gibi kriterlere göre sonuçlar kar��la�t�r�lm��t�r. Elde edilen sonuçlar�na 

göre ankete kat�lan kad�n bankac�lar�n i� hayat�na aile ya�am�ndan daha fazla önem 

verdikleri, ev ve i� hayat� aras�nda denge kurmakta problem ya�amad�klar� ortaya 

ç�km��t�r. Kariyer engelleri konusunda kamu ve özel kesim aras�nda baz� noktalarda 

kesin bir ayr�m söz konusudur. Kad�n bankac�lardan kamu bankalar�nda çal��anlar 

çal��ma ya�am�ndan ziyade aileleriyle vakit geçirmeyi istemekte ve i� hayatlar�ndan 

ötürü iyi bir anne ve e� olamad�klar�n� belirtmektedirler. Bu duruma kar��n evli ve 

çocuk sahibi olmalar�n�n kariyerlerini engellemedikleri görü�ündedirler. Kad�n 

bankac�lar�n ço�u kamu- özel ayr�m� olmaks�z�n aile ya�ant�lar�n� etkileyece�inden i�

seyahatlerine ve mesailere olumlu bir yakla��m göstermemektedirler. Bankac�lar için 

�ehir d���nda ve yurt d���nda kariyer geli�imlerine yönelik verilecek olan e�itimlere aile 

ya�ant�lar� etkilenece�i için kat�l�m göstermeyecekleri aç�kt�r. Kad�n bankac�lar kariyer 

hedeflerini gerçekle�tirmek için belirli bir plana sahip olduklar�n� belirtseler de kamu 

kesiminde çal��an kad�n bankac�lar yeteneklerinin i�yerinde yükselmeleri için yetersiz 

kald���n� dü�ünmektedir. Bu da kamu kesiminde yeteneklerini gösterme imkân� 

tan�nmamas� veya terfi sistemlerinde bir eksiklik oldu�unu dü�ündürmektedir. 

Bankalarda kad�n rol model olarak alabilecekleri kad�n yönetici say�s� az olmakla 

birlikte üstlerinden edindikleri bilgilerin terfi etmelerine önemli katk� sa�lad���n� 

belirtmeleri erkek yöneticilerin kad�n astlar�na kar�� bilgi ve tecrübe payla��m�na aç�k 

olduklar�n� göstermektedir. Kad�n bankac�lar�n i� yerine kariyerlerini engelleme 

konusunda kad�n çal��an�n sektörde daha fazla yer almas�na kar��n kraliçe ar� 

sendromuna maruz kalmam��lard�r. Yine kariyer engelleri konusuna bakacak olursak 

kad�n bankac�lar�n kariyerlerini engelleme konusunda mobbinge (psikolojik �iddet) 

maruz kalmad�klar� ortaya ç�km��t�r.  
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Lütfen a�a��da yer alan ki�isel bilgiler bölümünü doldurunuz.  

1.Ya��n�z 

( ) 20-30 ( ) 31-40 ( ) 41-50 ( ) 51 ve üzeri  

2. Medeni Haliniz 

( ) Bekar ( ) Ni�anl� ( ) Evli ( ) Bo�anm�� ( ) E�ini kaybetmi�

3. Çocuk Say�n�z 

( ) Çocu�um Yok ( ) 1 ( ) 2 ( ) 3 ve üzeri  

4. E�itim Durumunuz 

 ( ) Lise ( ) Ön lisans  ( ) Lisans ( ) Yüksek Lisans ( ) Doktora 

5. Çal��makta oldu�unuz banka 

( ) Kamu Bankas�  ( ) Özel Banka 

6. Çal��ma Süreniz 

( ) 1-5 ( ) 6-10 ( ) 11-15 ( ) 16-20 ( ) 21 ve üzeri 

7. Halen çal��makta oldu�unuz kurumdaki süreniz 

( ) 1 y�ldan az ( ) 1 -3 y�l ( ) 4-7 y�l  ( ) 8 y�l ve üzeri  
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8. Çal��t���n�z Birim 

������������� 

9. Mesle�e ba�lad���n�zdan bu yana kaç farkl�  birimde çal��t�n�z. 
( ) 1   ( ) 2   ( ) 3   ( ) 4   ( ) 5 

10. Yönetim görevinde bulundunuz mu? 

( ) Evet   ( ) Hay�r 

11. Ba�ka bir i�te çal��t�n�z m�? 

( ) Evet   ( ) Hay�r 

12. �� de�i�tirmeyi dü�ünüyor musunuz? 

( ) Evet   ( ) Hay�r 

A�a��daki sorular� cevaplay�n�z.  

SORULAR 

kesinlikle 

kat�lm
�yorum

 

kat�lm
�yorum

 

karars�z�m
 

kat�l�yorum
 

kesinlikle 

kat�l�yorum

Aile ile �lgili Durumlar  

1.  Benim yerim e�imin 
yan�nda bulunmak ve iyi 
bir anne olmakt�r. 

     

2. Çal��ma ya�am� benim iyi 
bir anne ve e� olmam� 
önlüyor. 

     

3.  Evli ya da çocuk sahibi 
olmam kariyerimi 
olumsuz etkiliyor. 

     

4. �u anda ya da gelecekte 
çocuk sahibi olma 
dü�üncesi  kariyer 
hedefimi s�n�rl�yor.  

     

5. Aile ya�ant�m� 
etkileyece�ini 
dü�ündü�ümden fazla 
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mesai ve i� seyahatlerine 
olumlu yakla�m�yorum. 

6. �� ve aile hayat�m 
aras�nda denge kurmakta 
s�k�nt� çekiyorum. 

     

7. Aileme yeterince vakit 
ay�ramad���mdan kendimi 
suçlu hissediyorum. 

     

8. Ailem kariyer geli�imim 
konusunda beni 
destekliyor. 

     

Bireysel Durumlar 

9. Kariyer geli�imim için 
sosyal hayat�mdan 
fedakarl�k ediyorum. 

     

10.  Kariyerim için kad�n 
olma özelliklerimi arka 
plana itiyorum. 

     

11.  Kariyer hedeflerimi 
gerçekle�tirmek için 
belirli bir plana sahibim. 

     

12. Benim için kariyerimde 
ilerleme ve geli�me çok 
önemli. 

     

13.  Terfi etme ve daha 
yüksek pozisyonlara 
gelme konusunda 
yeterince istekli de�ilim. 

     

��le ile �lgili Durumlar 

14. �yi bir yönetici olabilmek 
için gerekli olan objektif 
görü� ve inisiyatife 
sahibim. 

     

15.  Yeteneklerim i� yerinde 
yükselmem için yetersiz 
kalmaktad�r. 

     

16. Ald���m e�itim seviyesi 
bulundu�um pozisyona 
ula�mamda önemli bir 
faktördür. 

     

17. Üstlerimden edindi�im 
bilgiler terfi etmeme 
önemli katk�lar 
sa�lam��t�r. 

     

18. Bu pozisyona gelmemde 
i� arkada�lar�ma oranla 
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daha çok çal��mam etkili 
olmu�tur. 

19. Kendime rol model olarak 
alabilece�im kad�n 
yönetici say�s� oldukça 
azd�r. 

     

20. Astlar�m ve üstlerim ile 
cinsiyet fark� olmaks�z�n 
ileti�im kurmakta 
problem ya�amam. 

     

21. �� yerimde kraliçe ar� 
sendromuna (kad�nlar�n 
birbirlerini çekememesi) 
maruz kald�m. 

     

22. Kariyerimi engelleme 
konusunda mobbinge 
(psikolojik �iddet) maruz 
kald�m. 

     

Genel Durumlar 

23. Ev i�lerinde e�it 
sorumluluk payla��m� 
gereklidir. 

     

24. Kad�nlar erkeklerden daha 
çok kariyerlerine 
ba�l�d�rlar. 

     

25. Kad�nlar�n iç dünyas�n�n 
güçlüklerine kar�� 
gösterdikleri direnç 
erkeklerden daha 
dü�üktür. 

     

26. H�zl� ve mant�ksal 
kararlar almada kad�nlar 
daha ba�ar�l�d�r. 

     

27. Kad�nlara üst düzey 
yöneticilik için erkeklerle 
e�it f�rsat 
sa�lanmamaktad�r. 

     

28. Cinsiyet üst düzey 
yöneticilik için gereken 
vas�flarda belirleyici veya 
etkileyici bir faktördür. 

     

29. Kad�nlar�n daha duygusal 
olmas� üst düzey 
yöneticilikte ba�ar�l� 
olmalar�n� engeller. 
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30. Erkekler i� yerinde 
hemcinslerini kay�r�c� 
davran��lar sergilerler. 

     

31. Kad�nlar üst düzey 
yöneticilik pozisyonuna 
uygundurlar. 

     

32. Kad�nlar maa� ve prim 
gibi parasal konularda 
ayr�mc�l��a maruz 
kal�rlar. 

     

33. Kad�nlar kendilerine 
yönelik kariyer engelleri 
oldu�unu 
kabullenmi�lerdir. 

     

34. Kad�n çal��anlar cam 
tavan� (görünmeyen 
engeller) k�rmak için çaba 
gösterir. 
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