GIRIS
Bir bireyin sahip oldugu kariyeri, yalnizca sahip oldugu isleri degil, ayn1 zamanda
isyerinde kendisine verilen is roliine iliskin beklenti, amag, duygu ve arzularini ortaya
koyabilmesi i¢in egitilmesi ve bunun sonucunda sahip oldugu bilgi, beceri, yetenek ve
calisma arzusu ile o isletmede ilerleyebilmesi olarak tanimlanan kariyer; calisma
yasaminda olan herkes i¢in ¢ok Onemlidir. Erkek egemen bir toplumda calisma
yasamina baglamig ve bulundugu mevkide yiikselerek, kendisine kariyer hedefleri

belirleyen kadinlar i¢in ise, kariyer sahibi olmanin, is yasaminda tutunabilmenin 6nemi

¢ok daha fazladir.

Ciinkii kadinlar kariyer hedeflerine ulasmak i¢in, erkeklerden daha fazla fedakarlik
gosterip, efor sarf etmek zorunda kalmaktadir. Kadinlar, hem toplumun kendisine
atfettigi ev ve ¢ocuk sorumluluklariyla ilgilenirken; hem de ¢alisma yasaminda isinin
gerektirdigi sorumluluklara zaman ayirmaktadir. Ayrica erkeklerin yapitaglarin
olusturdugu, kurallarin1 koydugu is yasaminda; farkh fiziksel ve kimyasal 6zellikleriyle
dogum yapma gibi erkeklerin sahip olamayacagi o6zellikleriyle birlikte bazi sorunlar

yasamasi kaginilmaz olmaktadir.
Arastirmanin Amaci

Bu calismanin temel amaci ise, giiniimiizde yogun olarak kadin ¢alisan barindiran
bankacilik sektoriinde, 6zellikle yonetici olarak calisan kadinlarin, is yasami veya
toplum kaynakli herhangi bir cinsiyet ayrimciligina maruz kalip kalmadiklarin1 ve eger
maruz kaliyorlarsa, yasadiklari kariyer sorunlarini belirlemek ve bunlara ¢éztiim yollar

bulabilmektir.
Arastirmanin Onemi

Bankacilik sektoriinde yogun olarak faaliyet gdsteren bayanlarin yasadiklari muhtemel
cinsiyet ayrimciliklar1 ve kariyer sorunlarini ortaya koyan bu aragtirma; kadinlarin is
yasamina adim atmasindan itibaren sektorde ne kadar yol aldiklarini; bulunduklar
mevkilere nasil ve hangi ¢abalarla geldiklerini; toplumun kadina bakis acis1 ve kadinin

toplumsal rolleriyle is yasamindaki rollerini dengeleyerek nasil basar1 elde



edebilecegini; son olarak da kadinlarin sektorde daha da yiikselebilmeleri i¢in hangi

uygulama ve diizenlemelere ihtiyaclarinin oldugunu gdésterdigi i¢in olduk¢a dnemlidir.
Arastirmanin Konusu

“Bankada Calisan Kadin Yoneticilerin Yasamis Olduklar1 Kariyer Sorunlari” konulu
arastirmada; bankacilik sektoriinde calisan kadinlarin kariyer sorunlarina dikkat

cekilerek, bunlarin ¢oziilmesi i¢in yapilabileceklerin tespit edilmesi hedeflenmistir.
Bu arastirma bes boliimden olugmaktadir.

Kariyer gelistirme ve planlama adindaki ilk boliimde: kariyer kavram ve tanimiyla,
kariyer gelistirme sistemleri iizerinde durulmustur. Kariyer gelistirme sisteminde;
kariyer planlama ve gelistirme, kariyer gelistirmede yoneticilerin rolii, kariyer
gelistirmede birey-orgiit iliskisi ve kariyer planlama sistemleri ile son olarak sistemin

yarar ve sorunlart incelenmistir.

Bankacilik sektoriiniin  bugiinkii durumunu inceleyen ikinci boliimde: bankacilik
sektoriiniin su anki iktisadi durumu, istthdami ve gelecekle ilgili beklentileri hakkinda
bilgi verilerek; sektor igerisindeki isgiicii istatistiksel olarak incelenmis ve son olarak

calisanlarin motivasyon durumlar1 hakkinda bilgi verilmistir.

Tezin tgilincli boliimiinde: genel anlamda kadin ve calisma yasami incelenmeye
calisilmistir. Incelenen konular; kadinin diinyada ve iilkemizde nasil is yasamina adim
attig1; kadin calisana iligkin uluslar arasi sozlesmeler ve yasal diizenlemelerin neler

oldugu ve kadinin ¢alisma yasaminda karsilastigi belli basli sorunlardir.

Kadin yoneticilerin kariyer sorunlart adli dordiincii boliimde: diinyada ve iilkemizde
kadimin iist yonetimdeki mevcut durumu; genel anlamda sektérde ve ozel olarak
bankada c¢alisan kadinlarin yasamig olduklar1 kariyer sorunlari; kadin yoneticilerin
orgiite saglayabilecegi faydalar ve kadinlarin kariyer sorunlarina karsi alinabilecek

onlem ve Oneriler hakkinda bilgi verilmistir.

Tezin son bolimii olan arastirma bolimiinde ise: bankacilik sektoriinde faaliyet
gosteren 8 kurumda (Ziraat Bankasi, HSBC Bank, Fortis, Is Bankasi, Akbank, Garanti
Bankasi, Oyak Bank, Tekfenbank) yonetici ya da farkli pozisyonlarda ¢alisan kadinlar

ile birebir gorigmeler yani miilakatlar sonucu elde edilen bilgiler aktarilmistir.



Belirlenen evren, “Istanbul’da faaliyet gdsteren bazi kamu, ozel veya yabanci
bankalarin genel miidiirliikleri ve subeleri”dir. Goriisiilen 8 banka kurumundan elde

edilen bilgiler sonucu, bir genelleme yapabilmek miimkiin olabilmistir.



BOLUM 1: KARIYER GELISTIRME VE PLANLAMASI

1.1 Kariyer Kavram ve Tanimi

Kariyer, Fransizca “carrierre” Ingilizce “career” kelimesinin karsilig1 olarak Tiirkceye
cevrilmistir. Kariyer, kisinin calisma hayati boyunca iistlendigi isler toplami olarak
tanimlansa da kariyer kavrami, daha genis bir anlam ifade etmektedir. Bir bireyin sahip
oldugu kariyeri, yalnizca sahip oldugu isleri degil, ayni zamanda igyerinde kendisine
verilen is roliine iliskin beklenti, amag, duygu ve arzularini ortaya koyabilmesi igin
egitilmesi ve bunun sonucunda sahip oldugu bilgi, beceri, yetenek ve ¢alisma arzusu ile

o isletmede ilerleyebilmesi olarak tanimlayabiliriz (Bayraktaroglu, 2003: 117).

Kariyer kavrami farkli bir deyisle, bir kisinin yasami boyunca karsilastig1 ise iliskin
deneyim ve etkinliklerle ilgili olarak algiladig1 tutum ve davranislar dizisidir. Kariyer
kavrami igerigiyle ilgili olarak su noktalara dikkat edilebilir (Can ve digerleri, 2001:
159):

- Kariyer terimi sadece yliksek statiideki veya hizli ilerleme olanaklar1 olan kisilerle
ilgili olmayip, daha “demokratiklesmis” bir anlami bulunmaktadir. Yaptiklart
islere ve oOrgilitsel konumlarina bakilmaksizin ¢alisanin is hayatlar1 boyunca

yaptiklari isler dizisini ifade etmektedir.

- Kariyer terimi, sadece dikey hareketliligin, yani Orgiitiin iist basamaklarina
yukselmenin yarattigi is degisiklikleriyle ilgili degil; ayni zamanda yatay
hareketlilikleri de kapsamaktadir.

- Kariyer terimi, bir Orgiit ya da bir faaliyet alaninda ise alinma ile es anlami
bulunmamaktadir. Birey birden fazla faaliyet alanin1 ve orgiitii iceren kariyer

yollariyla ilgili deneyim de kazanmus olabilir.

- Orgiitler artik bireylerin kariyeri iizerinde tek yonlii denetime sahip olmayip,

calisan da kendi kariyerinin planlanmasi ve denetiminde s6z sahibi olabilmektedir.



1.2. Kariyer Gelistirme Sistemi
1.2.1 Kariyer Planlama

Son yillarda teknolojik ve sosyal gelismelerle birlikte orgiitlerde insan kaynaginin
Ooneminin anlagilmas1 sonucu kariyer ve gelistirme konularina 6nem verilmeye
baslanmigtir. Giiniimiizde calisanlar kariyerindeki basarilarint hem iyi bir iicret alip,
statii ve itibar kazanarak, hem de kendilerini gelistirip, yeni bilgi ve beceriler elde edip
egitilerek gormek istiyor. Ayrica yaptiklar1 islerde de bagimsiz kararlar verip,
sorumluluk istlenerek iist diizeydeki sosyal ve psikolojik ihtiyaglarini tatmin etmeyi

arzuluyorlar (Yalgin: 1999, 95).

Orgiitlerin ise degisen kosullar altinda ¢alisanlardan bekledigi bilgi, beceri, yetenek ve
davraniglar da sabit kalmamakta; ise alinan personel egitilip, ise baslatilmakta ve
performanst degerlendirilmektedir. Bu nedenle uzun donemde gerek isgoren, gerek
isletme acisindan ortaya cikacak degisiklikler dikkate alinarak, bireylerin Orgiit
ierisindeki gelisim ve yiikselmeleri planlanmalidir (Yalgin: 1999, 95/96). Orgiit bunu
yaparken de bireyin ihtiyaclarini goz Oniine almali, bireye kariyer planlamasinda

yardimei1 olup, ona yol gosterici olmalidir.

Bu dogrultuda, kariyer planlama; ¢alisanlarin, firsatlarin, segeneklerin ve sonuglarin
farkina varmalarini, kariyer hedeflerini belirlemelerini, bu hedeflere ulasmada yon ve
zaman tespiti yapmalarii imkan saglayacak is, egitim ve diger gelistirmeye yonelik

faaliyetleri programlamalari agamasi olarak belirtilebilir (Uzun, 2006).

Kariyer planlamasi, bireyin oOrgiitte kendisine bir kariyer yolu secerek bu yolda
ilerlemeye baslama siirecinde; kariyer amagclarini ve bu amaglar1 gerceklestirecegi

aracglar1 belirleme siirecidir (Bayraktaroglu, 2003: 125).

Kariyer planlamasinda, bireysel kariyer hedefleriyle orgiitsel olanaklarin uzlagtirilmasi
gerekir. Kariyer yollarinin belirlenmesi, orgilitsel olanaklarla ilgili belirli igler dizilimini
anlatmaktadir. Bu iki silire¢ i¢ igedir. Kariyer planlamasi beklenen sonuglarin
basarilmas1 i¢in amaclarin belirlenmesini igerir; kariyer planlar1 baglaminda kariyer

yollar1 ise, bu amaglar1 bagarmak i¢in gerekli araclari ifade etmektedir (Uzun, 2006).


http://www.isguc.org/
http://www.isguc.org/

1.2.2 Kariyer Gelistirme

Kariyer planlamasinda kurumsal destekleme kariyer gelistirme kavramindan devreye
girer. Kariyer gelistirme, bireylerin mesleklerinde ilerleyebilmeleri, kendilerini
gelistirebilmeleri ve organizasyonda motivasyonlarini artirabilme amaciyla kurumlarin
belirli uygulamalar1 kullanmasi1 demektir. Sistemin ilk asamasi kisinin kariyer
planlamasinin yapilmasi, ikinci asamasi ise firmanin bu konuda yapacagi caligmalar ile
kariyer yoOnetimini gerceklestirmesidir. Kurumlar bunu yaparken amaglari hem
calisanlarin potansiyellerini en iist seviyeye getirip kariyer siire¢lerinde onlara yardimci
olmaktir, hem de kendi kurumsal hedeflerine ulagmaktir

(www.insankaynaklari.com/cn/ContentBody.asp?BodylD=315).
Kariyer gelistirme sisteminin amaglarini siralamak gerekirse (Barutgugil, 2004: 320):

- Hedef belirsizligi ve motivasyon diisiikliigiinden kaynaklanan verimsizligi

azaltmak
- Calisanlarin yiikselmede karsilastiklar1 engelleri agmalarina yardimei olmak
- Organizasyonun gelecekte ihtiya¢ duyacagi yeni gorevler i¢in eleman yetistirmek
- Kariyer beklentilerinin ytliksek oldugu olumlu bir kurum kiiltiirii gelistirmek

- Calisanlarin potansiyel yeteneklerini ortaya c¢ikararak yeni kariyer hedefleri

saptamalaria yardimci olmak
- Organizasyonda yaraticili1 gelistirmek

Kariyer planlama siirecinde ¢alisanin ve firmanin yapmasi gereken birtakim faaliyet ve
sorumluluklar1 siralamak gerekirse; bunlardan calisanin yapmasi gereken faaliyetler su

sekilde siralanabilir (insankaynaklari.com ekibi, 2002: 141 ):

- Bireysel degerlendirme: Bireyin kendisini bir biitiin olarak gbzden ge¢irip eksik

yonleri, ilgi alanlari, bilgi, becerilerini degerlendirmesi.

- Kariyer olanaklarinin degerlendirilmesi: Calisanin firma icinde ya da disinda

ulagabilecegi kariyer olanaklarini1 degerlendirmesi.



- Bireysel ozellikler ile kariyer olanaklarimin uyumlastirilmasi: Kisinin sahip

oldugu 6zelliklerle kariyer olanaklar1 arasinda bir bag kurabilmesi.

- Bireysel ihtiyacglar ve hedeflerin belirlenmesi: Amaglanan kariyer olanaklarina

varilmasi i¢in hedeflerin belirlenerek uygun planlarin olusturulmasi.

- Uygulama: Olusturulmus hedefler 1s18inda planlanan kariyer olanaklarinin

gerektirdigi hazirliklarin uygulamali olarak hayata gecirilmesi.
Kariyer planlama siirecinde firmanin yapmasi gereken faaliyetler ise sunlardir:

- Kurumsal degerlendirme: Kurum igerisindeki insan kaynagmin genel olarak

degerlendirilmesi stirecidir.

- Kariyer olanaklarimin belirlenmesi: Bireyin sirket icerisinde ilerleyebilmeleri

icin gerekli bigim ve sartlarin belirlenmesidir.

- Calisanlarin izlenmesi ve performans degerlendirilmesi: Insan kaynaklari
yonetiminde 6nemli bir yere sahip olan kariyer danismanliginin yapilmasidir.
Ornegin, calisan birey kendisini ilgilendiren terfi olanaklari, is genisletme ve

rotasyon kosullar1 hakkinda bilgi sahibi olmalidir.

- Kariyer olanaklarina yonelik egitimler: Performans degerlendirme ve is
tatminiyle ilgili yapilan aragtirma sonuclarina gore ¢alisanlarin gelisimi ve bireyler

icin egitim programlari olusturulmalidir.

Kariyer yonetimi ise, insan kaynaklar1 uzmanlar1 ve ydneticilerine, isgiicli ihtiyag¢larini
tatmin etme ve kendi kisisel kariyer hedeflerini basarmalarina firsat verme olanagini
kilan amag, plan ve stratejileri dizayn edip, uygulanmasini saglayan siiregtir

(Bayraktaroglu, 2003: 125).

Kariyer gelistirmenin uygulandig1 isletmelerde calisanlar, kariyer yonetimi sayesinde
belli siireler sonunda ya da belli hazirliklardan sonra nereye geleceklerimi bilir ve ona
gore planlar yaparlar. Bu durum kisilere gelecekleri ile ilgili netlik saglarken, isletmeler

icin de insan kaynaklar1 planlamasinda 6nemli bir kolaylik saglar (Ugur, 2003: 249).

Kariyer gelistirme sisteminde gerekli olan bilgilere performans yonetimi sisteminin

verilerinden yararlanilarak ulasilabilinir. Bu sekilde, orgiit ortaminda c¢alisanlarin



yukselmeleri, yiikseldikleri isler i¢in gerekli egitimleri almalar1 ve yatay yonde is
degisikliklerine tabi tutulmalarma iliskin kararlar saglikli bir bigcimde alinilabilir
(Bayraktaroglu, 2003: 137).

1.2.3 Kariyer Gelistirmede Yoneticilerin Rolii

Organizasyonlarda hat yoneticiler astlarinin gelecekteki hedeflerini desteklemek
durumundadir. Calisanlarin uygun sekilde yonlendirebilecek yetenege sahip olmalidir.
Kariyer gelistirmede hat yoneticilerin rolii kisaca 3 kategoride Ozetlenebilir

(Sabuncuoglu, 2000: 154/155).

- Kariyer gelisimini 6zendirme

- Kariyer gelisiminin 6nemini anlatma

- Kariyer gelisiminin anlamin1 anlatma

- Kariyer gelisiminin 6nemin farkinda olunmasini saglama

- Gelisim i¢in uygun bir ortam yaratma, elemana firsat saglama

- Gelisim kaynaklarinin kullanimini saglam

- Kariyer gelisimi sorunlarinda elemana zaman ayirma

- Bir yonlendirici olarak ¢alisma

- Bireysel performansta geribildirim saglama

- Organizasyondaki gelecek firsatlar hakkinda bilgi verme

- Caligsanlara kendi kariyer amag ve planlari dogrultusunda destek verme
- Kariyer gelisimi ac¢isindan bir fikir kaynagi olarak gérev alma

- Gergekei beklentiler olusturma

- Kendi elemanlarimin gelisimi icin daha fazla faaliyette bulunma
- Kariyer ilgilerini dncelikle ele alma

- Daha fazla firsat yaratmak i¢in iglerin yeniden dizayni



- Calisanlarin 6diillendirilmesi yoluyla kisisel gelisimin kuvvetlendirilmesidir.
1.2.4 Kariyer Gelistirmede Orgiit-Birey iliskisi: Kariyer Planlama Sistemleri

Kariyer gelistirme sisteminin bagarili olabilmesi i¢in hem birey hem de bireyin birlikte
calistif1 Orgiitiin sisteme dahil edilmesi gerekmektedir. Bu bolimde birey merkezli
kariyer planlamasi sistemi ve oOrgilit merkezli kariyer planlamasi sistemini ayri ayri

incelenerek sistemin saglikli isleyebilmesi i¢in gerekli bilgiler sunulacaktir.
1.2.4.1 Orgiit merkezli kariyer planlama sistemleri

Orgiitsel anlamda kariyer ydnetimini, drgiitiin dnderliginde, calisanlarin kariyerlerini
gelistirmeyi ve i3 doyumunu yiikseltmeyi amaglayan faaliyetler olarak tanimlayabiliriz.
Orgiitiin ydnetim basamaginin kariyer planlamasi uygulamalariin bir bileseni olmas1
ve kariyer planlamasi uygulamasina destek vermesi, kariyer planlamasinin basarili olup,
birey-orgiit biitiinligliniin saglanmas1 i¢in vazgegilmez bir unsurdur. Birey-orgiit
biitiinlesmesi sonucu birey ¢alisgma doyumu ve mutlulugu saglayarak, isinde iyi mal ve
hizmet iiretmeye baglar. Bu da Orgiitiin, sertlesen rekabet ortaminda kendine yer

edinerek yiikselebilmesine olanak saglayabilecektir (Uzun, 2006).

Orgiitsel amaglarla bireysel amaglar birbirlerine uyumlastirarak orgiitsel etkililige ve
bireysel tatmine olanak saglayan kariyer planlamasinin amacina ulasabilmesi i¢in orgiit
bireye, birey de orgiite karsi agik olmalidir. Orgiitsel planlarin ve ¢alisam bekleyen
olanaklarin ag¢ik bir bi¢imde ortaya konmasi calisandaki kaygi, endise ve gerilimi
azaltip, orgiite kars1 daha olumlu tutumlar gelistirmesine, ¢alisanin orgiite daha fazla
baglanmasini saglar. Ayrica orgiitsel merkezli kariyer planlamasinda, yonetim bireylere
kariyerleri ile ilgili alternatifler sunarak, maliyeti katkisina gore diisiik kalan bir ¢esit
damismanlik fonksiyonu gormelidir. Orgiit agisindan kariyer yonetimi siirecini bir
model olarak diisliniirsek de, bunu dort boyutlu bir yaklasimla agiklayabiliriz (Uzun,
2006):

Kariyer planlamasi i¢inde yer alacak insan kaynaklarinin belirlenmesi,
- Kariyer yolunun ¢izilmesi,

- Kariyer danigmanlarinin atanmasi,
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- Bireysel planlarin gelistirilmesi.

Orgiitler kendi amaglarma ulasip, bazi ihtiyaglar1 ve toplumsal beklentileri karsilamak
icin gelistirdikleri kariyer planlama programlarinda, baslica su amaglar1 yerine

getirmeye calismaktadirlar (Aytag, 1997: 137/138):

- Oncelikle isletmelerin verim kaybini azaltmak,

- Onaylanmis eylem hedeflerin benimsenmesini kolaylastirmak,

- Orgiitiin ihtiyac1 olan bilgili ydneticileri ve ydnetici potansiyelini artirmak,
- Calisanlarin gerginligini azaltarak psikolojik olarak tatminini artirmak,

- Orgiit sadakatini olusturmak, orgiitsel degerleri artirmak,

- Calisanlarin kendi gelecegini planlamasina imkan yaratarak, onlarin motive

edilmesini saglamak,

- Orgiit iginde c¢alisanlarin bireysel gelisimi, yeterlilik ve esneklik arzularmna

seslenen bir orgiit iklimi olugturmak.

Kariyer planlamasi orgiit i¢cinde, bireylerin ise baslamasindan itibaren yapilmalidir.
Gliniimiiz kariyer planlama programlarinda ise yeni girenlere yonelik veya g¢alisma
yasaminin herhangi bir asamasinda belli bir isin 6grenilmesi i¢in yapilan teknik egitim
programlarindan farkli olarak, insan kaynaklarinin uzun donemli gelistirilmesine
yonelik egitim programlar1 da dnemli bir yer tutmaya baslamistir. Orgiit iginde terfi ve
transferler de calisanlara yalnizca bir is degil, bir kariyerleri oldugunu gostermektedir.
Bu amagla kariyer planlama, kariyer egitimi, kariyer yoOnlendirme hakkinda
bilgilendirme ve kariyer danigsmanligi (mentoring) her diizey i¢in uygulanan bir
uzmanlik dali haline gelmistir. Orgiitler tarafindan isgorenlere yonelik olusturulan

kariyer gelistirme programlarini, baslica ii¢ unsur altinda ele alabiliriz (Uzun, 2006):
- Calisanlara kendilerinin i¢ kariyer ihtiyaclarini degerlemede yardimci olmak,
- Isletmede var olan kariyer firsatlarini bireye tanitmak ve gelistirmek,

- Calisanlarin ihtiyag ve yeteneklerini kariyer firsatlarina uygun olarak diizenlemek.

10


http://www.isguc.org/

Orgiit igerisindeki kariyer planlama programlarinda bazi isgdren gruplarma digerlerine
nazaran daha cok iizerinde durularak, destek olunmasina ihtiya¢ duyulmaktadir. Bunlar

(Uyargil, 1997):
- Y Onetici adaylari,

- Gelecek vaat eden yonetici adaylart (high-fliers-fast track management

candidates),
- Kadin iggorenler,
- Emeklilige yakin olanlar,
- Kariyerlerinin orta evresindekilerdir.

Orgiit acisindan kariyer planlamanin yararli olabilmesi igin, isletmede iyi bir kariyer
gelistirme sisteminin uygulanmasi gerekir. Bu uygulamalarin baslicalarin1 su sekilde
siralayabiliriz (Aytag, 1997: 139/149), (Ugur, 2003: 256/260), (insankaynaklari.com
ekibi, 2002: 150/152):

- Kariyer merkezleri: Orgiitsel kariyer gelistirmeyi baslatmak icin destek saglayan
ve calisanlarin kendi kendini degerlendirmelerine katkida bulunan, egitim ve

danismanlik hizmeti veren orgiit i¢i kuruluslardir.

- Kariyer atolyeleri: Atolyeler calisanlarin kariyer planlarini degerlendirirken,
diger calisanlardan da bilgi saglayarak kisilerin kendilerini mevcut kaynaklara

alistirmalarina yardimei olur.

- Kariyer patikasi olusturma: Bu uygulamanin gergeklestirilmesiyle, isletmede
calisanlarin gelecekte hangi basamaklara hangi yollardan gecerek gelinebilecekleri

ogretilir.

- Kariyer rehberleri: IKY departmaninin iiyelerince, deneyimsiz ¢alisani, kariyer
gelistirme  ilerlemesinde yardimc1  olunacak bilgi ve yonlendirmelerin

yapilmasidir.

- Iceriden terfi uygulamasi: Orgiitte, bosalan ya da yeni olusan iist gorevler icin
disaridan eleman almak yerine, iceriden yiikseltme yapilarak olusan ise alim

uygulamasidir.
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Kariyer damismanhgi: Kariyer danismanliginin amaci, ¢alisanlarin is yerindeki
yukselme ve gelisme imkanlarini tanimalarina yardimeir olmaktir. Bunun igin,
isletme i¢inden bu konuda egitimden ge¢mis elemanlar gorevlendirilebilecegi gibi
isletme disindan uzmanlar da gorevlendirilebilir. Danisman kisi ya da gruplar tek
tek veya karsilikli goriiserek onlara isletmenin gelisme imkanlari hakkinda bilgi

verirler.

Kariyer planlama gruplari: Bireylerin gelecekteki kariyerlerini kontrol altinda
tutmalarii saglayacak sekilde, elemanlar1 kendilerini gelistirmeye ve onlerine bir

hedef koymaya tesvik etmenin bir aracidir.

Egitim ve gelistirme programlari: Egitilenleri onceden belirlenmis hedeflere
ulagtirmak i¢in yapilan egitim etkinlikleridir. Oryantasyon egitimi, teknik beceriler

egitimi ve yonetimsel beceriler egitiminden olugsmaktadir.

Is zenginlestirme ve is rotasyonu: Is zenginlestirmede, dikey yonde is
genigletmesi yoluyla calisanlara, mevcut islerine ilave olarak yeni gorev ve
sorumluluklar yiiklenmesidir. Is rotasyonu ise, ¢alisanlarin gérevlerinin siirekli
degistirilerek c¢alisma heyecaninin canli tutulup, farkli konularda bilgi sahibi

olunmaya c¢alisilmasidir.

Kocluk: Yoneticilerin yonetimsel yeteneklerini iyilestirmek ve onlarin bireysel

zayifliklarinmi giiglendirmek i¢in gorevlendirilen bir isletme dis1 danigsmandir.

Bireysel gelisim Kkataloglari: Calisanlarin  kisisel gelisim  planlarin
hazirlamalarina yardimci olmak i¢in yonetim tarafindan kendilerine “Bireysel
gelisim katalogu” sunulabilir. Bu katalogda her bir yetkinlik i¢in o yetkinligi
gelistirmeye yonelik olan okuma materyalleri, i basinda 6grenme faaliyetleri ve

egitimler yer almaktadir.

Liderlik programlari: Bu programlar kisilere aday olduklart iist kademenin
yetkinliklerini kazandirmak i¢in hazirlanmaktadir. Bu projelerde yer alan kritik
kisiler iist yoneticiler tarafindan yakindan izlenmekte ve kendilerine verilen geri

bildirimlerle liderlik yetkinliklerini gelistirmeleri saglanmaktadir.
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- Degerlendirme merkezi uygulamalari: Degerlendirme merkezi uygulamalari, is
hayatinin bire bir simiilasyonlar1 ve 6rnek vaka caligmalari ile ¢alisanlarin egitim
ve gelisim ihtiyaglarinin belirlenmesinde, ayrica ise alimlar sirasinda kullanilarak
sonuclar1 karar asamasinda ve ise kabul edilen kisilere verilecek egitimlerin
belirlenmesinde kullanilabilir. Bu uygulamalar sayesinde, ¢alisanlarin is ortaminda
davranislar1 objektif bir sekilde gézlemlenmekte; alinan sonuglar dogrultusunda
egitim planlar1 olusturulmaktadir

(www.ntvmsnbc.com/news/316080.asp#BODY).

- Organizasyonel yedekleme planlar: Ik yoneticileri, kritik 6nemi olan iist diizey
yonetim pozisyonlarinda emeklilik, istifa, isten c¢ikarilma, bagka bir goreve
transfer gibi nedenlerle pozisyonun bosalma riskine karsi Onlem almalaridir.
Yedekleme planinda, organizasyonun uzun donemli, stratejik planlari
dogrultusunda insan kaynaklar1 ihtiyaci belirlenerek, yeni liderin sahip olmasi
gereken yetkinlikler belirlenir. Daha sonra organizasyonu etkileyen ve etkileyecek
olan i¢ ve dis etmenler dikkate alinarak uygun nitelik ve yiiksek potansiyele sahip
calisanlar saptanir. Son olarak secilen kisilere kurum kiiltiiriinii benimseyip,
yonetim deneyimi kazandiracak, iletisim ve liderlik becerilerini gelistirecek ortam
ve firsatlar yaratilir. Yedekleme planlarinin bicimsel olarak yapilmasi orgiit
icerisinde kariyer planina olan giiveni artirip, ¢alisanlarin motivasyonunu ve

kuruma bagliligini artiracaktir (Barutgugil, 2004: 331/332).
1.2.4.2 Birey merkezli kariyer planlama sistemleri

Bireyin, kendi kariyerini orgiit i¢i egitim, yeni is bulma ve is ile ilgili deneyimlerden
faydalanarak planlamasini bireysel kariyer gelistirme olarak tanimlanmaktadir. Bireysel
kariyer planlama siireci bes asamadan olusmaktadir. Oncelikle calisanlarm hangi
alanlarda {istlinliik ve zayifliklarinin oldugunun belirlenerek, bu dogrultuda kisinin
tercihlerine yonelik olarak kariyer hedefi saptanir. Daha sonra bireyin calistig1 yerdeki
kariyer imkanlarinin ne oldugunun arastirilmasi, eger Orgiit icinde yeterli kariyer
gelistirme imkanlart bulunmuyorsa, Orgiit dist imkanlarin arastirilmasi asamasina
gecilmektedir. Dordiincili asama ise, belirlenen kariyer yollarina (career path) ulagsmak

icin hazirliklar yapma, hangi yollardan amaglanan hedefe ulasilabileceginin tespit

13


http://www.ntvmsnbc.com/news/316080.asp#BODY

edilmesidir. Son olarak da hedefler belirlenerek geri bildirim (feed-back) yapilmaya

baslanmalidir (Anafarta, 2001).

Sekil 1: Bireysel Kariyer Planlama Siireci

Bireysel giicliiliik ve zayifliklari
Belirleme (Ozdegirleme)

A 4

Bireysel kariyer hedefleri belirleme

Orgiit igi ve dis1 olanaklari arastirarak
mevcut ve muhtemel
kariyer vollarini belirleme

l

Kariyer planlar1 hazirlama ve ¢aligma
Programlar1 yapma

o B0 —~»n 0o o~ = 00

Kaynak: Anafarta (2001)

Insan kaynaklar1 kurum iginde belirli konuma ve role sahip olan ¢alisanlarina kariyer
planlamasi yaparken gerekli destegi saglamalidir. Insan kaynaklar1 bu konuda bireyin,
kariyer imkanlarim1 belirlemeli ve i¢ terfi sistemini gelistirmeli; performans degerleme
yaparak sonuglarimi kullanmali, mesleki gelisim konusunda bilgilendirici kariyer
danigmanligi yapmali; ayrica kariyer imkanlarmi artirict egitimler diizenleyerek;
calisanlar bilgi, beceri ve degerlerine uygun islerde gorevlendirmelidir (Ugur, 2003:

247).
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Tablo 1: Kariyer Planlamas Siirecinde Birey ve insan Kaynaklar iliskisi

Yonelim insan Kaynaklan Birey
N Farkli kisilerin kariyer planlarina odakl stllerm mnsan kaynak1a1:1. t arafindan
Egitim .. .. diizenlenen bu egitim ve
egitimler diizenleme - .
yonlendirmelere katilmasi
Farkli bireyler i¢in uyumlu, kigisel kariyer
Planlama ve ihtiyag odakli gelisim planlar | Destek olma, kisiligin iyi yansitilmasi
hazirlamak
Fa{kh 9 't'amml'arl Ve uygun Kisiliklerin Farkli eylem planlar ig¢inde yer alma
Eylem planlar1 | degerlendirilmesi i¢in asamali eylem o
ve kendine glivenme
planlarmin olusturulmasi
oo .. Tiim verilerin egitimler ve kisilerin istekleri Bllg1ler1 degerlepduerek k1§1sel
Bilgiye erisim - kariyer planlamasi igin farkli projeler
i¢in hazir tutulmasi .
gelistirme
Farkli  zamanlarda  deneyimlerin  ve
Damsmanhk tavsiyelerin paylasilmasi i¢in uygun ortamin | Dinleme ve paylagsma
yaratilmasi
Sonuclandirma Amacina uygun uygulamalarla dogru kisisel | Isinde yiliksek performans gosteren

planlamaya destek olma

calisanlar

Kaynak: insankaynaklari.com igerik ekibi(2005)

Ust diizeyde bir kariyer gelisiminin saglanmasi i¢in profesyonel calisanin rolii ¢ok

Oonemlidir. Hatta bireysel kariyer planlamasinin sonucunda, bireylerin ytiriittiikleri isler

ve orglite kars1 tutumlarinda degisiklik saglanabilir. Birey, bu yontem sayesinde orgiit

tarafindan Onemsendiginin bilincine varir;

bunun

sonunda c¢esitli diizeylerde

ihtiyaclarimi karsilayabilir. Bireysel kariyer planlamasinin basariya ulasabilmesi igin

bireyin yapmasi gereken bes temel sart su sekilde sayilabilir (Uzun, 2006):

Bireysel performansin gelistirilmesi basarinin temel sartidir. Ancak, iyi bir

performans kazanimi gii¢ ugraslarin sonunda ortaya ¢ikabilir.

- Bireysel kariyer yonetimi kisinin kendi elindedir. Karar almada aktif olma ve

sorumluluktan kaginmama kariyer gelisiminde ilk sartidir.

- Kariyerin st basamaklarina ¢ikabilmek icin calismak ve miicadele etmek

gerekmektedir. Bunlar iyi bir kariyer planlamasi sonucu gerceklesmektedir.

- Orgiit iginde alt ve {ist katmanlarla iyi iliskiler kurulmalidir.

- Kariyer gelisiminde isin iyi 6grenilmesi sarttir.

Birey, bireysel kariyer planlamasini yaparken, calisma yasami boyunca cesitli

devrelerden geger.
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yasliliga gecisimiz bdyle bir siiregtir. Bireylerin bu siireclere toplumlarin kiiltiir
yapilariyla, sosyal yapilartyla, biyolojik o6zellikleri ve kisilik yapilartyla ilgilidir.
Bunlarin belli baglilar1 ise sunlardir (Bayraktaroglu, 2003: 129/133):

- Kesfetme-Arama (0-25 yas): Birey, kariyeri ile ilgili ¢alismalarini bu asamada
baslar. Once kendini anlamaya, bulmaya calisir. Hangi iste daha fazla basarili

olabilecegini arastirir.

- Kurma (26-35 yas): Birey artik aradigi isi bulmustur. Elinden geldigi kadar ise
saldirmaya ¢aligir. Isle ilgili firsatlar1 kollamaya ve degerlendirmeye bakar. Geri
bildirim mekanizmalarini igleterek tutum ve davranislarini denetler, diizenler. Kisi,
giivenlik ve emniyet ihtiya¢larina agirlik vermektedir. Bu sathada belirsizlik ve

bunalimlar baslar.

- Kariyer ortasi (36-50 yas): Birey kurma asamasinda gosterdigi cabalarla
kariyerinde artik belli bir noktaya ulagsmistir. Bu donem, kisinin ¢irakliktan
ustaliga, 6grenci olmaktan yapici olmaya geg¢is donemidir. Bu dénemde giivenlik
ihtiyacinin 6nemi azalmakta iken; basari, sayginlik, bagimsizlik ihtiyaclari 6n
plana ¢ikmaktadir. Bunlarin yaninda, bireyin ailevi sorumluluklar ile ilgili
problemleri, ilk ciddi saglik sorunlari, orta yas krizi, tlikenmislik hissi gibi

problemlerle de tanistig1 evredir.

- Kariyer sonu (51-65 yas): Kariyerin en uzun safhasi olup, kisinin kariyer
yasaminin sonuna geldigi asamadir. Kimileri ¢alisma yagaminin en iist diizeylerine
ulasmslardir. Eskime ve kariyer ortasi sorunlar1 bu sathaya da tasinir. Ozellikle

devre sonuna dogru is yagsamina olan ilgisi azalarak, gerileme dénemine girer.

- Azalma-Emeklilik (65-75 yas): Emeklilik yaklagtikca bireyin giici,
sorumluluklar1 ve kariyeri azalir. Bu donemde bazilar1 emeklilik dénemine ait
planlar yaparken, bazilar1 da orgiitten ayrilmayip damigmanlik yaparak o giine

kadar kazandig1 deneyimlerinden Orgiitii ve geng calisanlar1 yararlandirirlar.
1.2.5 Kariyer Gelistirme Sistemlerinin Yararlari

Kariyer gelistirme sistemi hem kisilere, hem de isletmelere ©Onemli yararlar

saglamaktadir. Bu yararlar1 bir tablo ilizerinde gosterecek olursak, etkin bir kariyer
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gelistirmenin Orgiitsel ve bireysel degeri daha iyi anlasilabilecektir (Aytag, 1997:
134/135):

- Yoneticiler I¢cin Yararlan

- Kendi kariyerlerini yonetme yeteneklerini yiikseltir.

- Degerli calisanlar elde tutulmus olur.

- Yonetici ile ¢alisan arasinda iyi bir iletisim kurulur.

- Daha ger¢ekei personel gelistirme planlamasi yapilir.,

- Kurumu daha iyi tanimalar1 saglanir.

- Uretken bir performans degerlendirme tartisilir.

- Calisanlarin gelistirilmesinde etkin olarak taninir.

- Yeni sorumluluklar kabul etmede ¢alisanlarin motivasyonunu artirir.

- Ozel projeler igin yetenek kaynaklarinin belirlenmesinde katkida bulunur.
- Kurumsal ve bireysel hedefler arasindaki uyumun agikliga kavugmasini saglar.
- Calisanlar I¢in Yararlar

- Kariyer kararlarinin verilmesinde yararli yardim saglar.

- Is doyumu artar.

- Calisan ve yonetici arasinda saglikli bir iletisim kurulur.

- Daha ger¢ekei hedef ve beklentiler ortaya ¢ikar.

- Performans hakkinda iyi bir geri besleme elde edilir.

- Orgiit ve gelecegi hakkinda daha fazla bilgi olusur.

- Kariyer yonetim hakkinda kisisel sorumluluk duygusu artar.

- Orgiit I¢in Yararlan

- Calisanlara yeteneklerini daha iyi kullanmalar1 saglanir.
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- Orgiitsel sadakat artar.
- Bilgi tiim kurum diizeylerine yayilir.
- Kurum i¢inde daha iyi iletisim kurulur.
- Degerli calisanlarin baska kurumlara gecisi engellenmis olur.
- Bireyin gelisimine yonelik bir 6rgiit imaj1 olusur.
- Personel sistemleri iglemlerinde etkinlik artar.
1.2.6 Kariyer Gelistirme Sisteminin Sorunlari

Bireyin kariyer gelisiminde karsilastigi bircok sorun vardir. Bu sorunlardan bir kismi
kendi durumundan kaynaklanmakla birlikte, cogu firma kiiltliriinden etkilenir. Calisma
hayatinda karsilasilabilecek baslica kariyer sorunlari ise sunlardir (Bayraktaroglu, 2003:
144/149), (Ugur, 2003: 206/264):

- Baslangic donemi kariyer sorunlari: Bu soruna “Ger¢ek soku” da
denilmektedir. Burada birey kariyerine basladigina kendini kanitlama yoniinde
asirt caba i¢ine girmekte ve bu da, diger calisanlarca olumsuz olarak
algilanabilmektedir. Bireyin {ist yonetimle iletisim kopukluklar1 da bu sorunu

kuvvetlendirebilmektedir.

- AyisiZ1t sorunu: Bu durum genelde bir firmada c¢alisan bir kisinin gelir
yetersizligi, tecriibe kazanmak, yeni beceriler kazanmak gibi amaglarla firma
disindan kendi hesabina ¢aligsmasidir. Ay 15181 sorunu, c¢alisanlarin performansini
olumsuz yonde etkileyen son derece dnemli bir kariyer sorunudur. Calisanlarina
iyi olanaklar saglayan ve is giivenligine dnem veren firmalarda bu sorun en aza
indirilebilir.

- Cift kariyerlilik: Bireyin birden fazla uzmanlik alanina sahip olmasi durumunda,
bireyin bu alanlardan birini secerek kariyerini o dogrultuda yonlendirmesi
noktasinda ortaya ¢ikan kariyer sorunudur. Cift kariyerlilik de kisi enerjisini ve

dikkatini bir iste yogunlastirmak yerine dagitacagindan, kisisel basarmnin

diismesine neden olmaktadir.
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Kariyer diizlesmesi: Bireyin daha fazla yilikselme olasilig1 bulunmayan ya da ¢ok
az olan bir kariyer basamaginda olmasini ifade etmektedir. Bu noktada birey,
umutsuz, beklentisiz, tepkisiz ve heyecansiz bir ruh hali i¢indedir. Bu sorunla daha
cok kariyer yasaminin ortasinda karsilasilmaktadir. Kariyer diizlesmesi, birey ya

da firma odakli yasanabilmektedir.

Beceri ve yetenegin yitirilmesi: Kariyer ortasinda ya da sonlarinda olan
bireylerin zaman igerisinde bazi beceri ve yeteneklerini yitirmesi durumudur. Hizli
teknoloji degisimleri de bu sorunu artirabilmektedir. Firmanin ¢abalar1 ve

calisanin kendisini gelistirmeye ¢alismasiyla bu sorunun 6niine gegilebilecektir.

Kariyer sonu sorunlari: Emeklilik ve beraberinde getirdigi bazi sorunlardan
kaynaklanmaktadir. Bu sorunun baslicalari, gézden diisme adi altinda, ¢alisanin
bekledigi terfii alamamasi veya bir alt kademeye indirilmesi gibi durumlarda
ortaya ¢ikabilmektedir. Bu sorunun ortaya ¢ikmasinda en onemli pay firmanindir.
Isten ¢ikartilma korkusu da énemli bir sorunu teskil etmektedir. Ayrica stres ve
titkenmislik hissi de 6nemli bir sorun olabilmektedir. Firmaya bu tiir durumlarda
onemli gorevler diisebilmektedir. Son olarak engellenme hissi de énemli bir sorun
olup, bu sorunun olugsmamasi i¢in firmanin bireyin beklentilerini anlamasi ve iyi

bir iletisim ortaminin saglanmasi ¢ok onemlidir.

Cinsiyetten kaynakh sorunlar: Calisma yasaminda kadin calisan sayisinin
artmastyla birlikte cinsiyet kaynakli sorunlar da onemli bir kariyer gelistirme
sorunu haline gelmistir. Ozellikle orgiitlerin {ist kademelerinde ¢alisan kadin
yonetici sayisinin azligi cam tavan sendromu olarak karsimiza ¢ikmaktadir. Bu tip
kariyer sorunlarmin baslicalari, kadinlarin kariyerlerinde daha fazla aralarin
olmasi, kadinlara karsi uygulanan iicret adaletsizligi ve kadinin aile igindeki
sorumluluklarinin fazlaligidir (Erdogmus, 2003: 25). Bu sorunun meydana

gelmesi ve asilmasinda da orgiit kiiltiirliniin etkisi olduk¢a dnemlidir.

Cift kariyerli esler: Cift kariyerli eslerde, eslerden birisinin kariyerini oncelik
vermesi yolu se¢ildiginde genellikle erkegin kariyeri secilmektedir. Bu durum
kadinlarin kariyer gelismelerinde karsilagtiklart bir bagka sorundur. Firmalar ¢ift
kariyerli esler sorununun ¢oziimiinde, her iki ese de mesleklerine uygun kariyer

olanaklar1 saglayarak katkida bulunma yoluna gidilebilmektedir.
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- Teknik personelin kariyeri: Teknik/fonksiyonel o6zellikleriyle teknik islerde
calisan kisilerin ilk donemlerde bu alanda ¢alismalar1 sorun olmasa da, ilerleyen
zamanlarda bu kisilerin teknik boliimde degil de yonetim kademelerinde ¢alismak
istedigi goriilmektedir. Bunun sonucu bazen iyi bir teknik elemaninin kaybi
olurken, bazense kotli bir yoneticiye sahip olunabilmektedir. Bu kisiler yonetim
kademesine gegirilmedikleri zaman ise, orgiitte tutmak zorlasabilmektedir. Bu
sorunun iistesinden gelmek i¢in teknik personel i¢in iki basamakli kariyer yolu
olusturulmali, personel yonetsel kariyere devam edecekse belirli bir hazirlik

programindan gegirilerek bu pozisyona getirilmelidir (Erdogmus, 2003: 26).

Yukarida da sayildigi gibi, kariyer sorunlari orgiitsel yasamin ilk, orta ve gec
donemlerinde ortaya ¢ikmaktadir. Ayrica cinsiyet, eslerin ¢aligmasi ve teknik nitelikleri
fazla islerde c¢alismaktan kaynaklanan kariyer sorunlart da  gliniimiizde

yayginlagsmaktadir.
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BOLUM 2: BANKACILIK SEKTORUNUN BUGUNKU DURUMU

2.1 iktisadi Durum, istihdam ve Beklentiler

T.C. Bagbakanlik Kadimin Statiisii ve Sorunlart Genel Miidiirliigii’niin yaptig
arastirmalar sonucunda 2000 yilinda ¢ikarttig “Kadin Istihdamu I¢in Yeni Perspektifler
ve Kadm Isgiiciine Muhtemel Talep” adli kitabinda iilkemizdeki bankalarin suan ki
iktisadi durumu, istihdam kosullar1 ve bankacilik sektoriiniin gelecek i¢in beklenti ve
sorunlar1 anlatilmaktadir. Genel anlamda bankacilik sektoriiniin bugiinkii durumu
hakkinda bilgi sahibi olabilmek icin asagidaki noktalar iizerinde durulmasi

gerekmektedir.
2.1.1 Mevcut Durum

Bankacilik sektorii, 24 Ocak 1980 istikrar paketi ve onu izleyen Temmuz 1980
liberalizasyon kararlariyla yeniden yapilanma siirecine girmistir. Onceleri sinirli bir
mevduat bankacilig1t s6z konusu iken daha sonra kredi yatirim bankaciligi yoniinde
gelisme olmustur. Ayrica gerek sirketlerin ve gerekse bankalarin yurt digi mali kesimle
iligkileri mali islemlerin serbestlestirilmesiyle birlikte geliserek, bankacilik sektoriiniin
ekonomi i¢indeki dnemi biraz daha artmistir. Bununla birlikte {iriin hizmet yelpazesi
genislemis, hizli bir sekilde teknoloji yenilenerek bireye yonelik faaliyetlerin sayisi ve

kalitesi artmustir.

Giliniimliz bankacilik sektoriinii 1980 Oncesi donemle karsilastirdigimizda, sektor
faaliyetlerine olan nihai talepteki artisin ekonominin biitlinlinii etkiledigini, liretim ve
istihdam artigin1 saglayarak, sektorler arasi iligkiler ag1 i¢inde kilit stratejik sektor haline

geldigini goriiyoruz.
2.1.2 Sektoriin Gelecegi

Kamu politikalarinin istikrar kazanmasi1 ve dis iligkilerde gelismelerin olmasiyla
bankacilik sektorlinlin - Oniimiizdeki on yilda daha fazla gelisip biiyliyecegi

beklenmektedir.

Kamu agiklarinin diigmesi hem enflasyonu diistirecek, hem de enflasyonist beklentilerin
de kirilmasina yol agacaktir. Ekonomideki biitge agiginin diisiiriilmesi i¢in ise kayitdisi

faaliyetlerin kayit altina alinarak vergilendirilmesi ¢ok onemlidir.
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Ote yandan Avrupa toplulugu ile iliskilerin gelismesinin bankacilik sektdriine
yansimasinin kurumsal degil de kavramsal olacagi beklenmektedir. Ciinkii iilkemizdeki
bankalarin AT bankalarinin rekabetinden etkilenmeleri pek gercek¢i géziikmemektedir.
Yabanci bankalarin Tiirkiye’de mali sisteme girislerinin sube agarak degil kredi vererek

olusacagi beklenmektedir.
2.1.3 Sektoriin Sorunlari

Sektorle ilgili yetkililer bankacilik sektoriiniin makro iktisadi en 6nemli sorununu
enflasyon olarak gérmektedir. Cilinkii hem miktar hem de bilesim olarak enflasyon
tasarruflart olumsuz etkileyip, maliyetleri yiikseltmektedir. Bu nedenle faizlerin
negatiften pozitife dondiiriilmesine 6nem verilmektedir. Ekonomi istikrarsizligi ve
belirsizliginin ortadan kaldirilmasiyla kurumlarin yerlesik, isttihdamin kalict olmasi

beklenmektedir.

Sektor yoneticileri sektore has sorun olarak kurumlar vergi oraniin yiiksek olmasini

gostermekte ve sektoriin Oniinii cok acik olarak degerlendirmektedirler.

Calisanlar acisindan bakildiginda ise bankacilik sektoriiniin en O6nemli sorunu
orgiitlenme sorunu olarak karsimiza ¢ikmaktadir. Ciinkii kamu bankasinda ¢alisanlarin
toplu sozlesme yapma hakki bulunmamakta, 6zel ve yabanci sermayeli bankalarda ise
toplu sozlesmeli sendikalilasma hakki varken, sadece ¢ok azinda sendikal orgilitlenme
bulunmaktadir. Sendikal calisan sayis1 hakkinda giivenilir veriler olmasa da, bu oranin
%30’u civarinda oldugu sodylenmektedir. BASISEN ve BANKSEN yetkilileri, bunun
temel nedeni olarak igverenlerin sendika tiyeligini is glivencesinin karsisina koyarak
caydirmasim1 gostermektedirler. Ayrica bankacilik kesiminde sendikalilasmay1 grev
yasaginin bulunmasi ve sendikalarin yetki alana kadar gizli 6rgiitlenmek zorunda olmasi

da olumsuz yonde etkilemektedir.
2.1.4 Sektoriin Genel Yapisi

Genelde bankalarin ¢ok sayida ve farkli biiyiikliiklerde subelerinin olmasi1 bankalar
arasinda siralama yapmada sektore Ozgii kistaslar kullanilmasini gerektirmektedir.
Ayrica imalat sanayinde bir igyeri ayni zamanda isletme iken bankalarda subelerin

isletme olmamasi da bu durumu gerektirmektedir. En yaygin olarak kullanilan kistaslar
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sunlardir; Ticaret Bankalar1 ve Kalkinma ve Yatirim Bankalar1 ayrimi, bu ayrim i¢inde

de her grupta kamusal sermayeli ve 6zel sermayeli bankalar ayrima.
2.1.5 istihdam

Bankacilik sektoriinde kayit dis1 faaliyetlerin bulunmamasi ve sektordeki bankalara
iliskin hemen hemen biitlin bilgilerin Bankalar Birligi’ne bildiriliyor olmasi, sektdriin
Tirkiye’de istihdam bakimindan ¢ok 06zel bir konuma sahip olmasini saglamistir.
Bankalar Birligi bu bilgileri “Bankalarimiz” basligi altinda her yil i¢in standart bir
siiflandirma ile ertesi yilin temmuz ayinda yayimlamaktadir. Bu bilgiler parasal veriler
konusunda tam gercegi yansitmayabilse de, subeler ve ¢alisanlar konusundaki bilgilerin

tam sayim bilgileri oldugu sdylenebilir.
2.1.6 istihdamin Gelisim Yonii

Bankacilik kesimi hakkinda yapilan arastirmalar, bankalarin gelecekteki gelisiminin
toplam istihdami artirmayacagi seklinde yorumlanmaktadir. Bunun nedeni olarak ise
teknolojik gelismeler gosterilmektedir. Teknolojik gelismelerle bilgisayar kullaniminin
yayginlagsmasi, buna bagli olarak banka islemlerinin telefon, ATM makinelerinin vb.
araglarla ytritiilebilmesi muhtemel istihdam {izerinde olumsuz etkilerinin olacag:

beklenmektedir.
2.1.7 Sektorde Talep Edilen Is Giiciiniin Niteligi

Banka yoneticileri bankacilik sektoriinde istihdam edileceklerde aranan temel 6zelligin
bankacilik bilgisi degil, kiiltiirel formasyon oldugunu diistiinmektedir. Ciinkii gerek
bankalar, gerekse Bankalar Birligi bu konuda siirekli egitim programlari
uygulamaktadir. Dolayisiyla ¢ok farkli alanlardan (miihendislik, hukuk, isletme)
iniversite mezunlariin yaninda lise mezunlar1 da istthdam edilebilmektedir. Gelecekte
bireysel bankaciligin 6ne ¢ikmasi ile de calisanlarin genel olarak 6zgiiveni yiiksek,

bilgili, yabanci dil bilen kisaca nitelikli olmas1 beklenecektir.
2.1.8 Sektirde Kadin istihdam

Kadinlarin hizmetler kesiminde Ozellikle bankacilik kesiminde daha fazla istthdam
edildikleri bilinmektedir. Baz1 arastirmacilara gore, kadinlarin orami kiigiikk subeli

bankalarda daha yiiksek, Anadolu’daki bankalarda daha diisikk iken; BASISEN
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yetkililerine gore, orta kademede ¢alisanlar arasinda kadinlar daha fazladir. Bankacilik
kesiminde kadinlarin daha ¢ok bulunmasina neden olan etkenleri su sekilde
stiralayabiliriz. Ayn1 nedenlerden dolayr erkeklerin bu is koluna talepleri de daha

dustiktiir:

- Bankacilikta dikey ilerleme olanaklari1 sinirhidir. Kadinlarda ev sorumlulugunun
daha baskin olmas1 az yiikselme hirsin1 da beraberinde getirmekte; bu nedenle

bankacilik uygun diismektedir.

- Kadinlar banka subelerinde bankanin imajini yansitmaktadirlar. Vitrin 6gesi

olarak kullanildiklar1 sdylenebilir.

- Bankaciligin organizasyon yapisi demokratik olmaktan ziyade despotik bir
yapidir. Ayrica rutin bir i ortami s6z konusudur. Kadinlarin kapali bir mekanda,
hareketsiz, yakinmadan ve sabirla masa basi is yapma yetenekleri erkeklere gore

daha fazladir.

- Kadinlar yap1 olarak daha sadiklardir. Kurumlagmis biiyiik bankalarin “biz bir
aileyiz” seklindeki alt kiiltiirline kadinlar daha yatkinlardir, ancak yeni, kii¢iik

bankalarda bu s6z konusu degildir.

- Kadinlarin organizasyon yapma becerileri erkeklerden daha fazladir, bu nedenle
egitim ve insan kaynaklar1 boliimlerinde kadin ¢alisan ¢oktur. Bu faaliyetler teknik

egitim de gerektirmektedir.

BASISEN vyetkililerince, bankacilik sektoriinde ise basvuran kadinlarin dis goriiniisleri
temelinde ayrimciliga tabi tutulduklar belirtilmistir. Ote yandan, kadinlarn daha kolay
istthdam edebilmesini saglayan bu yapinin, list yonetim kademelerine yansidigini
sOylemek miimkiin degildir. Sube miidiirleri sayisinda ise, kadin yoneticilerin oram
oldukca diisiik kalmaktadir. BASISEN ve BANKSEN yetkililerine gore kadinlar
yiikselmede, “camdan tavan”la karsilasmaktadir. Bu durumun olusmasinda igverenin

egilimi de ¢ok dnemli bir paya sahiptir.

Ayrica yoneticilerin Teftis Kurulu’'ndan yetismesi kadinlarin sektdrde yiikselebilme
sansin1 azaltmaktadir. Bu hem istihdam politikasindan, hem de yil boyunca Tiirkiye’yi

dolasmak zorunda olunan bu meslege kadinlarin ragbet gostermemesinden
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kaynaklanmaktadir. Bankacilik sektoriine yas gruplar itibariyle bakildiginda ise, 30 yas
tizerinde ¢alisan kadin oranini daha diisiik gormekteyiz. Bunun nedeni olarak evlenerek
ya da ¢ocuk dogurarak kadinlarin, kidem tazminatlarin1 da alarak ¢aligmay1 birakmalari

gosterilebilir.

Yukarida belirtilenlerin yaninda bankacilik sektoriinde yiikselebilmenin temel faktorii
her zaman i¢in c¢alisanlarin “bilgi” donanimidir. Yeni kusak yiiksek egitimli kadinlarin
daha bilin¢li olmasinin, kadinlarin yonetim kademelerinde de daha fazla bulunmasin
getirecegi ve modern bankaciligin gelismesi ile birlikte kadinlarin her kademede daha

agirlikli olacag diistiniilmektedir (KSSGM, 2000a: 39/45).
2.2 Sektor Icerisindeki Isgiiciiniin Istatistiksel Olarak Incelenmesi
2.2.1 (lsgiiciiniin Banka, Sube ve Personel Sayisina Gore Dagilim

Tiirkiye Bankalar Birligi Eyliil 2005 itibariyle bankacilik sektdriinde faaliyet gosteren
banka sayisini 47 olarak agiklamistir. Asagidaki tabloda da goriilebilecegi gibi bu
saymin 34’linii mevduat bankalari, 13’{inii ise mevduat kabul etmeyen bankalar
olusturmaktadir. Sube sayisi ise, 2004 sonuna gore 58 adet artarak 6.164’e yiikselmistir.
2005 yili ilk dokuz aylik doneminde kamu bankalarinin sube sayisindaki azalis egilimi
siirmiis, sube sayist 109 azalmistir. Diger yandan ayni donemde, sube sayisi Ozel
bankalarda 8 gerilerken, yabanci bankalarda 174 artmistir. Mevduat kabul etmeyen

bankalarin sube sayis1 ise 1 artmistir.

Ticaret bankalar1 grubunda banka basina diisen ortalama sube sayisi, kamu bankalarinda

680, 6zel bankalarda 219, yabanci bankalarda ise 29 sube bulundugunu goériiyoruz.
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Tablo 2: Tiirk Bankacilik Sisteminde Banka, Sube ve Personel Sayilari

Tiirk Bankacihik Sistemi 2005 2005 2005
Verileri 2002 2003 2004 Mart Haziran Eyliil
Banka Sayis1 54 50 48 48 48 47
Mevduat bankalart 40 36 35 35 35 34
Kamu 3 3 3 3 3 3

Ozel 20 18 18 19 19 17

Fon 2 2 1 1 1 1
Yabanct 15 13 13 12 12 13
Mevduat Kabul Etmeyen b. 14 14 13 13 13 13
Sube sayisi 6.106 5.966 6.106 6.031 6.053 6.164
Mevduat bankalart 6.087 5.949 6.088 6.012 6.034 6.145
Kamu 2.019 1.971 2.149 2.038 2.039 2.040
Ozel 3.659 3.594 3.729 3.765 3.786 3.721
Fon. 203 175 1 1 1 1
Yabanct 206 209 209 208 208 383
Mevduat kabul etmeyenb. 19 17 18 19 19 19
Personel sayisi 123.271 123.249 127.163 128.271 129.887 131.012
Mevduat bankalart 118.329 118.607 122.630 123.767 125.416 126.608
Kamu 40.158 37.994 39.467 39.214 39.080 38.321
Ozel 66.869 70.614 76.880 78.279 79.870 77.637
Fon 5.886 4.518 403 405 401 402
Yabanct 5.416 5.481 5.880 5.869 6.065 10.248
Mevduat kabul etmeyen b.  4.942 4.642 4.533 4.504 4.471 4.404

Kaynak: www.tbb.org.tr

Eyliil 2005 tarihinde bankacilik sisteminde calisan sayisi, yilsonuna gore 3.849 kisi
artarak 131.012 kisi olmustur. Personel sayisindaki artis mevduat bankalar1 grubundaki
0zel ve yabanci bankalardan kaynaklanmaktadir. Ocak-Eyliil 2005 déneminde kamu
bankalarinda calisan sayisinda azalma egilimi devam etmistir. Calisan sayist kamu ve
fon bankalarinda sirasiyla 1.146 ve 1 azalirken, 6zel bankalarda 757, yabanci

bankalarda ise 4.368 artmustir.

Banka calisanlarinin %97°si mevduat bankalari, %3’ ise mevduat kabul etmeyen
bankalar tarafindan istihdam edilmektedir. Bankacilik sektdriindeki personelin %29’u

kamu bankalarinda, %59’u ise 6zel bankalarda ¢alismaktadir.
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Sekil 2: Sube ve Personel Sayisinin Gelisimi

6,200 T 132,000
6,150 - - 130,000
6,100 - - 128,000
6,050 + - 126,000
. Sube
6,000 + - 124,000 —O—Eersonel
5,950 + - 122,000
5,900 + - 120,000
5,850 + - 118,000
5,800 - - 116,000
r&grb\“@grb\‘”@@,\‘b o

Kaynak: www.tbb.org.tr

Yukaridaki tabloda da yillar 4 esit parcaya bdliinerek sube sayisina gore bankalarin
istthdam gelisim grafigi gosterilmektedir. 2003 yilinda banka sube sayisina gore
istihdam edilen personelin ¢ok fazla oldugunu ve bunun iizerine ilerleyen donemlerde
sube sayisiyla personel sayisinin ortalama aymi diizeye getirilmeye c¢alisildigini
goriiyoruz. Eyliil 2005 doneminde ise hem sube hem de personel sayist olarak en iist

diizeyde artim saglandigini sdyleyebiliriz.
2.2.2 lsgiiciiniin Egitim Seviyesi ve Cinsiyete Gore Dagilim

Eyliil 2005 itibariyle bankacilik sektoriinde ¢alisanlar1 asagidaki tabloyu temel alarak
egitim seviyelerine gore siniflandirdigimizda, bankacilik sektoriinde ¢alisanlarin %1’ini
ilkdgretim, %34’linii orta 6grenim ve %62’sini yiiksek Ogretim kurumlari mezunu,

%3 linli ise yiiksek lisans ve doktora yapmis olanlardan olustugunu goriiyoruz.

Meduat bankalar1 grubunda; kamu bankalarinda ¢alisanlarin %53’iinii, 6zel bankalarda
%68’1ni, yabanci bankalarda %77’sini yiiksek Ogretim ve lisansiistii egitim yapmis

personel olusturmaktadir. Bu oran mevduat kabul etmeyen bankalarda %73 tiir.
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TBB verilerine gore, Eyliil 2005 itibariyle bankacilik sektoriinde ¢alisanlarin igerisinde
kadinlarin oran1 %47°lik seviyededir. Sektor toplaminda kadin calisanlarin kendi
aralarinda 6grenim durumlarina gore siniflandirdigimizda ise, ilkogretim kurumlarini
bitirmis olanlarin %02‘yi, ortadgretim kurumlarin1 bitirmis olanlarin %251, yiiksek
O0grenim kurumlarin bitirmis olanlarin ise %71°1 olustugunu goriiyoruz. Son olarak
yiiksek lisans ve doktora yapmis bayanlarin bayanlar toplami i¢cinde %3‘liik bir orana

sahip oldugunu soyleyebiliriz (www.tbb.org.tr).
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Tablo 3: Ogretim Gruplarina Gore Bankalarda Calisanlar

Il!(. Ogretlm Kurumlarm Orta Ogretim Kurumlarim Yiiksek Og'r‘e MM | Yiiksek Lisans ve Doktora
Bitirmis Olanlar P Kurumlarim Bitirmis Toplam
Bitirmis Olanlar Yapmis Olanlar
Olanlar

Bankalar Erkek Kadin Toplam |Erkek Kadin Toplam | Erkek Kadin Toplam | Erkek Kadin Toplam Erkek Kadmn Toplam
Sektor Toplamt 1232 183 1.415 29402 15501 44903 |36.789 43932 80721 |2.082 1891 3.973 69.505 61507  131.012
Ticaret Bankalar1 | 1.163 169 1.332 28575 15216 43791 |35.033  42.870  77.903 |1.853 1729 3.582 66.624 59.984  126.608
gﬁilar Sermayeli | o5 11 296 13.404 4351 17.755 10942 8538  19.480 |428 362 790 25059 13262 38321
gzﬁialar Sermayeli | 59 148 927 13.734 9882 23616 |21.052 29.782  50.834 |1.149 1.111 2.260 36.714 40923 77.637
Tasarruf  Mevduati | 7 1 8 122 80 202 103 82 185 5 2 7 237 165 402
Sig. Fon. Dev. Ban.
Yabanci Bankalar | 92 9 101 1315 903 2218 2936 4468 7404 |271 254 525 4614 5634 10248
Mevduat ~ Rabul| ;o 14 83 827 285 1.112 1756 1.062 2818 [229 162 391 2.881 1523 4.404

Etmeyen Bankalar

Kaynak: www.tbb.org.tr
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TBB verilerine gore, 2003 sonu itibariyla bankalarda bulunan departmanlara gore
cinsiyet dagilimi incelendiginde ise, kadinlarin insan kaynaklar1 departmaninda %75 ile
en yiiksek paya sahip oldugu gozlenmektedir. Hazine ve yurtigi satis departmanlarinin
ortalama %350’si kadinlardan olusmaktadir. Dealer, merkez dis1 orgiitler ve mali-idari
isler departmanlarinda calisanlarin %45°1 kadindir. Broker’lar, kurumsal finansman ve
yurtdist satis boliimlerinde kadinlarin orant %40’a yakindir. Arastirma bolimlerinde
kadinlarin oram1 %35’e inerken, portfoy yonetimi ve i¢ denetim—teftis faaliyetlerinde
kadinlarin agirlign %30 civarinda seyretmektedir. Bilgi islem boliimlerinde ise
kadinlarin pay1 %8’e kadar inmektedir

(www.tspakb.org.tr/docs/rapor03/aracikuruluslar2003.pdf).

Tiirkiye bankalar birliginin verilerine gore, 2005 yilinda bankacilik sektoriinde toplam
566 iist diizey yonetici bulunmaktadir. Yonetici kadrosunun, 67’si yani %11,83°1
kadindir. Bu say1 igerisinde, kadin iist diizey yoneticiden 1’1 yonetim kurulu baskani, 13
tanesi Yonetim Kurulu Uyesi, 1 tanesi Miidiitler Kurulu Bagskani, 4 tanesi Miidiirler
Kurulu Uyesi, 5 tanesi Genel Miidiir, 42 tanesi Genel MD Yardimcist ve 1 tanesi de

Murahhas Uye olarak sektdrde bulunmaktadir (www.tbb.org.tr).
2.3 Bankacilik Sisteminde Calisanlarin Motivasyon Acisindan Degerlendirilmesi

Bankalar 2000 ve 2001 kriz dénemlerinde hem maddi hem de manevi olarak ¢ok kotii
bir siirecten gecmis ve sektor icerisinde issiz bankacilarin sayisi biiyiik bir hizla artmist.
Gilintimiizde sektorde pek cok olumlu gelisme goriilse de, bu durum heniiz ¢alisanlara

tam anlamiyla yansimamis ve kriz donemlerinin etkileri hissedilmektedir.

Active ACADEMY Aragtirma Merkezi’'nin, Makalem.com’a iiye olan 204 bankaci
arasinda gergeklestirdigi anket (2004) verilerinde, c¢alisanlarin genel anlamda

motivasyon seviyeleri diisiik oldugu goriilmektedir.

Oyle ki tiim banka c¢alisanlarin igerisinde sektdr degistirmeyi isteyen
bankacilarin oram1 % 69,6 olurken, farkli bir bankada ¢alismak isteyenlerin orani1 %52,5
oraninda bulunmaktadir. Sektor degisim istegini cinsiyet ayrimina gore inceledigimizde
ise erkek calisanlarin %69,78’inin, kadin calisanlarin %67,74’linlin ¢alistig1 sektorii

degistirmek istedigini goriiyoruz.
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Sekil 3: Bankacilarin Baska Sektore Geeme Istek Seviyeleri

OEvet
B Hayir

Erkek Kadin

Kaynak: Active Academy Arastirma Merkezi(2004)

Bankacilarin %67,6’s1 krizin sona ermedigini, ancak son zamanlarda olumlu gelismeler
yasandigimi diislintirken, %25,5°1 krizin bitmedigini diisiinmektedir. Asagidaki tabloyu
inceledigimizde ¢aliganlarin %37,3 gibi 6nemli bir oranda motivasyonlarini yetersiz;
maas, kariyer ve egitim olanaklarini ise genel anlamda orta seviyede gordiiklerini

anliyoruz.
Tablo 4: Bankacilarin Mevcut Durumu Degerlendirmeleri

Bankacilarin Mevcut Degerlendirmeleri (%)

Yetersiz | Orta Yeterli Cok lyi
Maas 23 41,7 31,9 34
Sosyal Olanaklar 1 353 35,8 7,8
Kariyer Olanaklann |25 37,3 30,9 4,9
Egitim Olanaklar: 20,6 32,4 31,4 14,2
Motivasyon 37,3 333 21,6 6,4

Kaynak: Active Academy Arastirma Merkezi(2004)

Arastirma kapsaminda bankada c¢alisanlarin motivasyonlarini diisiiriicii nedenler su

sekilde siralanabilir:
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- Kurulmus bir sistemin olmasi ve ¢alisanlarin goérevinin sistemin g¢alismasinda

izerine diiseni yapmasi olmasi
- Hareket alanlarinin belirli ve dar olmasi

- Uyulmasi gereken ¢ok fazla kural ve prosediiriin olmasindan kaynakli rutinlik ve

calisanlarin yeni bir sey tliretememesi

- Mevzuat degisikliklerindeki belirsizlikler ve mevzuatlarda yoruma agik noktalarin

bulunmasi, bunun igin yapilmasini gliglestirmesi

- Kisiye 6zel uygulamalarin olmamasi ve bu nedenle insanlarin kendilerini degerli

ve o ise ait hissetmemesi
- Belirli bir mesai programinin olmamasi

- Islerin banka ile smirli kalmamasi, mesai disinda da piyasalar1 ve makro

gelismeleri takip zorunda kalmalari

- Calisanlar arasinda iliskilerin zayif olmasi ve mevcut iletisimde ¢alisanlarin

memnuniyetsizliklerinden bahsetmesinin diger calisanlar1 etkilemesi
- Her seyin mekanik olmasi ve ¢alisanlarin siirekli gézlenmesi

Banka calisanlarinin gelecekleri hakkinda beklentilerini incelemek gerekirse, ¢ogunlugu
her secenegin bugiinkii durumla ayni kalacagini diistinmektedir. Cogunluga gore daha
diisiik oranda ise tiim bu alanlardaki durumun bugiinkiinden daha kétii olacagr goriisiinii
tagtyanlar bulunmaktadir. Ayrica ¢alisanlar arasinda %28,9 oraninda diger seceneklerin

aksine gelecek donemde egitim olanaklarinin daha iyi olacagini diisiinen bulunmaktadir.

Ankete katilanlarin %35,8°1 sosyal olanaklar1 yeterli bulsa da, katilimeilarin %20,1°1 bu
soruya cevap vermediginden c¢alisanlar arasinda bu konuda kararsizlik oldugu

gbzlenmektedir.
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Tablo 5: Bankacilarin Gelecek Donem Beklentileri

Bankacilarin Gelecek Déonem Beklentileri (%)

I(;?:;k Koti Aym Kalacak | Daha Iyi Olacak
Maas 24 61,3 14,7
Sosyal Olanaklar 25,5 59,8 14,7
Calisma Kosullarn | 31,4 49,5 18,1
Kariyer Olanaklann | 37,7 39,2 23
Egitim Olanaklar: 19,6 51,5 28,9
Motivasyon 35,8 44,1 20,1

Kaynak: Active Academy Arastirma Merkezi(2004)

Ankete katilanlar arasinda 26-35 yas arasindaki bankacilarin motivasyonlarinin yetersiz,
geng bankacilarin umutlu ve belli bir yasa ulasan bankacilarin ise duruma aligkin oldugu
anlasilmaktadir. Gelecekte kariyer olanaklarinin “daha kéti” olacagini diisiinen tek yas
grubu 26-30 yas arasidir. Emekli olmaya hazirlanan yas grubu olan 41 yas {istii

bankacilar ise %52,94’1i gelecekte motivasyonun daha koétii olacagini savunmaktadir.

Anket caligmasimin ardindan bankalar IK ve danismanlik sirketlerinin yetkilileriyle
yapilan goriismelerde, yoneticilerin hem daha pozitif, hem de gelecek beklentilerinin
cok daha olumlu oldugu ortaya ¢ikmustir. Ornegin yapilan ankette bankacilar mutsuz
olduklarii belirtirken, yoneticiler bankacilarin ¢ogunun mutlu oldugunu savunmustur.
Yoneticilere gore sektor igerisinde calisanlara yeterli destek ve tesvik de verilmektedir.
Son olarak yoneticiler bankacilarin performansini etkileyen ilk unsur olarak kariyeri,

ikinci olarak ise ticreti koymaktadirlar (www.insankaynaklari.com).
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BOLUM 3: KADIN VE CALISMA YASAMI

3.1 Kadin ve Calisma Yasamina Girisi

II. Diinya Savasi toplumlar iizerinde siyasi, ekonomik ve sosyal yonden degisiklikler
meydana getirmis, bu degisimler ise kadinin toplumdaki diistik statiisii, toplumsal rolii
ve cinsiyet ayrimciligini sorgulamaya itmistir. 1945°te kurulan Birlesmis Milletler,
1946°da kadinin toplum hayatina katilim derecesini tespit etmek icin, Insan Haklar1 ve
Kadimin Statiisii Komisyonunu kurmustur. Ayrica kadinin siyasi, sosyal ve ekonomik
hayatta erkeklerle esit statiide olabilmesi i¢in alinan karar ve izlenen politikalarda,
1960’lardan sonra goriilmeye baslanan kadin hareketlerinin de payr bulunmaktadir.
1972 yilinda Birlesmis Milletler Genel Kurulu, 1975 yilin1 Diinya Kadinlar Y11 olarak
kutlama karar1 almis ve 1975-1985 yillar1 arasim da “Kadin 10 Yili” ilan etmistir

(Gerni, 2001: 6).

Ayrica 1970’11 yillardan baglayarak, kadinlarin sanayi ve hizmetler sektorlerinde ev disi
calisma yasamina katilimi, bir¢ok gelismis ve az gelismis iilkede Onemli artislar
gostermeye baslamustir. II. Diinya Savasi sonrasi diinyaya hizla yayilan ve ¢cogu iilkede
hakim iiretim ve paylasim oOrgiitlenmesi olarak yerlesen Fordizm, bu yillarda gelisen
teknoloji, artan ticaret ve yeni degisim ve birikim kosullariyla bas edememis, iiretim
orgiitlenmesinde belirli degisikliklerin yasanmasina neden olmustur. 1970’lerde ve
1980’lerde ihracata doniik sanayilesme stratejisini benimseyen gelismekte olan tilkelerin
cogunda, oOzellikle diislik iicretli iggiiciiniin tercih edildigi ihracat sektorlerinde, kadin
calisan sayisi hizla artmis ve bazi arastirmacilar bu siirece “isgiiciiniin kadinlagsmas1”

olarak yorumlamistir (KSSGM, 2000a: 3-7).

Ulkemizde kadinlar, calisma yasamma ilk olarak 1870 yilinda kurulan kiz 6gretmen
okuluyla (Dartilmuallimat) girmistir. Daha sonra I. Diinya Savagsi sirasinda kadinlar,
savasa giden erkeklerin yerine gecici olarak devlet dairelerine alinmistir. Ulkemizde
kadinlarin kanunlarla kamu yonetiminde gorev alma hakkini elde etmeleri ise, 3 Mart
1924 tarihinde Tevhidi Tedrisat Kanunu’yla olmustur. Ancak II. Diinya Savasindan
sonra diinyaya yayilan kadin-erkek esitsizliginin dnlenmesiyle ilgili politikalara Tiirkiye

duyarsiz kalmistir (Gerni, 2001: 7).
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1980’11 yillara geldigimizde ise Tiirkiye, uygulamaya koydugu uluslar arasi piyasalara
entegrasyon politikalar1 ve ekonomisini disa agarak, ihracatii O6nemli Olgiide
artirmasina ragmen, kadin istthdami konusunda benzer politikalar uygulayan {ilkeler
gibi bir doniisiim gecirmemistir. Tiirkiye’de tarim-dis1 kadin isgiiciinde meydana gelen
artis istthdamin kadinlasmasina yol acacak Ol¢iide olmamakla birlikte, kadinlarin belli
sektor ve alt sektorlerde yogunlastigi izlenmektedir. Bu durum iilkenin iktisadi
durumuyla ilgili oldugu kadar, arz talep agisindan sosyal ve kiiltiirel etkenlerden de

kaynaklanmaktadir (KSSGM, 2000a: 7).

3.2 Kadin Calsana dliskin Uluslar Arasi  Sozlesmeler ve Yasal

Diizenlemeler
3.2.1 Uluslar Arasi Alanda Kadin Calisana Yonelik Diizenlemeler
3.2.1.1 Kadmlara Kars1 Her Tiirlii Ayrimciigin Onlenmesi Sézlesmesi

Kadinlarla ilgili uluslar aras1 sozlesme ve kararlari inceledigimizde, ilk olarak Kadinlara
Kars1 Her Tiirlii Ayrimciligin Onlenmesi Sézlesmesi’ni gériiyoruz. Birlesmis Milletler
Genel Kurulu, 1979’da biitiin diinya {tilkelerini kapsayan Kadinlara Kars1 Her Tirlii
Ayrimciligin Onlenmesi hakkindaki sézlesmeyi kabul etmis ve 3 Eyliil 1985 tarihinde
sozlesme tlilkemizde yiiriirliige girmistir. Sozlesmenin amaci; llkelerin kadin-erkek
esitligine ters diisen yasalarini degistirmek, toplumun kiiltiirtinden, geleneginden gelen

tarafli tutumlar1 ortadan kaldirmaktir (Gerni, 2001: 6).

Sozlesme, giliniimiize kadar toplam 163 iilke tarafindan onaylanmis olup, kadinlara
iligkin wuluslararas1 bir insan haklar1 beyannamesi olma o6zelligini tasimaktadir

(www.die.gov.tr/tkba/u_sozlesmeler.htm).

Sozlesmenin 1. Maddesi kadinlara karst yapilan ayrimi tamimlamaktadir. “Isbu
Sozlesmeye gore "Kadinlara karst ayrim" deyimi kadinlarin, medeni durumlarina
bakilmaksizin ve kadin ile erkek esitligine dayali olarak politik, ekonomik, sosyal,
kiiltlirel, medeni ve diger alanlardaki insan haklar1 ve temel 6zgiirliiklerinin taninmasini,
kullanilmasini ve bunlardan yararlanilmasini engelleyen veya ortadan kaldiran veya
bunu amaglayan ve cinsiyete bagli olarak yapilan herhangi bir ayrim, mahrumiyet veya

kisitlama anlamina gelecektir.”
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Ayrica sozlesmenin 11. Maddesinde kadin ¢alisana yapilan ayrimin onlenmesi hiitkme
baglanmistir. “Taraf Devletler, istthdam alaninda kadinlara karsi ayrimi 6nlemek ve
kadin-erkek esitligi esasina dayanarak esit haklar saglamak i¢in uygun Onlemleri
alacaklardir. Evlilik ve analik sebebiyle kadinlara karsi olan ayrimi 6nlemek ve etkin
calisma hakkini saglamak amaciyla, Taraf Devletler uygun onlemleri alacaklardir. Bu
maddede yer alan konulara iliskin koruyucu yasalar bilimsel ve teknik bilgi 15181 altinda
periyodik olarak yeniden gbzden gecirilecek ve gerekirse degistirilecek, kaldiracak veya

uzatilacaktir.”
3.2.1.2 Avrupa Sosyal Sarti

Avrupa Sosyal Sarti, 18 Ekim 1961°de Torino’da Avrupa Konseyi iiyesi 13 devlet
tarafindan imzalanarak, 26 Subat 1965°de yiiriirliige girmistir. Tiirkiye Sart1, 1 Temmuz
1999 tarihinde yiiriirliigiine sokmustur. 30 Ocak 2002 tarihinde, gézden gegirilen metni
32 ilke imzalamis, bu iilkelerden 12’si Sarti onaylamugtir. Tiirkiye heniliz gézden

gegcirilen metni onaylamamustir (Ustiingiiler, 2004: 29).

Degistirilen Sartin 8. Maddesinde, calisan kadinlarin sadece annelik durumunda
korunma hakki hiikme baglanarak; korumaci anlayistan, esitlikgi anlayisa dogru
gecildigi goriilmiistir. Maddede kadinlara dogumdan 6nce ve sonra, iicretli olarak
toplam en az on dort haftalik izin saglamay1; kadinlara emzirme doneminde yeterli bir
sire ise ara verme hakki verip, bu durumdaki kadinlarin gece calisma, yeralti
madenlerinde ve tehlikeli, saglhiga zararli ya da agir nitelikleri nedeniyle uygun olmayan

islerde ¢alistirilmalar1 yasaklanmaktadir.

Sartin 27. Maddesinde ise, ailevi sorumluluklar1 olan ¢alisanlarin, kadin ya da erkek
olarak fark gozetilmeksizin firsat esitligi ve esit muamele gorme hakki oldugu
diizenlenmistir. Maddede, ailevi sorumluluklar1 olan ¢alisanlarin istthdam edilmesini
saglayarak, bunlarin calisma kosullar1 ve sosyal giivenlige iligkin gereksinimlerini
dikkate almak ve bu kapsamda kres hizmetleri ve diger ¢ocuk bakimi ile ilgili
diizenleme, kamusal ya da oOzel hizmetleri gelistirmek ya da tesvik etmek yer
almaktadir. Ayrica Maddede her bir ebeveyne, siiresi ve kosullar1 ulusal mevzuat, toplu
sozlesmeler ya da uygulama tarafindan belirlenecek, dogum izni sonrasindaki bir

donemde, ¢ocuga bakmak i¢in aile izni verilmesi olanagi belirtilmistir. Son olarak, bu

36



tiir ailevi sorumluluklarin, gegerli bir ise son verme nedeni olusturmamasini saglamak

amaglanmustir.
3.2.1.3 Uluslar Aras1 Calisma (")rgiitii Sozlesmeleri

1919 yilinda kurulan Uluslar Aras1 Calisma Orgiitii’niin amaci, ¢alisma standartlarini
evrensel diizeyde belirlemektir. Kadin istthdami konusunda Tiirkiye’nin taraf oldugu
ILO sozlesmelerini inceledigimizde, dncelikle “Esit Degerde Is Icin Erkek ve Kadinlar
Arasinda Ucret Esitligi Hakkinda 100 Sayili Sozlesme”si éne ¢ikmaktadir. Sdzlesme
Kadilara Karsi Her Tiirlii Ayrimciligin Onlenmesi Sozlesmesi’ne uyacagim taahhiit
etmektedir. Digerleri ise; “111 Sayili Is ve Meslek Bakimindan Ayrimciliga Iliskin

Sozlesme” ve “45 Sayili Kadinlarin Madenlerde Calismasini Yasaklayan S6zlesme”dir.

ILO’nun ¢alisan kadina dair yiiriittiigii politikalar1 inceledigimizde, kurulusunun ilk
yillarinda kadinlarin tehlikeli islerden korunmasi ve kadinin hamilelik ve dogum
donemlerinde korunmasiyla ilgili olarak uluslar arasi standartlar gelistirilmeye
calistigini, 1950’lerde ise kadinlara karst ayrimciligin Onlenmesini amagladigin
goriiyoruz. ILO, 1960°l1 yillarda kadinlarin sosyo-ekonomik gelisme siirecinde
potansiyellerinin tamamini kullanabilmelerine olanak saglayacak diizenlemeler iizerinde
dururken, son yillarda ¢alisma hayati ile ailevi sorumluluklarin bagdastirilmasi ve ailevi
sorumluluklar konusunda kadmin ve erkegin yiikiimliiliklerinin esit kabul edilmesi

lizerinde durmaktadir (Ustiingiiler, 2004: 31).
3.2.1.4 Avrupa Birligince Kabul Edilmis Esit Muamele Ilkeleri

Roma Antlagsmasi’nin hazirlik ¢aligmalari, Avrupa Birligi cercevesinde c¢alisma
yasaminda kadm-erkek esitligini saglamaya yonelik diizenlemelerin  kaynagi
niteligindedir. Roma Antlasmasinin 119. maddesi kadin-erkek is¢iler arasinda esit ise
esit ticret ddenmesine dair hiikiim igermektedir. Kadin-erkek esitligini saglamak {izere,
Avrupa Toplulugu diizeyinde sekiz Yonerge, bir karar, iki tavsiye karari, on bir
baglayict olmayan karar, bir beyanname ve bir sonug bildirisi bulunmaktadir (Tezcan,

1998: 173/175).

Kadm-erkek esitligi konusunda AB Direktiflerinin ilki “Esit Degerde ise Esit Ucret
Odeme llkesi”dir. 1975te kabul edilen direktif (75/117), iiye devletlerin kadinlar ve
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erkekler arasinda ticretlerle ilgili tim ayrimci uygulamalara son vermesi ve esit degerde

ise esit {icret ddenmesiyle ilgilidir (TUSIAD-T, 2000: 188).

1976°da 76/207 sayili yénerge ise, “Ise Giris, Mesleki Egitim, Yiikselme Ve Calisma
Kosullarinda Esit Muamele Ilkesi”ni diizenlemistir. Yonergenin ikinci maddesinde,
medeni duruma ve aile i¢indeki duruma dayali olarak dogrudan ya da dolayli hicbir
bicimde cinsiyete dayali ayrimin yapilamayacagini belirtilmistir. Ayrica isin niteligi ve
kapsami geregi calisanin cinsiyetinin belirleyici oldugu mesleki faaliyet ve
uygulamalar1 kapsam disinda tutma hakki {iye devletlere verilmistir. YOnergenin
3’lincii, 4’lincii ve 5’inci maddelerinde de ise alinmadaki se¢im kriterleri dahil olmak
tizere, ¢alisilacak sektdr ya da etkinlik alani her ne olursa olsun, mesleki yiikselme,
yonlendirme, rehberlik, gelistirme ve yeni meslek edindirmede; isten ¢ikarilmanin da
dahil oldugu c¢alisma kosullarinda, hicbir bicimde cinsiyet temelli ayrimciligin
yapilamayacag1 agik bir bicimde belirtilmistir. Son olarak yonergede, kadinlar lehine
“pozitif ayrimciligin” esit muamele ilkesine aykirt olmadigmin belirtilmesidir

(TUSIAD-T, 2000: 188).

1979 tarihinde 79/7 sayil1 “Sosyal Giivenlikte Kadin ve Erkeklere Esit Muamele ilkesi”
yonerge, faaliyetlerine hastalik, kaza, arizi igsizlik gibi bir nedenle ara veren ¢alisanlara,
is arayan, emekli ya da malul is¢ilere muamele esitligi prensibini getirmektedir.
Muamele esitligi, 6zellikle rejimlerin kapsami ve bunlardan yararlanma kosullari, prim
6deme zorunlulugu, primlerin hesaplanmasi ve d6deneklerden yararlanma siiresine dair
kosullar bakimindan, dogrudan veya Ozellikle medeni ya da ailevi nedenle dolayl

olarak yapilan cinsiyet ayrimciligmm kaldirilmas: anlamindadir (iktisadi Kalkinma

Vakfi, 2001: 24).

Sosyal giivenlik sisteminde benimsenmis olan esit muamele ilkesi, 1986 tarihli ve
86/378 sayil “Isyeri Sosyal Giivenlik Sistemlerinde Kadin ve Erkeklere Esit Muamele
Ilkesinde, isyerlerini de biinyesine almistir. Son olarak 1989 tarihli 86/613 sayili
“Kendi Hesabina Calisan Kadinlarin Hamilelik ve Analik Durumunda Korunmasi Ve
Kendi Hesabmna Serbest Calisan (tarimi da kapsamak iizere) Kadin ve Erkekler
Arasinda Esit Muamele Ilkesi’nde esit muameleye uyulmasi hiikmii getirilmistir

(TUSIAD-T, 2000: 189).
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Yukarida sayilan ilkelerin hepsi AB biinyesinde esit muamele kapsaminda iken,
Tirkiye’nin yasal diizenlemelerinde sadece iicret esitligi ilkesi bulunmaktadir

(TUSIAD-T, 2000: 190).
3.2.2 Ulusal Alanda Kadin Calisana Yonelik Diizenlemeler
3.2.2.1 Anayasa

Su an yiirtirliikte bulunan 1982 Anayasasi kadin ve erkek arasinda tam bir esitlik
icermektedir. Anayasanin genelindeki esitlik¢i yaklasim ele alinmakla birlikte, esitlik
10. maddede ozellikle giivence altina alinmistir. Bu madde; "Herkes, dil, irk, renk,
cinsiyet, siyasi diislince, felsefi inang¢, din, mezhep ve benzeri sebeplerle ayirim
gozetilmeksizin kanun Oniinde esittir" seklindedir

(www.die.gov.tr/tkba/u_sozlesmeler.htm).

Anayasanin degistirilen 41. maddesini kadin-erkek esitligi agisindan atilan 6nemli bir
adim olarak gorebiliriz. Ciinkii maddeye "aile toplumun temelidir" ibaresinden sonra

ve esler arasinda esitlige dayanir" ibaresi eklenmistir

(www.die.gov.tr/tkba/u_sozlesmeler.htm).

1982 Anayasasi’nin 48/1 maddesi ise, herkesin diledigi alanda calisma ve sozlesme
hiirriyetine sahip oldugunu belirtmektedir. 2001 yilinda degisiklige ugrayan, 49. madde,
devletin calisanlarin hayat standardinmi yiikselterek, caligma hayatini gelistirmek igin
calisanlar1 ve issizleri korumasi gerektigini, ¢alismay1 destekleyerek, issizligi onlemeye
elverisli ekonomik bir ortam yaratmasi ve ¢alisma basarisin1 saglamak i¢in gerekli

tedbirleri almas gerektigi seklinde degismistir (Ustiingiiler, 2004: 32).

50. Maddede calisma ile ilgili hiikiimler igerisinde bulunan ve c¢alisma sartlar1 ve
dinlenme hakkin1 diizenlenmistir. Maddede kimsenin yasina, cinsiyetine ve giicline
uymayan islerde calistirilamayacag: belirtilerek cinsiyet esitligi vurgulanmakla birlikte,
aynt maddede kiigiikler ve kadinlarin calisma sartlar1 bakimindan 6zel olarak

korunacaklari ifadesi yer almaktadir (www.die.gov.tr/tkba/u_sozlesmeler.htm).
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3.2.2.2 Is Kanunu

2003 yilinda 1475 Sayili Is Kanunu yiiriirliikten kaldirilarak yerine, AT yonergeleriyle
daha uyumlu ve kadinin ¢alisma kosullarinda iyilestirmeler saglayan 4859 Sayil Is

Kanunu yiiriirliige girmistir.

Kanunun 5. maddesinde isverenlere, ¢alisma kosullar1 bakimindan tiim g¢alisanlara esit
davranma yiikiimliiliigii getirilerek, cinsiyet ayrmm yasaklanmustir. Isveren bu maddeye
aykir1 davrandig: taktirde, isciye 4 aylik iicreti tutarinda tazminat 6demekle yiikiimlii
kilinmigtir. Yeni is kanunun 41. maddesinde is¢iye esnek calisma olanagi saglanmistir.
Esnek calisma, evli ve ¢ocugu olan kadinlarin ¢alisma yasamina katiliminda artig
niteliginde bir etki yaratabilir. Ancak bu kadin-erkek esitligi yerine, kadinlar tarafindan

iistlenilen sorumlulugun devam etmesine de neden olabilecektir (Ustiingiiler, 2004: 33).

4857 Sayili Kanunun 74. maddesinde, dogum oncesi ve sonrast kadin calisanlarin
calistirilmasinin yasaklandigi siire onalt1 haftaya ¢ikartilmis, kadin istedigi taktirde bu
stireye ek olarak alti ay icretsiz izne ¢ikma imkani taninmistir. Ayrica hamilelik
stiresince kadin ¢alisana, doktor kontrollerine {icretlerinde kesinti yapilmaksizin gitme
imkan1 saglanmistir. 4857 sayili Kanunun 69. maddesinde yer alan sanayiye ait islerde
her yastaki kadin iscilerin calistirilma yasagi AB normlarina uyum siirecinde
kaldirilmistir. Ancak kadin isgilerin yer ve su altinda calistirma yasagina iliskin

diizenleme ise degismemistir (www.turkis.org.tr/icerik/kepkomrap.doc).

4857 Sayili Kanunun 18. maddesinde, hamilelik ve dogum ... ve benzeri nedenlerin ve 74
maddede 6ngoriilen kadin iggilerin ¢alistirllmasinin yasak oldugu stirelerde ise gelmemenin,
belirsiz siireli is sozlesmesinin igveren tarafindan sona erdirilmesi ic¢in gecerli sebep
olusturmayacagina iliskin diizenleme getirilmistir

(www.turkis.org.tr/icerik/kepkomrap.doc).

Kanunda hamile, yeni dogum yapmis ve emziren is¢ilerin giinde yedi buguk saatten
fazla galistirilamayacagi ve bir yasindan kiigiik ¢ocuklarint emzirebilmeleri igin giinde
bir buguk sat siit izni verilmesi kararlagtirilmistir. Calisan isterse bu siireyi toplu olarak
da kullanabilecegi belirtilmistir. Ayrica isveren tarafindan, yiiz ile yiiz elli aras1 kadin
is¢i calistirilan igyerlerinde emzirme odast kurulmasi, yiiz elliden ¢ok kadin isci

calistirilan igyerlerinde ise sifir alti yasindaki ¢ocuklarin bakilmasi ve emziren is¢ilerin
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cocuklarmi emzirmeleri i¢in bir yurt ve anaokulu kurulmasi zorunlu birakilmistir

(www.sendika.org/yazi.php?yazi no=677).
3.2.2.3 Devlet Memurlar1 Kanunu

DMK, dogrudan calisan kadina yonelik ¢ok fazla hiikiim icermemekle birlikte, 104. ve
108. maddelerde dogum Oncesi ve sonrasi izinler diizenlenmistir. Buna gore, kadin
memurun dogum 6ncesi 3 hafta, dogum sonrasi 6 hafta iicretli izin ve 1 yil {icretsiz izin
alma hakki bulunmaktadir. Kamu Kurum ve Kuruluslarinca Acilacak Cocuk Bakimevi
Hakkinda Yonetmeligi, ilgili bakanin onay1 alinmak suretiyle, kamu kesiminde ¢aligan
memurlarin 0-6 yas arasinda en az 50 c¢ocuk i¢in bakimevi acilabilecegini

ongormektedir (Ustiingiiler, 2004: 34).

Ayrica hamile ve dogum yapan memur kadinlar "analik sigortasi" kapsaminda saglik

yardimi da alabilmektedir (www.die.gov.tr/tkba/u_sozlesmeler.htm).

Ozel sektorde ¢alisanlarin tabi oldugu Sosyal Sigortalar Kanunu ve kamu sektdriinde
calisanlarin tabi oldugu Emekli Sandig1 Kanununa gore ¢alisan kadinlar farklr sekillerde
dogum izninden ve “analik sigortasi”ndan yararlanabilmektedir. Bu iki hakkin
kullanilis1 hususunda farklarin giderilmesi ve verilen hizmetlerin kalitesinin artirtlmasi
amaciyla c¢alismalar devam etmektedir. Ayrica KSSGM de, iicretli dogum izinlerinin
ebeveyn iznine doniistiiriilerek ¢ocuklarin bakimi ve yetistirilmesinde babalarin da aktif
olarak rol almalarinin saglanmasi igin, Is Yasas1 ve DMK’ nin ayni statii hukuku
cercevesinde degistirilmesini talep etmis, ancak henliz bu konuda bir karara

varilamamistir (www.die.gov.tr/tkba/u_sozlesmeler.htm).

KSSGM’ye gore; kanunlarda kadina-erkek esitligi olmasina ragmen, kadinin niteliksel
gelisimini ve isgiicli piyasasina girigini saglayacak gerekli mekanizmalar heniiz
olusturulamamistir. Bu da, kadinlarin isgiliciine katilim oraninin diisiik olmasina neden

olmaktadir (Simsek, 2006).
3.3 Kadimnlarin Cahisma Yasaminda Karsilastigi1 Sorunlar

Basbakanlik Aile ve Sosyal Arastirmalar Genel Miudiirliigii ve Kadinin Statiisii Genel
Miidiirliigii verilerine gore, kadinlarin isgiicline katilim orani 1990'da %34,1 iken,

2003'de %26,9'a, 2004'te ise %?25,4'e kadar diismiistiir(Simsek, 2006). Kadinlarin
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isgiicine katilim oranlarindaki bu diisiis, kiiresellesen ekonomik yapidaki
degismelerden kaynaklandigi kadar, toplumumuzun sosyal yapisi ve kdyden kente

yapilan gocten kaynaklandigini sdyleyebiliriz.

Geleneksel toplumda kadin hala, almis oldugu egitim ve calistig1 isten ¢ok, kadin ve
anne olarak sayginlik kazanmaktadir. Bu goriisii paylasan kadinlar evliligi, gelecege
dair bir giivence olarak gormekte, ekonomik nedenlerle c¢aligsalar bile, ¢cogunlugu
yaptig1 isi eve yardim ve aile biitcesine katki olarak gérmektedir. Ekonomik durumun
yeterli olmasi ya da diizelme durumunda ise, biiylik bir boliimii ev kadinligimi tercih

etmektedir.

Bununla birlikte glintimiizde, is yasamina girip kariyer yapmak isteyen, erkeklerle ayni
platformda yarigsma amaci giiden kadinlar da ¢ogalmaya baslamistir. Calisma yasamina
hangi nedenle girmis olursa olsun, kadin ekonomik bagimsizligin1 kazanarak daha
Ozgir, giiglii ve bilingli olmaya baslamis; ancak kariyeri boyunca hem is hem de aile

hayatinda cinsiyetinden kaynakli pek ¢ok sorunla miicadele etmek zorunda kalmustir.
3.3.1 Calsma Yasam Kaynakh Sorunlar

Ilk olarak, calisma yasaminda kadinin karsilastigi sorun, ev igindeki calismasinin
degerlendirme dis1 tutulmasi ya da eksik degerlendirilmesinden kaynaklanmaktadir.
Ikincisi, kadm iicretli olarak calissa bile ev ile ilgili sorumluluklar1 devam etmektedir.
Bir diger sorun ise, kadmin isgiicii piyasasina erkekten daha sonra girmesinden
kaynaklanmakta, kadinlar kendileri i¢in tamimlanmis islerde caligmak zorunda

birakilmistir (KSSGM, 2000b: 13).
3.3.1.1 Temel ve Mesleki Egitimde Esitsizlik

Egitim, kadinlarin ve erkeklerin isgiiciine katilim oranlarimm1 yiiksek Olcilide
etkilemektedir. Bununla birlikte, egitimin kadinlarin iicretli bir iste ¢alisma kararlarini
vermedeki belirleyici rolii, erkeklerle kiyaslandiginda ¢ok daha 6nemli olmaktadir.
Kadinlar, isgiicii piyasasinin talep ettigi egitimli isgiicii 6zelligine sahip olduklari

oranda is piyasasina girme olasiliklar1 artmaktadir (TUSIAD-T, 2000: 132/133).

Ulkemizde pek ¢ok ailenin kizlarin1 okutmak istememelerinin nedeni, hem egitim

masraflarinin karsilayabileceklerinden fazla olmasi, hem de nasil olsa kizlarinin ilerde
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esinin ailesine gidecegini diisiinerek, kizlarim1 okula géndermeyi gereksiz
gormelerinden kaynaklanmaktadir. Kadin egitiminin 6nem kazanmasi i¢in, kiz
cocuklarinin 6ncelikle okula gitmesi, daha sonra da meslek se¢imine yonlendirilmesi
gerekmektedir. Bunda okul egitimi kadar, aile i¢i egitimin de etkisi ¢ok Onemlidir.
Ozellikle babalarm rolii, kiz ¢ocuklarin egitiminde daha etkili olmaktadir (Ustiingiiler,

2004: 22).

Tiirkiye’de kadinin yasam diizeyini ve statiisiinii yiikseltip, onu ikincil konumdan
kurtararak bireysel 6zgiirliiglinii saglayan en 6nemli anahtar; egitim ve yeterli bilgi

donanim olacaktir (Ozgiil, 2002: 88).

Kadinlarin iggiicline katiliminda okuryazar olmayanlarin orani Tiirkiye genelinde %27
iken, ilkokul mezunlarinin oram1 %30,5; lise mezunlarinin oram1 %33; lise ve dengi
meslek lisesi mezunlarin oran1 %44 ve yiliksek okul mezunlarinin oranit ise %71 dir

(www.kesk.org.tr/kesk.asp?sayfa=kadinyazi&id=7).

Kentlerde kadin isgiicliniin cogunlugu lise, yiiksekokul ve {iniversite mezunu olsa da,
lise mezunu kadmlar mesleki becerilerden yoksun oldugu igin is bulmada
zorlanmaktadirlar. Mesleki egitim yiiriiten ¢ogu kurulusun ise yonlendirmede ISKUR’la
etkili igbirliginin bulunmamasi da, kursa gitmis kadinlarin igsizlige yonelmelerine neden

olmaktadir (www.turkis.org.tr/icerik/kepkomrap.doc).

Hizmet ici egitim faaliyetlerinde ise, sirket kadin-erkek ayrimi1 yapmadan her iki kesime
de esit firsatlar sunmasi gerekmektedir. Bu, isletmelerin sosyal sorumluluklar1 arasinda
yer almaktadir. Ise alman kadin isgiiciine (teknolojik yenilikler veya sorumluluk artisi
nedenli) igin yapilmasi ile ilgili gerekli mesleki egitimin verilmesi, bilgi ve beceri
seviyesinde artisa neden olacagi gibi, kadma yiiksek vasifli islerde ¢alisma olanag,
yasam kalitesi ve gelirinde artis imkam da saglamis olacaktir (Ozgiil, 2002: 68). Ancak
kadinlar hizmet i¢i egitimlere, 6zellikle cocuk ve aile sorumluluklart nedeniyle erkekler

kadar katilamamaktadir.
3.3.1.2 Issizlik ve Is Bulmada Karsilasilan Giicliikler

DIE 2000 yili verilerine gore, kadinlarin issizlik oram erkeklere oranla daha fazla
olmakla birlikte, Tirkiye genelinde bu oran kadinlarda % 6,1’dir. Maalesef, egitim

diizeyi yiikseldik¢e de gen¢ kadinlarin igsizlik oranlar1 azalmamaktadir. Egitimli kadin
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geng issizlik oran1 %29 olup, bu oran sehirlerde %26 ve kirda %43 tiir. 12-24 yas arasi,
ilkokul mezunu kadinlarin issizlik oran1 %7 iken, bu oran ortaokul mezunlarinda %26,
lise mezunlarinda %34, yiiksekokul mezunlarinda ise %34’°dir. Kirsal kesimdeki genel
kadin issizlik oran1 %1,9’dur, ancak bu oranin kirda diisiik olmasinin sebebi, kirda
kadinlarin ~ dcretsiz  aile  is¢isi  olarak  sayilmasindan  kaynaklanmaktadir

(www .kesk.org.tr/kesk.asp?sayfa=kadinyazi&id=7).

Calisma yasaminda yer almaya basladiklari zamandan beri kadinlar, is bulmakta
engellerle karsilagsmaktadirlar. Sirketler ise alirken, 6zellikle bekar ve geng¢ kadinlari
tercih etmekte, daha cok kapitalist sistemlerde olmak iizere, kadin giiciiniin ucuz ve
niteliksiz olmasi beklenmektedir. Is goriismelerinde yapilan miilakatlarda egitim diizeyi
ne olursa olsun kadinlara, erkeklerin aksine, evlilik ve ¢ocuk sahibi olma konusunda

diisiincelerini ortaya ¢ikaracak sorular sorulmaktadir (Ozgiil, 2002: 66).

Kadinlar is piyasasi, aile ile ilgili nedenler ve sosyo-kiiltiirel sinirlamalar sonucu, is
bulma konusunda erkeklere nazaran daha smirlh ve kisith  olanaklara
sahiptir(Ustiingiiler, 2004: 21/22). Ayrica kadin, is piyasasinda yedek isgiicii olarak
degerlendirilmektedir. Emegine ekonomik biliylime donemlerinde gereksinme
duyulurken, kriz donemlerinde isten ¢ikarilma diizeyleri artmaktadir. Evini gegindirmesi
gereken birey olarak bakilan erkek calisan, gerileme (kriz) donemlerinde daha fazla

tercih edilmektedir.

Isverenler kadin calisan istihdam etmede ve onlara yatinm yapmakta isteksiz
davranmaktadir. Bunun nedeni olarak da, kadinlarin isgiicli piyasasina ¢ok sik girip
cikmalart nedeniyle daha c¢ok marjinal ugraslarla sinirli kalmalart gerektigini
diistinmeleri ve isverenlerin kadinlar1 anne adayi olarak gérmeleri ve dogum durumunda
licretsiz veya lcretli izin gibi sosyal haklar talep etmeleri gosterilmektedir (KSSGM,

2000b: 15).

3.3.1.3 Geleneksel Mesleklerde Yogunlasma

199 13

Calisma yasaminda isler, “kadin isi”, “erkek isi” olarak ayrilmustir. Islerin cinsiyet
temeline gore belirlenmesi, meslek se¢cimi ve ise alma dahil biitlin ¢alisma yasaminda
kadin1 olumsuz etkilemektedir. Meslekler cinsiyete gore yatay ya da dikey olarak

ayristig1 sOylenebilir. Yatay meslek ayrigmasi, baz1 mesleklerin kadin, bazilarinin da
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erkek meslegi olarak belirlenmesi olup, bu durum isgilicii piyasast hatta aym sirket
icerisinde bile goriilebilmektir. Dikey meslek ayrigsmasi ise, aym isyerinde calisan,
erkek meslektaslariyla benzer niteliklere sahip kadin ¢alisanlarin farkli tutum, davranis
ve degerlendirmelerle karsi karsiya kalmasini ifade etmektedir. Bu ayrisma, kadinlarin
mesleklerinde ilerleyebilmeleri i¢in daha fazla ¢alismalar1 ve daha uzun beklemelerine

neden olmaktadir (KSSGM, 2000b: 13).

Her iki ayrigma sonucu, erkekler daha nitelikli isleri yapmakta, niteliksiz isler kadina
birakilmaktadir. Bu farkliliklar, sektorlerdeki cinsiyet dagilimlarinda ve karar
mercilerindeki kadin ve erkek oranlarinda acik¢a kendini gostermektedir. Kadinlar daha
cok tarim ve hizmet sektdriinde ya hi¢ ya da ¢ok az gelir elde ederek ¢alismakta,
erkekler ise verimliligi yliksek olan sanayi sektoriinde, hizmetlerin iist kademelerinde

veya karar mercilerinde ezici cogunlugu ellerinde tutmaktadirlar (KSSGM, 2000b: 13).

Kadinlar belli is ve mesleklerde kabul edilmemekte veya yeni yeni kabul edilmektedir.
Kadinlarin belli islere kabul edilmemesinin nedeni, kadinlar1 koruma adi altinda yapilan
koruyucu yasal diizenlemelerdir. Ornegin iilkemizde, bir zamanlar kadimlar
kaymakamlik, miifettislik gibi mesleklere kabul edilmemekteydi. Ayrica askerlik,
polislik gibi mesleklerde istihdam edilecek kadin sayis1 da dondurularak, kadinlara kars1

kota uygulantyordu (KSSGM, 2000b: 16).
3.3.1.4 Ucretlendirmede Esitsizlik

Halen Tiirkiye dahil bir ¢ok iilkede, yasalarla getirilen koruyucu hiikiimlere ragmen,
kadinlar erkeklerden daha az iicret almaktadir. Gengler arasinda ticret farkliliginda
onemli bir fark yaganmazken, zamanla fark agilmakta; orta yas ve kariyer sonunda fark
en yiiksek noktaya ulasmaktadir. Ucret farkliliklarinm bir nedeni, kadinlarin yukarida
degindigimiz diisiik iicretli islerde yogunlasmasindan kaynaklanmaktadir. Bir diger
onemli neden, kadinlarin yeteneklerinin yeterince degerlendirilmemesidir. Kadinlar
daha 6nemsiz konumlarda, erkekler ise Onemli goérevler ve yiikseltilmelerde tercih
edilmekte ve bu nedenle erkekler daha cok iicret almaktadirlar. Ayrica kadinlarin bir is
alanina girdiklerinde daha az paraya ¢alismaya razi olmalari, aldiklar iicretin diigmesine
neden olmaktadir. Ciinkii birgok kadin, kendi degerinin bilincinde olmayarak, meslegini
erkeginkiyle esit gormemektedir. isverenler de, ayni iste bir kadin ¢alistirarak iicreti

%25-30 oraninda diisiirebileceklerinin bilinciyle hareket ederler (Gerni, 2001: 20/21).
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3.3.1.5 Sosyal Haklardan Yararlanmada Esitsizlik

Sosyal haklar; sosyal giivenlik, sendikal orgiitlenme, grev hakki vb. haklardan

olusmaktadir.

Bir kisinin sosyal giivenlik haklarindan yararlanabilmesi i¢in SSK, Emekli Sandig1 veya
Bag-Kur’a bagl olarak caligmasi gerekmektedir. Sosyal giivenlik kurumlarina kayitlilik
acisindan bakildiginda isgiiciindeki kadinlarin %71,3'liniin herhangi bir sosyal giivenlik
kurumuna kayith olmadigi gozlenmektedir. Kadmnlarin %28,7°1 sosyal giivenlik
kurumuna kayithh olarak c¢aligmaktadir. Bunlardan % 60,5'1 Sosyal Sigortalar
Kurumunda, %33,4't Emekli Sandiginda ve sadece %5,7'si Bag-Kur'da kayitlidir. Tim
calisan kadinlarin yarisindan fazlasi tarim sektoriinde faaliyet gosterse de, bu calisanlari
kapsayan sosyal giivenlik kurumu olan Bag-Kur'da kadin c¢alisan kayitlilik orani ¢ok
diisiiktiir. Bunun nedeni; tarim sektoriinde {icretsiz aile is¢isi/mevsimlik-gecici
konumunda calisan kadinlarin, kagak is¢i niteliginde ¢alismalaridir. Bag-Kur’a kayith
calisan kadmlarin %58,8'1 kendi hesabina ve %28,9'u da isveren olarak caligmakta ve
kayitl kadinlarin %68'1 kentlerde yasamaktadir
(www.iskur.gov.tr/HRD%20report TR 02.last.doc).

Sosyal haklardan bir degerini de, “sendikal orgiitlenme hakki” olusturmaktadir. Ataerkil
toplum yapilarinda, sendikal Orgiitlenme siyaset gibi  erkek-isi  olarak
degerlendirildiginden, kadin iscilerin sendikalagsma egilimleri erkeklere oranla diisiik
olmaktadir. Calisma hayati ile ilgili yayimlanmis Temmuz 2000 istatistiklerinde, toplam
677.669 kadin is¢iden 315.772’sinin, yani %46,60’1n1in, toplam calisan 3.843.412 erkek
is¢iden ise 2.152.819’unun, yani %56,01’inin sendikali oldugu goriilmektedir
(Mahirogullar1, 2006: 177).

Sendikal orgiitlenmede potansiyel giicli kamu calisani(657 sayili kanuna bagli ¢alisan
devlet memurlar1) kadmlar olusturmaktadir. Ancak bu alanda, sendikal haklarda
kisitlamalar, idari baskilar yasanmaktayken, sozlesmeli personel statiisiinde calisan
kadimlarda, orgiitlenme yasagi bulunmaktadir. Is Kanununa tabi olarak calisan
kadinlarin sendikalagsmasi Oniinde ise, ciddi engeller bulunmaktadir. Bunlardan ilki,
kadin iscilerin, erkek iscilere nazaran sendikalilasmanin daha zor oldugu 6zel sektor
isyerlerinde istihdam etmeleridir. Ikinci olarak, kadin iscilerin enformel sektor

kapsaminda degerlendirilebilecek onemli bir kismi, kacak is¢i calistiran kiiclik
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igyerlerinde istihdam etmektedir. Ayrica, kentlere go¢ eden kadinlar, kisisel hizmetlerde
giindelik¢i ve eve is verme sistemiyle c¢alismakla birlikte, yaptiklar1 isler is yasasi
kapsaminda bulunmadig1 i¢in, hem yasal giivenceden hem de 6rgiitlenmeden yoksun

kalmislardir (www .kesk.org.tr/kesk.asp?sayfa=kadinyazi&id=7).

Sendikalar da, lyelerinin temel hak ve menfaatlerini gelistirmeye ve korumaya
calistiklarim1 sdyleyerek, kadin iiyelerin is iliskisinde cinsiyet ozellikleri geregi farklh
tanimlanmalart ve bu farkliligin gdzetilmesi karsisinda isteksiz kalmaktadir.
Sendikalarca, toplu-is sézlesmelerinde kadin ¢alisanlarin sorunlar dile getirilmemekte,
kadin komiteleri kurulmamakta ve kadin iiyeleri hedef alan egitim seminerleri
yayginlastirilmamaktadir. Sendikal etkinliklerde kadinlarin ev i¢indeki sorumluluklari
tizerinde durulmamakta, is kolu diizeyinde kadin politikalar1 gelistirilmeyerek, kadin
calisan sorunu daha ¢ok konfederasyonlar diizeyinde ele alinmaktadir

(www.turkis.org.tr/icerik/kepkomrap.doc).

Kadin tiyelerin de zaman, ilgi ve biling yetersizligi nedeniyle, sendikal orgilitlenme ve

sendikal miicadele i¢inde etkin olma istekleri olusmamaktadir (Koray, 1993: 59).
3.3.2 Aile Yasami Kaynakh Sorunlar

Kadin ig yagamina aktif olarak atildiktan sonra, isinde cinsiyet kaynakli ayrimecilik
yasadig1 kadar, annelik ve eslik sorumluluklarini eskisi gibi yerine getirmeye
calismasindan kaynakli sorunlar da yasamaya baslamistir. Calisan kadinin aile
yasamindan kaynakli sorunlari; rol ¢atigsmasi, ev isleri ve cocuk bakimi olmak {izere ii¢

baslik altinda inceleyebiliriz.
3.3.2.1 s - Aile Catismasi

Ataerkil toplum yapisi, kadindan oncelikle toplumsal rollerini yerine getirmesini
beklerken, kadin i¢in ¢aligma yasami ve kariyeri ikinci planda kalmaktadir. Bu nedenle
calisan kadin, iginde basarili olmaya calisirken, toplumun kendisine atfettigi ev kadini
ve annelik rollerini en ideal sekilde yiiriitme ¢abasindadir. Isi nedeniyle evini ihmal
ettiginde mutlu olamadig1 gibi; ev ve c¢ocuk sorumluluklarini yerine getirmeye
calisirken, kendisini isine tam olarak veremeyerek, isyerinde zayif bir konuma da
diisebilmektedir. Bu durumlarin yasanmasi, igyerinde catismalara ve igverenin kadin

isgiicline olan gliveninin azalmasina neden olmaktadir (Gerni, 2001: 24). Ancak calisan
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kadin, ev ve is hayatim1 bir arada yiiriitmek istiyorsa, evdeki rolii ile isteki roliini

uyumlastirmak ve dengelemek zorundadir.

Bireyin birden fazla iistlendigi rolle ayn1 zamanda bulugmasi ve bu roller arasinda
olabilecek muhtemel uyumsuzluk, rol ¢atismasimma neden olur. Rol catismalarindan,
kadinin yasadig1 is-aile ¢atismasi ¢ok boyutlu ve cok yonli bir siirectir. Catigmanin
Oncesini, kisinin igine ve ailesine bagliliginin derecesi, is ve ailede yasanan sorunlar ve
is ve aileden kaynakli talepler olustururken; sonucunda kisinin is ve aile hayatindan,

genel olarak yagsamdan aldig1 tatmin azalmaktadir (Saka, 2004: 53/54).

Aile sorumlulugundaki roliiniin verdigi yiikle ¢alisma yasaminin i¢inde kalan kadin,
bazi durumlarda ‘“annelik mi, kariyer mi, yoksa gelir elde edebilmek i¢in is mi daha
once gelecektir” sorusuna cevap vermek zorunda kalacaktir. Sorumluluklar1 konusunda
karar verirken zit duygular yasayacak, bazen iyi bir anne olmadig1 konusunda sugluluk
duygusuna kapilacaktir. Aile ve is hayati arasindaki se¢im gii¢liigli, bireyi kararsizliga
ve karamsarliga siiriikleyerek; bazen kariyer planlamasi ve gelistirmesinde ilgilendigi is
aktivitesindeki rolii anlamsizlastirabilecektir. Kadin icin is ve evdeki rollerin yarattigi

gerilim ve catigma {i¢ farkli sekilde siniflandirilabiliriz (Saka, 2004: 55/56):

- Zaman baskisina dayali gerilim

- Catisan rollerin yarattig1 gerilim

- Iki alanda birbirinden farkli davranis istenmesinin yarattig: gerilim
3.3.2.2 Ev Isleri ve Sorumlulugu

Kadin isten sonra evde ikinci bir isgiinii, i$ zamani yasamaktadir. Giiniimiizde pek ¢ok
calisan kadin, ev ve ¢ocuk bakimi konusunda esinden yardim alamamaktadir. Yapilan
aragtirmalar, evin giinliik isleri yliziinden kadinlarin erkeklerden haftada 15 saat daha
fazla calistiklarim1 sdylemektedir. Bagka bir aragtirma ise, ev islerinin %75’inin hala
kadinlar tarafindan yapildigim1 gostermektedir. Egitimli erkekler bile, belirli rol
degisimlerini kabul etmekle birlikte, evlerinde geleneksel davramis kaliplarini kendi
ailelerinden gordiikleri sekilde devam ettirmektedir. Kadinin esi ile aynmi egitim

seviyesinde olmasi da bu sonucu degistirememektedir. Baz1 calisan kadinlar ise, esi
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kendisine yardim etse bile, yetistirilmeyle alakali olarak geleneksel rollerinden

vazgecemeyerek bu rolleri devredememektedir (Gerni, 2001: 24).

Profesyonel meslek sahibi olan, yiiksek gelir getiren iglerde ¢alisan kadinin kariyerine
olan baglilig1 da, basl basina isten aldig1 doyum kadar bu isi nedeniyle ev-aile yasamini
iyi bir bigimde dengeleyebilmesine baglidir. Bunun sonucunda, kadin i¢in yapilan is ve
calisma kosullar aile yasamini etkiledigi kadar, aile yapisi ve sorumluluklart da kadim
is yagsaminda erkekten daha fazla etkilemektedir (Saka, 2004: 57). Ekonomik bakimdan
rahat olan ¢alisan kadmin diger calisan kadinlara nazaran avantajlar1 bulunmaktadir.
Ornegin, kendisine ev ve gocuk islerinde yardimci olabilecek birisini bedelli olarak
tutarak, is yasamina daha c¢ok enerji ve zamanini ayirabilecektir. Bunun sonucunda is

yasaminda diger ¢alisan kadinlara gore daha iyi bir kariyere sahip olabilecektir.

DIE verilerine gore kadinin medeni durumuna gére isgiiciine katilim orami, Tiirkiye
genelinde evli kadinlarda %27,2, kentte %13 ve kirda %48’dir. Bosanmis kadinlarin
isgiictine katilim oran1 %46’lik oranla ilk sirada bulunmaktadir. Hi¢ evlenmemis
kadinlarin orani ise % 30’dur. Evli kadinlarin isgiicline katilimi, bekéar ya da bosanmis
kadinlarin oranindan daha disiiktiir. Bu oran kentte %47 ile daha yiiksek
seyretmektedir. Kirsal alanda evli kadinlarin daha ¢ok isgliciine katilmasinin nedeni,
aile i¢i tarim 1S¢isi olarak ¢alismalarindan kaynaklanmaktadir

(www .kesk.org.tr/kesk.asp?sayfa=kadinyazi&id=7).
3.3.2.3 Cocuk Bakim Sorunu

Calisan kadinlarin evlenme ve ¢ocuk sahibi olma durumu, yasa bagli olarak artmakla
birlikte, ¢alisma yasamina katilim oranlar1 da azalmaktadir (Eyiiboglu ve Digerleri,

1998: 212).

Bunun bir nedeni, kadinlarin analik hallerinin korunmasi noktasinda yasal diizenlemeler
mevcut olsa da, dogum sonrast ¢ocuk, yashi ve hasta bakim hizmetlerinde kadinin
yararlanabilecegi destek mekanizmalarinin hem pahali, hem de iilke igerisinde
yayginlasmamis olmasidir. Dogum ya da ¢ocuk bakimi sorunu karsisinda isten ayrilan
kadin, bu sorunun ortadan kalkmasi karsisinda yeniden is bulmakta zorlanmakta ya da

ayn1 nitelikteki bir ise girememektedir. Ayrica isten kisa siireli ayrilan kadin mesleki
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kariyerinde ilerlemeye calisirken, firsat esitliginden yararlanmada oniinde engeller

olusmaktadir (www.turkis.org.tr/icerik/kepkomrap.doc).

Kres ve yuvalarin pahali olmasi ve devletin temel egitim kurumlarinin mesai saatleriyle
uyum saglamayacak sekilde yari-zamanli olmasi, kadinin calisma yasaminda biiylik
sorun teskil etmektedir. Yasi, egitim diizeyi, sosyo-ekonomik statiisii ne olursa olsun,
Tiirkiye’de ¢ocuga en iyi annenin bakacagi yargist da kadinin i¢inde bulundugu ¢ikmazi
derinlestirmektedir. Ancak ¢aligma konusunda kararli ya da buna “ekonomik™ agidan
zorunlu olan kadiin ¢ocuklarinin bakim ve egitimi genis aile i¢i dayanigsma sayesinde
bir nebze olsun kolaylasabilmektedir (Eyiiboglu ve Digerleri, 1998: 214/215). Yukarida
deginildigi gibi ekonomik giicli bulunan kadin, ¢ocugunu bakiciya emanet ederek de

calisma hayatina devam edebilmektedir.
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BOLUM 4: KADIN YONETICILERIN KARIYER SORUNLARI

4.1 Kadinn Ust Yonetimdeki Mevcut Durumu

Kadinlarin yonetim diinyasinda yonetici olarak temsil edilebilmeleri, 1970’11 yillarin
sonlarin1 bulmustur. Ancak bu tarihten sonra; kadinlarin lehine degisen ekonomik ve
demografik sartlar, destekleyici hiikiimet programlar1 ve degisen aile rolleri sonucu,
kadin yonetici sayilarinda onemli artislar yasanmistir. Kadinlarin teknik ve isletme
alaninda egitim gormeye baslamasi ise, kadinlarin kariyer gelisimlerinde Onemli

artiglara neden olmustur (Ustiingiiler, 2004: 36).

Tiim bu olumlu gelismelerin yaninda; uygun egitim, yetistirme ve deneyime sahip olan
profesyonel ve yonetici kadinlar, {ist yonetim kademelerine ulasmada ayni basariy1
gosterememektedir. Kadin caligsanlarin kariyerleri, is yasamlarina bagladiklar1 ilk andan

b

itibaren “cikmaz” kariyer yollarma yonlenerek, yoneticilik kademesine ¢ikmalar
engellenmekte ve bu da kariyerlerinin daha alt bir diizeyinde platoya ulagmalarina
neden olmaktadir. Isgiiciiniin %50’sini kadinlarin olusturdugu iilkeler dahil olmak
tizere, kadinlarin yonetim seviyelerinde temsil edilme oranlari oldukg¢a diisiiktiir.
Ornegin, Danimarka’da isgiiciiniin %46’sim1 kadimlar olusturdugu halde, iist ydnetim

diizeyinde kadin orani sadece %4,5’tir (Ataay, 1998: 237).

Tiirkiye’deki kadin ydnetici sayisi, diinya genelinde en alt seviyelerde bulunmaktadir.
Birlesmis Milletler Kalkinma Kurulu, 1990 yilindan bu yana “Insani Gelisme Raporu”
isimli bir rapor yaymlamaktadir. Bu rapora gore, Tiirkiye’deki kadin yonetici orani
%8’dir. Bu oranla sadece Sri Lanka (%4), Yemen (%4) ve Kore (%5)’nin 6niinde yer
almaktadir. Ulkemizde 12 yasin iistiinde iktisaden faal kadin niifusunun %0,25’i

yonetici konumundadir (Ustiingiiler-Cicioglu, 2005: 604/605).

Kamu-6zel kesim ayrimina baktigimizda; kamu kesiminde 6zel sektore gore, kadina
yonetici konumlari igin daha fazla firsat tanmnmaktadir. DIE 2000 raporuna gore, kentli
1 milyon iicretli kadin c¢alisandan 13.000°1 ydnetici olup, bunlarin ¢ogu alt ve orta
kademe pozisyonundadir. Ust kademe yoéneticiler icerisinde kadin orani ise sadece

%S5,3’tlir (Gerni, 2001: 11).

2002 BM Insani Gelisme Raporuna gére, toplumsal cinsiyetle baglantili gelisme

agisindan iilkemiz 177 iilke arasinda 88. sirada bulunmaktadir. Insani Gelisme Endeksi
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(IGE) verilerine gore, kadm-erkek esitsizligi erkekler icin 0,81; kadinlar icin 0,74
oranindadir. Bu farkin temel nedeni kadinlar aleyhine egitim, gelir ve miilkiyet
esitsizligidir (egitim endeksi erkekler i¢in 0,80, kadinlar i¢in 0,66; gelir endeksi erkekler
icin 0,95, kadmlar i¢in 0,81) (Ozer, 2004).

Kadin yoneticilerin genel bir profilini ¢ikarmak gerekirse, kadin yoneticilerin daha
geng, bekar ve ¢ogu orta siif bir ¢cevrede yetismis, hizmet sektorii gibi sektorlerde,
yonetim ve insan kaynaklari gibi bazi fonksiyonel alanlarda calisan; genel yOnetim
diizeyinde daha az, uzmanlik pozisyonlarinda daha c¢ok bulunan birer yoOnetici
olduklarmi goriiyoruz. Ayrica, erkek meslektaslarindan daha iyi bir egitime sahip
olsalar bile, erkek calisanlara gore daha az iicret almakta ve iist yonetimde daha az
bulunmaktadirlar. Son olarak, kadinlar sayisal veya otorite agisindan erkeklerin

egemenliginde olan organizasyonlarda ¢alismaktadirlar (Ataay, 1998: 240).
4.1.1 Kadinin Yoneticilerin Karsilastigi Kariyer Sorunlari

Geleneksel toplumlarda, toplumsal sartlanmalar yiiziinden kadin yoneticilerin
beklenmedik bunalimlar karsisinda erkekler kadar yerinde karar veremeyecegine, risk
almak istemeyecegine, yeteneklerinden cok kadinsiliga gilivenecegine ve kadinsi
tutumlarinin yargilama giiclinii azaltacagina, bu durumun da yonetimin ya fazla
yumusak ya da gereginden fazla sert olmasina neden olacagina inanilmaktaydi. Ancak
modern toplumlarda, is hayatinda kadinlara esit haklar taninmasi ve kadinin erkek
mesleklerinde ¢alisabilmesiyle ¢ok yavas da olsa, bu diisiince yapisi degismeye

baslamstir (Ozgiil, 2002: 82).

Uzmanlar kadin ¢alisan ve yoneticiler i¢in erkeklerden farkli kariyer gelistirme teorileri
olusturup olusturulmayacagi konusunda fikir ayrihiklarina diismektedir. Ozellikle
Amerika’da kabul goren “esitlik modeli”nde, kadinlar erkek meslektaglar1 gibi diisiiniip
davranabilirlerse terfi ettirilmeye meyilli olacaklar1 iddia edilmektedir. Esitlik
modelinde, performanslarin ol¢iilmesinde bir iist yonetici tipik olarak su soruyu
sormaktadir: “Kadin yonetici isini devraldig: erkek yonetici kadar iyi yapabiliyor mu?
Yoksa erkek yonetici daha mi verimliydi?”. Eger kadin ayni verimlilikle galigmigsa
basarili sayilir ve terfi etmeye hak kazanir. Aksi taktirde ya oldugu goérevde dondurulur
ya da ilerleme sansi olmayan bagka bir goreve kaydirilir. Esitlik modelini savunan

isletme yonetimi, yonetici kademelerine daha ¢ok sayida kadin almaya ve terfi ettirmeye
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calisarak, gelismeyi yonetici kademelerine giren veya terfi eden kadinlarin sayisi ile

olger (Ozgiil, 2002: 84).

“Tamamlayici-yardimci1 model” ise diinyanin diger iilkelerinde o6zellikle Avrupa’da
gecerli goriilmektedir. Bu modeli savunan uzmanlar, kadin kariyer gelistirme
modellerinin erkeklerinkinden farkli olmasi gerektigini savunurlar. Bu goriisiin

dayandig1 noktalar ise sunlardir (Saka, 2004: 47/48):

Ise uygunluk agisindan kadin ve erkegin beklentileri farkli oldugu icin sececekleri

islerin tipleri de farkli olacaktir.

- Evli ciftlerde eslerin birbirlerinin kariyerlerine uyum saglamalar1 konusunda
farkliliklar bulunmaktadir. Kadinlar genellikle daha mobil ve kocalarmin kariyer

gereksinimlerine daha fazla uyum gosteren bir pozisyonda yer almaktadirlar.

- Ebeveynlik rolii kadin ve erkek i¢in farkli tanimlanmistir. Kadinlarin annelik roli,

babalik roliine gore daha fazla zaman ve ¢aba gerektirmektedir.

- Erkeklerle karsilagtinldiginda kadinlar, igyerlerinde daha fazla engelle
karsilagmaktadir. Ayirimer ve Onyargili disilinceler, kariyer gelisimlerine zarar

vermektedir.

- Kadinlarin is yasami ve kariyerlerini, evlilik ve ¢ocuk sekteye ugratmaktadir. Bu

da kadinlarin kolay kolay iist kademeye yiikselmesini engellemektedir.

Tamamlayici-yardimc1 modelde orgiit i¢i en iyi yonetimin, dncelikle kadin ve erkegin
0zel katkilarinin tespit edilmesi, bunlardan en iyi sekilde yararlanarak karsilifinda
calisanlarin odiillendirilmeleri i¢in dogru kosullarin olusturulmasi ve bu katkilarin,
isletme problemlerini ¢ozecek ve verimliligini artiracak sekilde birlestirip sinerji

yaratmanin yollarinin arastirilmasi oldugu kabul edilmektedir (Ozgiil, 2002: 85).

Daha onceki boliimde genel anlamda calisan kadinin i yasaminda karsilastig1 zorluk ve
problemleri incelemistik. Bu boliimde ise, kadinin kariyerinde {ist kademelere ulasmaya

calistiginda ve iist yonetime ulastiktan sonra karsilastig1 sorunlar1 inceleyecegiz.
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4.1.1.1 Cam Tavan (Glass Ceiling)

Uluslar aras1 ¢aligma orgiitiiniin (ILO) raporuna gore, diinyadaki yiiksek O0grenimli
kadinlarin sayis1 giderek artmakla birlikte, kadinlarin yiiksek kademelere gelmelerini
engelleyen “cam tavan” vardir. “Cam tavan” terimi 1970’lerde Amerika’da kadinlarin
yiiksek kademelere gelmelerini orgiitsel goriisii ve orgiitsel onyargiy1 tasvir etmektedir.
ILO’ya gore biitiin diinyadaki erkekler en {ist idari mevkileri tutmakta, erkekler ve
kadinlar arasindaki esitsizlikler biiylidiikge, erkekler Orgiitsel hiyerarsilerin {ist
seviyelerine daha ¢ok yiikselmektedirler. Bir tahmine gore, her orgiitsel seviyede
kadinlar i¢in tam ekonomik entegrasyon elde edilmesi i¢in, mevcut degisim oraninda

75/100 yil1 alacaktir (Gerni, 2001: 42).

Ingiltere’de 1977 yilinda R.M. Kanter’in yaptig1 arastirmalarda cam tavanin bircok
kadin i¢in agilmaz oldugunu agiklamak i¢in {i¢ 6nemli faktdr {izerinde durulmustur

(Nakipoglu, 1998: 55/56):

- Isverenler acisindan, kadinlarla erkekler arasinda tercih edilmede farklarin oldugu,
- Isletmelerde erkek calisanlarin kadilara kars: 6nyargili ve ayrimei davrandiklari,
- Kurumsal politikalarda kadinlara sekilsel ve sistematik ayrim yapildigidir.

Bazi yazarlar, st diizeydeki erkeklerin kendilerini kadinlarin yaninda rahatsiz
hissettikleri i¢in kadinlar terfi ettirmediklerini savunmaktadir. Ayrica iist kademede
bulunan erkek yoneticilerinin, kadin ve erkegin farkli yonetim tarzi oldugu ve erkeklerin
yonetim tarzinin sirket basarist i¢in daha elverisli oldugu kanisi, kadinlarin
yiikselebilmesi Onilinde engel olusturmaktadir. Bu goriisteki yazarlar, seffaf tavani tam
genel midir diizeyinin altina koymuslardir. Fakat kadin yoneticiler iist diizey
yoneticilige gelmeden once de benzer engellerle karsilagmakta, dolayisiyla bu tip
engeller sadece tepe yonetimine ulagsmak isteyen yonetici kadinlar1 degil, dolayl olarak
potansiyel birer yonetici olan tiim ¢alisan kadinlar i¢in gegerli olmaktadir (Ataay, 1998:

243/248).

Bircok kadinin, erkek meslektaglarina gore aymi gelisim firsatlarina neden sahip
olamadig1r konusunda yapilan arastirmalar sonucunda, formel ve informel engeller

ortaya c¢ikartilmistir. Formel engeller, kadinlarin egitime daha yiiksek oranda katilimini
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saglayan hedeflerin yetersizligi, esnek calisma diizenlemelerinin olmayisi, cocuklar i¢in
kresler ve ailede iki gelirin elde edilmesi i¢in gerekli sartlarin yetersizligini igerir.
Informel engeller ise, cinsiyet rolleri, erkek yonetici gruplardan gelen olumsuz

davraniglar ve dislamalari kapsar (Gerni, 2001: 43).

Calisma yasaminda bir kadin kendine belli bir hedef olustursa da, hedefledigi nokta,
sadece “kadin oldugu i¢in” kapatilabilmektedir. Cam tavanin neden kaldiriimadigi
konusunda 6ne siiriilen gerekgelerin bazilar1 ise sunlardir (T.C. Uludag Uni. Rekt.

Arast. Fonu Isl., 2001: 86):

- Kadinlarin ¢ocuk biiylitmek i¢in kariyer siireclerini yavaglatmalart veya

durdurmalari, mesleklerinde iist noktalarina ulagmalar1 i¢in 6nemli bir engeldir.

- Kadinlar genelde aile ve is hayatindaki rollerini dengeleme arayisi i¢inde olduklari

i¢cin, mesleki basarim i¢in gerekli olan zamani ayiramamaktadir.

- Bircok zeki ve basarili kadin biiyliik orgiitlerden ayrilarak kendi isyerlerini

kurmaktadir.

- Kadinlar geleneksel olarak insan kaynaklari alanlarindaki kariyer kadrolarini

segmekte, matematik ve fen bilimlerine ilgi duymamaktadir.

- Kadinlar ev yasamindaki rollerine uygun, esnek ¢alisma saatlerine sahip kariyer

arayislarina yonelmektedir.
4.1.1.2 Siiper Kadin Sendromu ve Is Yasaminda Denge

1970’lerin moda akimi olan feminizmin yarattigi etki, kadinlarin is diinyasindaki
erkeklerle esit olmasi i¢in miicadele vermelerine neden olmustur. Bu donemde kadinlar
kusursuzlugun pesindeydiler. Kadinlarin hem ev sorumlulugunu, hem de isteki
sorumlulugu bir arada yiliklenmesi sonucunda “siiper kadin” kavrami ortaya ¢ikmis, bu
kavram 1980’lerde ideallestirilen kadin tipi haline gelmistir. Ancak her isi yapmak
isteyip, her ikisini de tam olarak yapamamak kadinlarin onemli Ol¢lide fiziki ve

psikolojik sorunlar yasamasina neden olmustur (Ustiingiiler, 2004: 60).

Yapilan bir arastirma, Tiirkiye’de banka sektoriinde ¢alisan kadinlarin 30 yasina kadar

girdikleri sinavlarda basarili olduklarini ve hizli ilerleyebildiklerini, ancak evlilik ve
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cocuktan sonra mesleki ilerleyislerinin hizim1 kaybettigini ortaya koymustur. Bunun
nedeni, mesleginde ilerleme firsati olan kadinlarin, ailesi ve kariyerleri konusunda
se¢im yapmak zorunda kalmalarindan kaynaklanmaktadir. Ust diizey konumlardaki
kadinlarin biiyiik ¢ogunlugu bekar ya da ¢ocuksuz olurken, az bir boliimii de arkasinda

es ya da ¢evre destegine sahiptir (Gerni, 2001: 24/25).

Evli ve ¢ocugu olan bir kadin yoneticinin, diger meslektaglarina gore lizerinde daha agir
bir yiikk bulunmaktadir. Kadin calisan bir yandan ev i¢indeki sorumluluklarini yerine
getirirken, diger yandan isyerindeki faaliyetlerini diizene sokmak durumundadirlar. Bu
durum da calisan kadin iizerinde stres yaratmakta ve ¢ok yiiksek basar1 giidiisiine sahip
olmayan kadinlarin ydnetici olmaktan korkmasma neden olabilmektedir(Ustiingiiler-
Cicioglu, 2005: 605). Kadinin zoru basarip yoneticilik gorevine gelmesiyle;
sorumluluklar, ¢alisma saatleri ve seyahatler artmaya baglayarak, kadinin geleneksel

gorevleri aksamaya baglayacaktir (Gilinindi-Erso6z, 1998: 259).

Son donemlerde “sliper kadin” kavrami yerini, “is yasaminda denge” ve diger boliimde
inceleyecegimiz “cift kariyerli esler” kavramlarina birakmustir. “Is yasaminda denge”
kavrami, 1990’larda kadinlarin daha fazla kazanma hirs1 yerine, daha doygun ve daha
anlamli bir hayat ayricaligini tercih etmesi sonucunda ortaya ¢ikmistir. Bu donemlerde
Avrupali kadin, kusursuz kadina ulagsmanin imkansiz oldugunu anlayarak, hayatinda
denge arayisina (erkeklerden daha fazla olarak) girmistir. Ulkemizde calisan kadinlar da
hayatinda denge aramakta, anne roliinii bir yana birakmadan ve kadin oldugunu da
unutmadan ¢alisma arzusu tasimaktadir. Gilniimiizde kadin-erkek tiim c¢alisanlar,
aileleriyle, cocuklariyla vakit gecirmek, hobileri ve sosyal iliskilerine zaman

ayirabilmek arzusundadir (Gerni, 2001: 31).
4.1.1.3 Cift Kariyerli Esler Kavram

“Cift kariyerli esler” kavramui, iki esin de, hem ailevi sorumluluklarini hem de mesleki
kariyerlerine bagliliklarin1 birlikte siirdiirdiikleri yeni bir hayat tarzidir. Yapilan
arastirmalar, kariyer amaglar1 kendisininkine paralel olan bir erkekle birlikte olan
kadinlarin meslekleriyle ilgili bazi olanaklara kavusmada evliliklerinin yardimci
oldugunu gostermistir. Ayrica ev sorumluluklari dengelenmis olan kadinin stirekli
istthdami1 miimkiin kilinarak, is hayatinda motivasyonu artmakta ve kariyer hedeflerine

ulagsmast kolaylasmaktadir. Cift kariyerli esler, birbirlerinin giinliikk hayatlarindaki
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ihtiya¢c ve kariyer rol taleplerine karst daha duyarli olmaktadir. Tiirkiye’de yapilan
arastirmalar sonucu, kadinin is hayatinda daha rahat yiikselebilmesine birinci etken
bekar olmasi olurken, ikinci etken kariyer amaclari birbirine uyumlu esle evlenmesi

olarak belirlenmistir (T.C. Uludag Uni. Rekt. Arast. Fonu Isl., 2001: 95/97).

Cift kariyerli eslerde uyumun olabilmesi i¢in en 6énemli nokta, eslerden her birinin hem
aileye hem de kariyere ¢ifte baglilik sorumlulugu gostermesidir. Cift kariyerli esler,
isyeri ve aile igerisindeki iligki ve rolleri yeni modele aktarirken ve birbirleriyle
uzlagirken, ailedeki rollere ve isyerindeki geleneksel normlara karsi ¢ikmaktadirlar.
Ciftler arasinda rollerin yeni bigimleri olusturuldukga; iliskiler catisma ile uzlagma,
roller ise geleneksel ile yeni olusan roller arasinda gidip gelmektedir. Rol ¢atismalari,
kimlik ikilemleri, geleneksel rol beklentilerine baglilik ve daha sonra ortaya ¢ikan roller
hakkindaki kararsizliklar, ¢ift kariyerli ailelerin ilk sosyal deneyimleri olarak karsimiza

cikmaktadir (Gerni, 2001: 28).

Cift kariyerli evliliklerin basar1 olup olmamasinin anahtar1 olarak, bireylerin ig
giivenlige sahip olmasi ve yasamlarini her iki kariyerin yararina diizenleme istek ve
yeteneklerinin olmasin1 gdosterebiliriz (Palmer-Hyman, 1993: 28). Aksi taktirde, cift
kariyerli eslerde ortaya c¢ikacak catisma ve anlagsmazliklar pek ¢ok soruna, hatta
bosanmalara kadar gidebilecektir. Cift kariyerli eslerde, tek kariyerli bir aileye gore

daha fazla bosanmalar yasanmaktadir.
4.1.1.4 Kadin ve Erkek Arasindaki Yonetsel Farkhhiklar

Kadin ve erkegin toplumsallagsma bigimleri ve kendilerine toplum tarafindan atfedilen
cinsiyet rolleri, iki cins arasinda farklilasmalara neden olmaktadir. Kadinlar toplumsal
iligkilere duyarli, duygusal, sefkatli, yardimsever, bagimli ve fedakar olmasi
beklenirken; erkeklerin rekabet¢i, bireysel basariya doniik, bagimsiz, akilci, pragmatist
ve egemen olmasi beklenmektedir. Kisiler de toplumun kendisine atfettigi rolleri
genellikle benimsemekte ve bu rollere uygun kisilik 6zellikleri yansitmaktadir. Kadin ve
erkek arasindaki bu kisilik farkliliklar1 disilik-erillik olarak ifade edilmektedir (Ozen,
1998: 217).

Kadinlarin yonetim kademelerinde sik goriilmemesinin nedeni, kadinlarin gii¢

kullanmakta zorlanmasi1 ve erkeklere gdre daha duygusal olmasma baglanmaktadir.
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Ayrica kadinlarin kendisine daha az giivendigini, bu nedenle de risk almaktan kagindigi

da dile getirilmektedir (Ustiingiiler, 2004: 63/64).

Oysa yapilan bir arastirmada, yonetim tarzi agisindan kadin ve erkek yoneticilerin
arasinda tek farklilik olarak erkeklerin daha yetkeci olmasii gostererek; bunun da
egitim diizeyi kontrol edildiginde ortadan kalktigini belirtmistir. Bagka bir arastirma ise,
kadin yoneticilerin ise ilgi, i3 doyumu, basar1 giidiisii, orgiitsel ve mesleki adanma
agisindan erkeklerden anlamli bir bicimde farklilasmadiklarini ortaya koymustur (Ozen,

1998: 218/219).

Toplumumuzda ¢ocukluk ve genglik donemlerinde kiz cocuklarina disil degerler, erkek
cocuklarma da eril degerler atfedilmekte ve kiz ¢ocuklari bu degerleri daha g¢abuk
kabullenerek, geleneksel bir goriiniim sergilemektedir. Ancak kadinlar iist yonetime
tirmanabilmek ve o diizeylerde basarili bigimde kalabilmek i¢in, erkeklerin olusturmus
olduklar1 yonetsel davraniglar1 kabullenerek disil 6zelliklerini koreltmekte ve daha ¢ok

eril bir yonetim tarzin1 benimsemektedirler (Ozen, 1998: 220/221).

Kadinlarin is ortaminda davraniglarini degistirerek daha eril davranig kaliplarini
benimsemelerine ve diger kadin c¢alisanlara erkek yoneticilerinkine benzer tepkiler
gostermesine “kralice ar1 sendromu” denmektedir. Kralice ar1 sendromu olarak
tanimlanan Ozelliklere sahip olan kadinlar, is hayatinda yilikselemeyen kadinlar1 bu
konuda suglu gorerek; ylikselebilmeleri i¢in ayrimci muameleye karsi ¢ikmalarini ve
ayrimi ortadan kaldirmak i¢in bireysel olarak gayret gostermeleri gerektigini

diisiinmektedir. Kralice ar1 sendromuna sahip kadmlar (Ustiingiiler, 2004: 65);

Erkek tutumlarini benimseyerek kadinlara karsi kullanmakta,

Diger kadinlarin rekabetlerini ortadan kaldirmakta ve
- Cinsiyete dayali bir ayrim oldugunu kabul etmemektedirler.
4.1.1.5 Stereotipler (Kaliplasmis Onyargilar)

Kadinlarin kariyer gelisimleri 6niindeki bir diger engel ise stereotiplerdir. Stereotipler,
belirli bir grubun iiyelerine yonelik tarafli olarak yapilan 6nyargilardir. Toplum c¢ok kati
cinsiyet stereotiplere sahip olabilmekte ve bu durum kadinlar1 olumsuz etkilemektedir.

Stereotipler, ise alinmada oldugu gibi mesleki ilerlemede de etkili olabilmektedir. Bu
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durumda isveren, calistiracagi kisileri tek tek bireysel 6zelliklerine gore degerlendirmek
yerine, daha kolay bir yol segerek kisinin ait oldugu grubun niteliklerine gore bir

degerlendirmeye almaktadir (Ustiingiiler-Cicioglu, 2005: 605/606).

Isgiicii piyasas1 ve organizasyonlarca, kadm ¢alisanlarin gdstermis olduklar1 is
performansi degeri ne olursa olsun, dnyargi ve ayrimei yaklagimlar desteklenmektedir.
Geleneksel toplum, “iyi yonetici’lerin erkek olabilecegini kabul etmekte ve kadinlarin
erkeklerden farkli oldugu icin etkin bir yonetimin gerekliliklerini yerine getiremeyecegi
yargisini tagimaktadir. Ayrica erkeklerin kadinlara karsi onyargili davranmalarinin bir
diger nedeni de, erkeklerin grup olarak kontrollerini veya firsatlarim1 kadinlar yiiziinden
kaybetme korkusu yasamalaridir. Erkekler kadinlari, ilerleme sanslarina dogrudan bir
tehdit olarak gorerek, rekabet iistiinliiklerini kaybetmekten korkmaktadir (Ataay, 1998:
244/245).

Is hayatinda lider ve astlarini nitelendiren ozellikler, erkek ve kadinlari nitelendiren
Ozelliklerle benzer olarak kabul edilmistir. Liderlerden atak ve etkileyici olmalari
beklenirken, astlarindan uyumlu olmalar1 beklenmektedir. Erkeksi 6zelliklere sahip olan
kadinlarin ise, daha basarili bir yonetici olabilecegi diisiiniilmektedir (Ustiingiiler, 2004:

62).
4.1.1.6 Kadlarin Orgiit Icerisindeki Informel Gruplara Girememesi

Kadin c¢alisanlar, organizasyonlarda daha az gelisme firsatlariyla karsilagsmalar1 ve erkek
is arkadaslar1 ve distleri tarafindan stirekli olarak dislanmalari, kadmnlarin sirket
icerisinde politika yapma ve destek saglama olasiliklarini azaltmaktadir. Bilgi akist
konusunda erkek yoneticilerin kadinlara oranla daha 1yi oldugu ve ayni informel aglara
bagl olsalar bile karar ve politikalar hakkindaki en yeni bilgileri ilk dnce erkeklerin
aldig1 saptanmistir. Erkekler bunu saglamak i¢in sirket disi iligkiler ve tepe yonetimi
gibi tiim kaynaklardan yararlanabilmektedir. Yonetim diizeylerindeki kadinlar
erkeklerin baskin olduklar1 aglara girmekte zorlanmakta, giris engellerini dahi
gecememektedir. Boylelikle iligki kurma, firsatlardan haberdar olma ve politikalar
hakkinda bilgi elde etmek gibi konularda ¢ok az bilgi sahibi olabilmektedir (Ataay,
1998: 251/252).
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Kadinlar baz1 engelleri ve onyargilar1 agsmak i¢in, diger calisan kadinlarla birleserek
kendi 6zegitim aracglarini yaratmalidir. Kadinlar tarafindan ya da ¢esitli nedenlerle
organizasyon igerisinde kurulan “Sebekeler” (aglar) adi verilen bicimsel ve bicimsel
olmayan iletisim aglar1 orgiitler igin hayati degerdedir. Orgiit icinde gruplar sebekeler
olusturarak, pratik ve politik a¢idan giiclii iletisim aglar1 olusturmaktadir. Calisanlar bu
gruplar sayesinde calistiklart kurumun o6zelliklerini, formel ve informel yapilarini
taniyabilmektedir. Yonetimin c¢esitli diizeylerini motive eden seyin ne oldugu, hangi
projelerin istlerce ilgi gordiigii, hangi pozisyonlarin bos oldugu, bu yerler i¢in adaylarin
kim oldugu gruplar yoluyla 6grenilir. Bir yoneticinin basarili olabilmesi i¢in, hem 6rgiit
icinde hem de orgiit disinda olusan politik ve toplumsal olaylardan zamaninda haberdar
olmas1 gerekmektedir. Bu da ancak bir grubun iiyesi olmakla saglanabilir (Palmer-

Hyman, 1993: 19/20).

Baz1 kadin yoneticiler, erkeklerin kahve ya da bar dedikodularindan dislandiklart igin
orgiitsel politikalarm disinda tutulduklarini diisiinmektedir. Orgiitsel politikalardan
dislanan kadin is arkadaglariyla, sosyal iligkiler tesis etmekte zorlanir. Ancak kadin
yoneticiler bu iligkileri olusturmadigi siirece, kendini daima bu grubun disinda

hissetmeye de devam edecektir (Palmer-Hyman, 1993: 20).
4.1.1.7 Kadn Yéneticiler Icin Ornek Model Eksikligi

Kadin yoneticiler organizasyonda kendilerine oOrnek alacaklart rol modelleri
bulamamakta, feedback almakta zorlanmakta ve cinsiyetleri sebebiyle sorunlar
yasamaktadir. Astlar ve istler tarafindan kabul goriilmeme ve mesleki arkadaslik
eksikligi, kadin yoneticilerin cesaretini kiran ve kendilerini belli alanlarda izole
etmelerine neden olmaktadir. Ayrica kadin yoneticilerin istleri, meslektaslar1 ve astlari
ile olan iliskilerinde hala 6nyargi, kiiskiinliik ve diismanliklar 6nemli rol oynamaktadir

(Ataay, 1998: 247/248).

Yapilan aragtirmalar, kadin yoneticinin kendi gelisimi i¢in en yararlh gordiigi
faaliyetleri, destekleme ve akil hocaligi (mentdrlitk) verilmesi ve kariyer ilerlemesi
stirecinde bulunabilme olanagi olarak gostermistir. Sirket desteginin en Onemli
sekillerinden birisi olarak akil hocaligin1 gosterebiliriz. Akil hocaligr (mentorliik),
verimli bir yoneticinin daha az deneyimli bir ¢alisanin bireysel gelisimine, hem birey

yararina hem de organizasyon yararina yardim etmesidir. Akil hocas1 olan yoneticilerin,
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sirket politikalarin1 belirlemede daha etkili olduklari, 6nemli insanlara daha kolay
ulasabildikleri, daha kolay terfi ettikleri ve gelirlerinin daha yiiksek oldugu
belirlenmigtir. Bir kadin ¢alisanin akil hocasina sahip olmasi ise, kariyer yiikselmesinde
kolaylik saglamada ve 6rgiit yasamin1 kolaylagtirarak stresi azaltmada etkili olacagi igin

daha 6nem kazanmaktadir (Gerni, 2001: 52).

Bununla birlikte, kadin c¢alisanin sahip oldugu akil hocasinin hemcinsinden olmasi,
kendisi i¢in bir rol modeli de olusturacagindan, daha yararli olacaktir. Kadin ¢alisanlar
i¢cin kadin rol modeli ile yiiksek basar1 arasinda olumlu bir iliski s6z konusudur. Ayrica
kadin yonetici yapmis oldugu akil hocalig: ile birlikte, organizasyon igerisinde taninip
kabul goérmesini, bir destek zemini olugsmasini, kariyerini yenilestirmesini ve 1is
performansini arttirmasini saglayarak kendisi i¢in potansiyel yararlar da saglamaktadir.
Ancak organizasyon igerisinde kadin caligsanlar i¢in akil hocasi eksikligi ¢ekilmekte ve

kadinlar bu avantajdan yeterli dl¢lide yararlanamamaktadir (Ataay, 1998: 249).
4.1.1.8 Astlarin Kadin Yoneticiye Kars1 Takindiklar1 Olumsuz Tavir

Orgiit igerisinde herhangi bir pozisyona atama yapilirken astlar, iistler ve miisteriler
tarafindan kadinlarin kabul edilme olasiligi da dikkate alinir. Eger isveren, kadinin st
kademeye gelmesi astlar tarafindan olumsuz karsilagilacagini diisiiniirse, kadini {ist

kademeye getirmeyebilir (Ustiingiiler-Cicioglu, 2005: 606).

Yoneticinin lider olarak kabul edilebilmesi, otorite ve sayginlik kazanmasi, ona unvan
ve yetki verilmesiyle degil, yoneticilige uygun davraniglar1 gostermesi ve birlikte
calistig1 kisilerin beklentilerine cevap verebilmesiyle miimkiin olur. Rol kuramina gore,
kadin yoneticinin liderlikteki roliiniin mesrulagsmasi i¢in otoritesinin is arkadaslari,
astlar1 ve fstleri tarafindan kabul edilmesi gerekmektedir. Eger kadin yoéneticiyle,
beraber c¢alistigi kisilerin kadindan ve yodneticiden bekledikleri roller birbirleriyle
celisiyorsa, bu celigkiler kadin yoneticinin nasil davranacagi konusunda belirsizlik
yasamasina ve sorunlara neden olmaktadir. Ozellikle calisanlar geleneksel erkek lider
imajina sahiplerse, kadin yoneticinin kendisini lider olarak kabul ettirmesi zorlasabilir

(Gerni, 2001: 50).

Bankacilik sektoriinde yapilan bir aragtirmada, kadin yoneticilerin astlar1 tarafindan hala

tam anlamiyla benimsenmemis oldugu ve kadin banka yoneticilerine gerek iistleri
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gerekse astlar1 tarafindan kadin olmalarindan kaynakli, erkek yoneticilere
davranildigindan daha farkli davranildigi ortaya ¢ikmustir (Ustiingiiler, 2004: 70).
Ancak yapilan bazi arastirmalarda da, halkla iligkiler ve sigortacilik gibi alanlarda

ozellikle kadin yéneticiler tercih edildigi goriilmiistiir (Ustiingiiler-Cicioglu, 2005: 606).

Yapilan arastirmalar sonucunda; erkekler liderlik, otoriterlik, kriz aninda sogukkanl
olabilme, analitik diisiinme ve hizli karar verme konularinda daha baskin ¢ikarken;
duygusallik, inatgilik, detaylara 6nem verme, basari hirsi, miikemmeliyet¢ilik ve empati
sahibi olma 0zelliklerinde kadin yoneticiler 6n plana ¢ikmaktadir. Bu Ozellikler
sonucunda, calisanlar genel olarak kadinlarla calismayi tercih ediyor ama yonetici
pozisyonunda kadin ve erkek tiim calisanlar erkek yoneticilerle ¢aligmak istediklerini

iletmektedir (Baydar, 2005).
4.1.1.9 Kadinlarin Birbirlerine Kars1 Takindiklar1 Olumsuz Tavir

Bazen de profesyonel ve yonetici kadinlarin ilerlemesini engelleyenler, yine kadinlar
olmaktadir. Bunlardan biri profesyonel ve yonetici kadinlarin Oniine ¢evrelerindeki
diger kadinlarin c¢ikardigi engeller olurken, digeri ise kadinlarin toplumsal cinsiyet
kiltlirlerini tartismasiz kabul edislerinden kendi kendilerine koyduklar1 engeller
olmaktadir. Kadinlar tarafindan yapilan toplumsal -cinsiyet tiplemesi, kadinlari
sinirlamakla kalmamakta, ayn1 zamanda onlar1 kendi aralarinda da bolmektedir.
Ornegin ailelerine 6ncelik taniyan kadinlarla, kariyerlerine dncelik taniyan kadmlar
arasinda kabul edilmeyen ama bilinen bir rekabet bulunmaktadir. Baz1 kidemli erkek
yoneticilerin esleri de, diger kadin yoneticilere kin duyarak kadinlarin yiikselmesine

engel olusturabilirler (Gerni, 2001: 37/38).

Yapilan aragtirmalar, kadinlarin {istlerinin ve ¢alisma arkadaslarinin ¢ogunlukla erkek
olmasini istediklerini ve isten ¢ikarilacak kisinin se¢iminde de ilk 6nce hemcinslerini

sectiklerini gdsteriyor. Bunun nedenleri olarak da (Atis, 2005);

- Kadinlarin birbirlerine is ortaminda, is dis1 problemler yaratmasi ve birbirlerini

sikayet etmeyi sevmeleri,

- Kadinlarin aile problemlerini ise daha c¢ok yansitmalart ve bunun mesai

zamanlarinda problem olmasi,
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- Kadinlarin ¢ok konusup az ¢alisarak, daha ¢cok dedikodu yapmalari,

- Kadinlar arasinda bazen abarti olabilecek rekabetin, erkeklerin performansini

olumsuz etkilemesi,

- Kadinlarin basar1 kriterlerinin farkli olusu ve etraflarinda az rakip istemeleri,

basarisiz olduklar1 zaman da bahaneler uyduruyor olmalari,
- Kendilerinin erkeklerle daha rahat calismalar1 ve son olarak
- Is seyahatlerinin evli kadinlara problem yaratmasi olarak gdstermektedirler.

Kadin calisanlarin birbirleriyle yasadiklari anlagmazliklardan bir digeri de, kadin
calisanin kidemli kadin c¢alisandan beklentilerine karsilik  bulamamasindan
kaynaklanmaktadir. Bu durumda alt seviyede bulunan kadin istiine kizginlik ve otke
duymaktadir. Ayrica, yonetime gelmis bircok kadinin alttaki kadinlara zaman
ayirmadigi ve desteklemedigi de ifade edilmektedir. Lider kadinlar bunun sebebi olarak,
kendilerinin de o noktaya ¢ok zor gelmelerini ve taleplerin karsisinda bunlara ayiracak

fazla zamanlariin olmadigini ileri siirmektedir (Gerni, 2001: 51).
4.1.2 Bankacilik Sektoriindeki Kadin Yoneticilerin Kariyer Sorunlar

T.C. Bagbakanlik Kadmin Statlisii ve Sorunlar1 Genel Midiirliigii, bir biliyiikk kamu
bankasi ve birer tane orta ve kiiciik Olcekli 6zel bankada, bankacilik sektOriinde
cinsiyete dayali ayrimciligin olup olmadigi; varsa hangi alan ve boyutlarda ayrimcilik
yapildigiyla ilgili bir aragtirma yapmustir. Arastirma sonucunda, KSSGM 2000 yilinda
“Bankacilik Sektoriinde Cinsiyete Dayali Ayrimcilik” adi altinda bir kitap
yayinlamistir. Bu béliimde, yapilmis olan arastirma sonucunda, bankada ¢alisan kadin

ve yoneticilerin kariyerleri boyunca yasamis olduklari sorunlar incelenecektir.

Bankacilik sektorii, kadinlarin yogun olarak calistig1 ve her gegen giin de oransal olarak
sayilarimin arttif1 sektorlerin  basinda gelmektedir. Bankacilik sektoriinde kadin
calisganin daha fazla olmasi, bu sektorde yerine getirilen islerin kadin isi olarak
tanimlanmasindan ve erkeklerin bankada ¢alismay1 sadece yonetici olmak kosuluyla
istemelerinden kaynaklanmaktadir. Yapilan arastirmalar sonucu, bankacilik isyerlerinde
calisan kadin sayis1 arttik¢a, yonetim kademelerinde yer alan kadinlarin oranlarinin da

arttigi yoniindedir. Kamu-6zel banka ayirimima gittigimizde, 6zel bankalarda calisan
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kadinlarin orant daha yiiksek gorilmektedir. Bu durumu, 6zel bankalarin

cagdaslasmislik diizeylerinin daha yiiksek olmasiyla aciklayabiliriz.

Bankacilik sektdriinde cinsiyete dayali ayrimeilik konusunda en dikkati ¢eken nokta,
kadin ¢alisanlarin yonetim kademelerinin iist noktalarna yiikselememesidir. Bunun
nedeni, kadinin algilanmasindan, orgiit kiiltiiriinden ve toplumun genel yapisindan

kaynaklanmaktadir.

Arastirma sonuglarina gore, kadinin kendine bakist ve toplumun kadina bakisi
noktasinda kadinlar, genelde oldugu gibi, ¢aligma yasaminda da farkli bir kategori
olarak algilanmaktadir. Genel olarak erkeklerin asil olmalar1 gereken yer “isyeri”;
kadimnlarinki ise “ev ve aile” olarak kabul edilmekte ve kadinin calismasi ikincil
sayllmaktadir. Kadinlar is hayatina girdiklerinde, ev hizmetlerinin uzantis1 gibi goriilen
(egitim, saglik, giyim gibi) islerde ¢alismalar1 uygun goriilmektedir. Calisan kadinlarin
“ev kadmhgr” kimligini tizerlerinden atamamalart da, onlarin belli kaliplarla

degerlendirilmelerini kolaylastirmaktadir.

Kadinlarin eve ve ¢ocuga iligkin sorumluluklarinda erkege gore asir1 yiik yiiklenmis
olmalar1 ve bu sorumluluklar1 devredememeleri; onlar1 isyerlerinde somut olumsuz
sonuclarla karst karsiya getirmektedir. Kadinlarin “gocuk bakimi” konusunda
geleneksel rol dagilimimi mesru gormeleri, onlarin daha esitlik¢i ve paylasmaci bir

yapiya ulagmalar1 6niinde en 6nemli engeli olusturmaktadir.

Kadinlarin genel anlamda g¢alisma yasaminda algilanmalari, kadmlarin egitimlerine,
buna bagli olarak sahip olduklart niteliklere, igyerindeki pozisyonlarmma ve
toplumsallagsma siireclerine bagli olarak farklilik gostermektedir. Egitim diizeyi
yiikselen kadin, toplumsallagsma siireci i¢inde geleneksel yapinin etkilerinden belli
Olgiilerde kendisini kurtarma firsati bulmaktadir. Buna ek olarak, egitim etmeni
isgliciinlin niteligini yiikseltmede ve c¢alisan1 isine gilidillemede Onemli bir rol

oynamaktadir.

Nitelikli kadin iggiiclinlin, Orgiitiin taleplerine ayak uydurmasi goreceli olarak daha
kolay olmaktayken; gerekli alt yapiya sahip olmayan niteliksiz kadin isgiicii, orgiitiin
istemlerine yanit vermede daha zorlanmaktadir. Esitlik¢i yapida bulunan kadin

calisanlar, digerlerine nazaran, egitim ve gelir diizeyleri yiiksek ailelerden gelmekte ve
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toplumsal arka planlar1 itibariyle meslek rollerini 6n plana c¢ikarabilen, egitimli,

dolayisiyla nitelikli, geng, mesleginde ilerlemeyi diisiinen kadinlar olmaktadir.

Kadin caliganlarin, evi ile isi arasinda sikisip kalmasinda, kendilerinin oldugu kadar
kocalarinin da geleneksel veya esitlik¢i yapida olmalari 6nem tasimaktadir. Erkek
calisanlar, is disindaki sorumluluklar1 kadinlarla paylagsmaya yatkin goriilmemektedir.
Bu durumda kadinlar, ailelerinin egitimi ve gelir diizeyi yiiksek oldugu taktirde, eve ve
cocuga iliskin sorumluluklarin1 bagkalarina aktarabilmekte; diisiik nitelikli kadin
calisanlar ise, ¢ocuk bakimi konusunda genelde aile biiylikleri ve akrabalarin destegini

almaktadir.

Bankacilik sektoriindeki kadinlari, calisma yasaminda erkek calisanlardan kategorik
olarak ayiran bagka bir konu da bekar, evli ve ¢ocuklu olma durumlaridir. Genel olarak,
bekar kadin ¢alisanlarin ¢alisma yasaminda daha verimli ve avantajli olduklar1 yolunda

degerlendirmeler yapilmaktadir.

Bankalarda cinsiyet ayrimciliginin en géze batan noktasi, kadinlarin ist kademelere
kadar yiikselememelerinin olgusal diizeyde saptanmis olmasidir. Orgiitte kadimlarin iist
kademelere gelebilmelerinin onilinde, “cam tavan”lar bulunmaktadir. Ayrica kadinlarin
uzun yillar miifettis olamamasi, kadinlarin yonetim kademelerinde ¢ok az goriilmeleri
sonucunu dogurmustur. Cilinkii bankacilikta miifettislik deneyimi, meslekte yiikselmekte

¢ok onemli bir etkiye sahiptir.

Bankacilik sektoriinii inceledigimizde, yonetimde “erkek bakis acisi”nin egemen oldugu
goriilmektedir. Ancak bu kademelerde, su an kadinlarin bulunmadigi ve bu konuda bir
“model” olusmadigi icin, kadinlarin iist yonetim kademelerine gelmeleriyle bir “kadin
bakis acisi”nin kendini ortaya koyup koyamayacagi konusunda bir fikir heniiz
olusmamistir. Kadinlarla 1ilgili bir baska dezavantajli durum, o&zellikle kamu
bankalarinda olmak {izere, genel siyasi yap1 igerisinde isleyen torpil mekanizmasinin

erkeklerin lehine sonuglar doguran bir yapida olmasidir.

Orgiit kiiltiiriinde, geleneksel yapidan ¢agdas yapiya dogru gittikge ayrimcilik
farklilagmakta; goriiniis bicimleri de§ismekte; ayrimcilik agik secik goriiniir olmaktan
uzaklagmaktadir. Bankacilik sektoriinde kamu veya 6zel olmanin, daha biiyiikk veya

kiictik 6l¢ekli olmanin, kurulus yilinin, yeni olmasinin, bankacilikta son yillarda ortaya
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cikan islev degisikliklerine uyumun ve ayni zamanda yeni teknolojileri kullanmanin
orgiit kiiltiiriinde ¢agdaslik dl¢iitii olarak alinmaktadir. Orgiit icinde bulunan birimlerin,
ozellikle yerine getirdigi islevlerin bankacilik sektoriinde eski veya yeni tanimlanmis
islevler olmasinin ayn1 banka i¢indeki birimleri cagdaslik ve geleneksellik bakimindan

belli 6lciide farkl kildig1 da sdylenebilir.

Ayrimciliga zemin birakmayan ¢agdags orgiit kiiltiiriinde, orgiit yapist i¢inde yer alma ve
meslekte ilerleme kosullar1 agik¢a belirlenmekte ve performansa dayali isgiicii
degerlendirmesi yapilmaktadir. Ancak kadin ¢alisanlarin 6zel yasamlarinda iistlendikleri
asirt sorumluluklarin hem orgiit, hem de kadin ¢alisan tarafindan gérmezden gelinmesi,
kadinin rol ¢atismasina girmesine, kendisini baski altina almasina ve uzun dénemde
yipranmasina neden olmaktadir. Cagdas Orgiit kiiltiiri, kadinin g¢alisma yasaminda
basarili olmasini; yetistirilme tarzi, cocugunun olmamasi ve kocasinin anlayisli olmasi

gibi kadinin kendi denetimi disinda tanimlanmis kosullara baglamaktadir.

Erkekler basarili kadin calisani istisna olarak gorerek, genelde kadinlar1 kendileri igin
rakip gormemektedir. Kadin c¢alisanlar aym1 nitelikteki erkek c¢alisanlarla
karsilagtirildiginda, erkekler orgiit icinde daha avantajli duruma sahip oldugu
goriilmektedir. Yonetici konumuna gelmekte, kadinlar daha fazla ¢alismak ve daha uzun
siire beklemek durumunda kalmaktadir. Ayrica erkekler kadinlar i¢in neyin dogru, neyin
yanlis oldugunu; kadinlarin neyi yapip yapmayacaklar1 konusunda rahatlikla goriislerini
ifade etmektedir. Bunun nedeni, erkeklerin kadinlar1 ¢aligma hayatinda ikincil bir olgu
olarak degerlendirmesi ve kadini, kendisini asil olarak evi baglaminda tanimlamasi

gerektigi beklentisinde olmalaridir (KSSGM, 2000b: 131/140).

Ayrica yapilan bagka bir arastirmada, bankacilik sektoriinde ¢ocugu olan kadinlarin
calisma yasamini diizenlemede ¢ok 6nemli bir yere sahip olan kreslerin yok denecek
kadar az oldugu ortaya cikmistir. “Is yerinizde kres var mi?” sorusuna, deneklerin
%93,3’li hayir cevabini vermistir. Ayni aragtirmada, banka sirket yoOneticilerinin
isletmelerinde c¢alisan kadinlarin hangi 0Ozelliklere sahip olmasi gerektigi sorusu
sorulmustur. Yoneticiler, kadinlarin yabanci dil biliyor olmalari, liniversite egitimi
almis olmalari, deneyim ve iyi referanslarinin bulunmasi, sorumluluk ve insiyatif sahibi
olmalari, sorunlar1 ¢6zebilme yetenegine sahip ve ekip ¢alismasina agik kisiler olmalar

gerektigi iizerinde durmustur (KSSGM, 2000a: 50/56).
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4.2 Kadin Calisanin Orgiite Saglayabilecegi Faydalar

Glinlimiizde isgiliciiniin 6nemli bir pargast haline gelen kadinlarin istihdami ve
gelistirilmesi sirketlerin basarist i¢in temel gereklilikler haline gelmistir. Kadinlarin
kariyer gelismelerini engelleyen seffaf tavanlar, Orgiitlerin rekabet iistiinliigii elde
edebilmeleri icin gerekli olan yetenekli kisilerin iist diizey yOnetiminde gorev
alamamalarina ve Ozelliklerine bakilmaksizin isletmenin karliligina katkida

bulunabilecek bu yeteneklerin kullanilamamasina neden olmaktadir (Ataay, 1998: 238).

Oysa kadin yoneticilerin sirkete avantaj sagladigi O6nemli noktalar bulunmaktadir.
Mesela, kadinlar karmasik durumlarda problemleri i¢inden ¢ikilabilir hale getirmekte
goriinmez bir yanlari bulunmakta ve Maskiilen ve feminen deger ve davranislar1 ayni
anda kendinde barindirarak, ortaya etkili bir liderlik stili ¢ikartmaktadirlar. Kadinlar,
insanlar1 bir araya getirme, ayrintilar1 daha iyi gorme ve zitlari birlestirerek fark
yaratmada da daha bagarili olmaktadir. 2000 orta ve iist diizey kadin yoneticinin,
calisanlar1 tarafindan degerlendirildigi bir arastirmada, kadinlarin erkeklerden daha
ilgili, daha destekleyici, daha kararli, daha etkili, iletisim kurmada ve odaklanmada daha

basarili ve gelisimi daha destekleyici kisiler olduklar1 goriilmiistiir (Hammond, 2005).

Catalyst adli bir sirketin basarili kadin yoneticilerle yaptigi bir aragtirmada, kadin
yoneticiler, bagarili olabilmenin 6n kosulu olarak; %77’si stirekli beklentilerin tizerinde
performans gostermelerini, %61°1 erkek yoneticilerin rahat edebilecekleri bir “tarz”
gelistirebilmelerini, %50’s1 siirekli zor projeleri tamamlamalarini, %37’si ise etkili bir
kog/rehbere sahip olmalarmmi goéstermistir. Bu sonuglardan yola ¢ikarak, tepe
yoneticilerinin kadinlara kurum iginde “goriiniirligii olan” projeleri daha fazla vermesi,
yedekleme ve kariyer planlarinda cinsiyet ile ilgili Onyargilarin engellenmesi,
kurumlarda planli ve yapilandirilmis kogluk/rehberlik programlarinin olusturulmasi ve
belki de en Onemlisi kadinlarin gelismesi ve yiikselmesinden kendi yoneticilerini
sorumlu tutmasi; kadinlarin daha fazla tepe yonetimine gelebilmesini saglayacaktir

(Yesildere, 2003)

Kadinlarin tiim alan ve mesleklerde kendilerini gdsterebilmeleri icin, dncelikle ¢ok
yetenekli, kendine glivenli ve giiclii olmalari; kendilerini daha 6nce bulunmadiklart bu
sektorlere kabul ettirmeleri gerekmektedir. Daha sonra normlari, kurallari, isleyisi

erkeklere gore bicimlenmis, kadinlar i¢in uygun rol modelinin olmadigi bu alanlarda
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kendilerini ispat etmeleri gerekmektedir. Bu sayede kadinlar, bu islerde kalip, mevcut
degerleri degistirecek ve kendilerinden sonraki kadinlara yol agabileceklerdir (Gerni,

2001: 23).

Orgiitler, hem kendi hem de calisanlarmin - 6zellikle ¢ift kariyerli esler - ihtiyaglar1 i¢in
is ve aile catigmasini azaltacak oOrgiitsel politika ve uygulamalara gidebilir. Bunlar

sunlar1 kapsamaktadir (Palmer-Hyman, 1993: 29/33):

- Acik ve gercekci is enformasyonu: Personelin, orgiit icerisindeki kariyer
olanaklar1 konusunda agik ve net bir bilgiye sahip olmasi; kariyer kararlarini isleri,

aileleri ve kisisel degerleriyle uyum icinde olacak sekilde almasina yardimer olur.

- Orgiitsel esneklik: Orgiitler ev ile is arasinda zamansizlik ve sikinti yasayan
personeline kolaylik saglayan c¢alisma programlart gelistirerek c¢atigmalari

azaltirken; orgiite daha bagli ve tatmin olmus elemanlar saglar.

- Gorevlerin yeniden tasarlanmasi: Calisanin yeni kazandigi becerilere denk
diisecek sekilde, gorevde degisiklik yapilmasi ¢alismay1 daha anlamli kilarak stresi

azaltabilir.

- Destekleme sistemi: Orgiit, personel yardim programlari, bicimsel olmayan ag
olanaklari, problem ¢dzme tartismalar1 ve ¢ocuk bakim ihtiyaglarini karsilayarak

calisanlarin stresini 6nemli dl¢iide azaltabilir.

- Kariyer ve insan iligkileri sistemlerinin birlestirilmesi: Bu sekilde, kariyer
planlama programlarinda aile amagclari, dinlenme, kisisel ilgi ve ¢ikarlar goz
onlinde tutulabilir, calisana organizasyonla ilgili tam enformasyon verilerek,
kariyer hareketlerinde daha cok esneklik saglanabilir. Ayrica adaylar1 se¢me
yiikseltme ve geri beslemede etkili degerlendirme teknikleri kullanilarak, astiyla
iistli arasinda performans sonuglarinda geri besleme daha saglikli bir sekilde

olabilir.

Kadinlarin kariyer 6zlemlerini desteklen, liyakat sistemine gore degerlendirme yapan
orgiitler, yetenekli kadin isgiiclinden tam olarak yararlanarak rekabette iistiinlik elde
edeceklerdir. Orgiitlerin elde edecekleri iistiinliikler su sekilde siralanabilir (Gerni,

2001: 12/13):
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- Isgiiciindeki en iyi yetenekler bu gibi drgiitlerde ¢alismayi tercih edecektir.

- Kadinlar1 ise alma ve degerlendirmede liyakata 6nem veren orgiitler, gelisim i¢in
daha az harcama yapacaklar; ayrica isinde motivasyonu gii¢lii olan kadin daha az

isten ayrilacagi i¢in, bu da Orgiit maliyetlerini azaltacaktir.

- Diis kirikliklar1 azalmis olan kadin tiim enerjisini isine yogunlastirabilecek,

performans ve iiretkenligi optimize olacaktir.

- Yonetsel ve profesyonel kadinlarin yeteneklerini ortaya c¢ikartan oOrgiitler
potansiyel miisterilerine karst olumlu bir imaja sahip olarak, miisteri cezp etme ve

tutmada daha basaril1 olacaktir.

- Liyakat sistemine dayandirilmig orgiitsel kiiltiiriin gelisimi, her diizeyde yonetimin
kalitesini artiracaktir. Kabiliyet, vasif ve performans gelisme ve ilerleme i¢in

kistas olusturacaktir.

Ancak baz1 orgiitler yetenekli kadinlar ise aldiklar1 halde, onlarin gelisimini saglama,
Orgiitte tutma ve iist yonetim pozisyonlarina getirmekte isteksiz davranmakla; orgiitleri
i¢in cesitli maliyetler ortaya ¢ikarmaktadir. Orgiitlerin kars: karsiya kalacagi maliyetler

(Gerni, 2001: 12/14):
- En yetenekli elemanlari iist diizeyde degerlendiremezler.

- Her diizeyde kaliteyi siirdiiremeyerek, kadinlarin gelisimini, taninmasini ve

odiillendirilmesini daha da zorlastirirlar.

- Kadinlarin yeteneklerinden tam olarak istifade etmeyerek, kadinlarin sirketlerine

yapabilecekleri katkry1 sinirlarlar.

- Ailesi olan ve onlarla ilgilenmek isteyen yetenekli kadinin ihtiyaglarina duyarsiz
kalarak; iyi egitimli, vefali ve gelecek nesillerin kadin ve erkeklerini yetistirmek

isteyen verimli kadini1 degerlendirememis olurlar.

- Kadin olmasindan kaynakli zorluklar nedeniyle isten ayrilan kadinin yasadigi diis
kirkhigimi orgiit i¢ci ve disindaki kadinlarla paylasmasi, orgiit iginde calisan

kadinlarin performansini diisiirecegi gibi, orgiitiin disindakiler i¢in de, bu tip
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orgiitlere katilma ve mal ve hizmetlerini kullanma konusunda caydiric1 etkiye

neden olacaktir.
4.3 Kadinlarin Kariyer Sorunlarina Kars1 Alinabilecek
Onlem ve Oneriler

Bu boliimde, iilkemizin toplum yapisinin ¢agdas ve esitlik¢i bir hale gelebilmesi ve
ozellikle bankacilik sektoriinde olmak tiizere calisan kadinlarin, kariyerleri boyunca
karsilastiklar1 sorunlarin ¢éziimii i¢in ulusal ve sektor bazinda alinabilecek bazi 6nlem

ve uygulamalara kisaca deginilecektir (KSSGM, 2000b: 141/147);
4.3.1 Ulusal Bazda Alinabilecek Onlem ve Oneriler
4.3.1.1 Yasal Diizenlemeler

Cumhuriyet'in kurulus felsefesinde de Onemli bir yeri olan kadin-erkek esitliginin
saglanabilmesi i¢in, kanun metinlerinin hayata gegirilmesi, kadinlarin bu giinkii
konumunun ciddi bir sorgulamaya tabi tutulup iyilestirilmesi ve bu konuda siyasi bir
iradenin mevcut olmasi gerekmektedir. Avrupa Birligi'ne iiye iilkelerde oldugu gibi

iilkemizde de, Anayasanin 10. maddesine "olumlu ayrimecilik yapilabilecegi" ibaresinin

eklenmesi gerekmektedir (Kalaycioglu-Toprak, 2006).

Ayrica Medeni Kanunda yer alan kadinlarin ikincil olarak algilanmasina yol agan ve
erkek dstlinliiglinii tantyan maddelerin yeniden diizenlenmesi; kadinlari, c¢alisma
yasamiin digina itecek ve liretken olmalarini engelleyecek 6zel diizenlemelerden -
igsizlik sigortasi, ev ici iretimin yayginlastirilmasi, istege baglh sigortalilik vb. —
kaginilmas1 gerekmektedir. Sozii edilen 6zel diizenlemeler, kadinlarin dezavantajl
konumunu hafifletici ve koruyucu nitelikti diizenlemeler olarak goriilse de; bu durumun,
kadinin {iretime katilmasinda “caydirici” olma ve iiretken olmasini engelleyecek
sonuglar yaratmasi s6z konusudur. Bu tir diizenlemelere “ihtiyatla” yaklasilmali ve

belli ilkeler ¢ergevesinde giindeme getirilmesi diisiiniilmelidir.

Yasal diizenlemelerle kadinlara verilen haklarin genisletilmesi ve bu haklardan
yararlanma big¢iminin izlenmesi gerekmektedir. Ulkemiz tarafindan imzalanan Uluslar
arast sozlesmelerden, bazi maddelere konan c¢ekincelerin kaldirilmasi1 ve ILO

sozlesmelerinin  de uygulanma Dbi¢iminin izlenmesi gerekmektedir. Ayrimeci
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uygulamalarin 6nlenmesi amaciyla kadinlar lehine yeni yasal diizenlemelerin giindeme

getirilmesi de diisiintilebilecek onlemler arasindadir.
4.3.1.2 Uygulamaya Yénelik Oneriler

Bagta siyasal organlarda olmak iizere, toplumun her diizeyindeki karar organlarina
kadinlarin katilminin saglanmasi gerekmektedir. Ayrica sivil toplum Orgiitleri ve
sendikalarda, kadinlarin aktif olarak gorev almasi ve bdylelikle kadin sorununun

giindemde tutulmasi saglanmalidir.

Sendikalarin, kadinlar1 sendika i¢inde etkin bir konuma getirebilmeleri igin bazi

onlemler uygulamalar1 gerekmektedir. Bunlarin baslicalarini su sekilde siralayabiliriz

(Koray, 1993: 44):

- Diizenli olarak yapilacak kadin kongreleri

- Giiclendirilmis kadin komiteleri (veya esitlik komiteleri)
- Kadin ve esitlik konularinda uzmanlarin ¢alistirilmasi

- Y 6netim kurullarinda kadin temsilcilere yer verilmesi

- Sec¢imlerde kadinlarin belli oranda temsil edilmesi ilkesinin uygulanmasi(kota

uygulamast)
- Sendika iiyelerine gerekli egitimin verilmesi

Yasalarda kadinlar1 korumak amaciyla olusturulan bazi mesleklerde, kadinlarin
calismasini 6nleyen koruyucu dnlemlerin kaldirilarak, her meslege kadinlarin alinmasini

tesvik edici diizenlemelerin yapilmas1 gerekmektedir.

Kadin istthdaminin artirmaya yonelik uygulama oOnerilerinde, esnek calisma, yari
zamanl ¢alisma, gecici calisma gibi diizenlemelerin sadece kadinlar i¢in degil; tim
calisanlar icin giindeme getirilmesi, boylelikle cinsiyete gore ayristirma politikasinin

Oniine gec¢ilmesinin saglanmalidir.

Kadinlarin ¢aligma yasamindaki kariyerlerini etkileyen en onemli engellerden biri olan
dogum ve ¢ocuk sorumlulugunun, anne ve baba arasinda esit bicimde paylastirilmasi ve

kurumsal diizenlemelerle bu engelin asilmasi gerekmektedir. Kurumsal diizenlemeleri;
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kamusal kres ve bakim yuvalarinin talebe cevap verecek bigime doniistiiriilmesi, dogum
izninin, istege bagl olarak anne ve baba tarafindan kullanilmasina olanak taninmasi vb.

olarak siralayabiliriz.
4.3.1.3 Formel Egitim ve Toplumsallasma Siirecine Mliskin Oneriler

Erkeklere aileyi gecindirme ve koruma, kadma evin ve g¢ocuklart bakimi gorevini
ylikleyen sosyallesme siireci, bu tiir ataerkil deger yargilardan arindirilmadan kadinin
birey olarak toplumsal yasamda yer almasi miimkiin goriinmemektedir. Ozellikle ders
materyallerinden ve kitle iletisim araclarindan cinsiyet¢i mesajlarin ¢ikartilmast ve
erkegin de ev i¢i islerde ve ¢ocuk bakim gorevlerinde sorumluluk almasi, kadinin
annelik roliine bagl sorumluluklarini azaltacak kurumsal desteklerin kadina saglanmasi

gerekmektedir (Giinindi-Ersoz, 1998: 264).

Ailede c¢ocuk yetistirilirken, kiz-erkek ayrimi ve rol algilamalarinin 6niine gegilmesi;
boylelikle aile i¢indeki sorumluluklarin paylagiminin artirilmast ve bunun sosyallesme
stirecinden baslayarak gerceklestirilmesi gerekmektedir. Ayrica egitimde kiz-erkek

cocuklar i¢in farkli egitim anlayiginin terk edilmesi gerekmektedir.

Ayrica kadinlar, kendilerini tanimlama bi¢imini degistirerek; kendi sorunlarina sahip
cikarak, etkin rol listlenme, mevcut onyargi ve bakis agisini degistirme konusunda
miicadele bilincini kendilerinde olusturabileceklerdir. Kitle iletisim araclar1 ve sivil
toplum Orgiitleri, kadinlara bu konuda yardimci olmalar1 ve kadinlar1 gelistirici egitici

programlar diizenlenmeleri gerekmektedir.

Erkeklerin, kadina bakis agist ve rol beklentileri konusunda egitilerek, is disindaki
sorumluluklart baglaminda esitlik¢i yaklasima sahip olma bilincinin olusturulmasi igin,

medyatik yonlendirme galigmalarinin yapilmasi gerekmektedir.

Yukarida kurgulanan Onerilerin hayata gecirilmesi, uzun erimli bir hedef olmakla
birlikte; s6z konusu diizenlemelerin bir kismi, koklii yapisal doniisiimlerin yaganmasi ile
miimkiin olabilecek niteliktedir. Ancak sorunlarin ve ¢éziimlerin kokeninde toplumsal
dinamiklerin bulundugu, degisimin bir “siire¢” oldugu, degisim yaratabilmek i¢in bir
noktadan baglamak gerekliliginin kabulii de, alinacak 6nlem ve Onerilerin ilk agamasi

olarak diistiniilebilir.
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4.3.2  Bankacilik Sektorii Bazinda Alinabilecek Onlem ve Oneriler

Toplumun her alaninda ve her katmaninda yasanan kadin-erkek esitsizligi bankacilik
alaninda da zaman zaman az belirgin olarak, zaman zaman da ¢ok yogun olarak
yasanmaktadir. Bankacilik sektoriinde kadinin yasadigi olumsuzluklari; kadin-erkek
esitsizligini siirekli besleyen ayrimeir toplumsal ideolojik donanimi etkisizlestirmeden,
cinsiyet¢i deger yargilarinin, tutucu inang ve diisiince yapilarin1 kirmadan, kisacasi
toplumsal doniisiimii gerceklestirmeden, sektor diizeyinde alinacak onlemlerle ortadan

kaldirmak olanaksizdir.

Bankalarin bazi birimlerinde, 6zellikle hizli gelismelerin ve degisimlerin yasandigi
birimlerde, hamilelik ve dogum nedeniyle isinden bir siire ayr1 kalan kadin calisanlar;
degisimlere uyum saglayamayacaklar1 gerekgesiyle, izinden doniiste baska birimlere
atanmaktadir. Bunun oniline gec¢ebilmek i¢in, isine geri donen kadin ¢alisanin, isin
niteligine gore belli bir siire “oryantasyon egitimi”’nden gecirerek, ayni birimde

caligmasini siirdiirmesi saglanabilir.

Bankacilik sektoriinde yapilan yiikselme sinavlart da, genellikle belli araliklarla ve tim
sube ve birimleri kapsayacak sekilde yapilmaktadir. Hamilelik veya dogum nedeniyle
sinava giremeyen kadinlar, bir sonraki sinavi beklemek zorunda kalmakta; dolayisiyla
yiikselmeleri bir sonraki simnava kadar gecikmektedir. Hamilelik ve dogum nedeniyle
genel siavlara giremeyen kadinlara 6zel sinav hakkinin taninmasi, kadinlarin yagadigi

bu esitsizligi ¢oziimleyecektir.

Meclis komisyonlarinda, kadinlara belli bir siire {icretsiz “analik izni” verilmesi
tartismalari, bir yandan kadinlarin annelik sorumluluklarin1 yerine getirmelerini
saglarken; Ote yandan yiikselme firsatlarin1 kagirmalarina ve yenilikleri yeterince
izleyememelerine yol acacaktir. Banka orgiitlerinin, anaya ve babaya esit izin hakki
tantyan “analik ve babalik izni” verilebilmesi igin diger orgiitler gibi lobi ¢alismasi

yapmasi yararli olacaktir.

Baz1 birimlerde, c¢alistiklari alanda tek olan kadinlar bulunmaktadir. Bu kadinlar
hamilelik veya dogum nedeniyle isten belli bir siire ayrildiklarinda, onlarin yerine isleri
yiiriitecek bagka bir calisan olmadigi i¢in, anne olmaktan ¢ekinmekte hatta

korkmaktadir. Bu olumsuzlugu gidermek i¢in “is genisletme” ve “is zenginlestirme”
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olarak tanimlanan isletmecilik teknikleri uygulanarak, her calisanin yerine ikame

edebilecek baska bir ¢alisan bulunmasi saglanabilir.

Baz1 bankalarin yoOnetim kadrolari, nesnel oOlgiitlerden ¢ok, geleneksel deger ve
normlarin kosullandirilmasiyla kadinlarin bazi mesleklere - miifettiglik gibi - uygun
olmadiklarini diisiinmekte ve bu mesleklerin yolunu kadinlara tikamaktadir. Sektor

bazinda bu tiir ayrimc1 uygulamalara son verilmesi gerekmektedir.

Ataerkil aile, ataerkil toplum yapisi ve bu yapida olusan iliskiler ag1 i¢inde erkek
bagimsizlik ve yetki oOzelliklerini kazanirken; kadin bagimlilik ve giligsiizlik
ozelliklerini edinmektedir. Kadinin yetistirilme bicimi ve geleneksel toplumsallagsma
siirecinden kaynakli olarak, bankacilik sektoriindeki kimi kadinlarin yonetici olmaktan,
sorumluluk almaktan c¢ekindikleri hatta korktuklar1 gozlenmistir. Kadinlarin bu
konudaki iirkekliklerini kirmak icin, sektor diizeyinde kadinlara yonelik yoneticilik

egitimlerinin diizenlenmesi yararli olacaktir.

Kadinlarin st yonetim kademelerinde az sayida olmalarinin bir nedeni, erkeklerin 25
yilda, kadinlarin ise 20 yilda emeklilik hakkina sahip olmalaridir. Dolayisiyla {ist
yonetime gelmenin olanaginin ¢ok arttigi 25 yilin son 5 yilinda erkek yiikselme sansini
yakalarken, kadin evinde oturmaktadir. Ote yandan son yillarda ekonomik sikintilar
nedeniyle personel azaltisina giden 6zel bankalar 20 yilin1 dolduran kadin ¢alisanlardan
emekli olmalarini istemekte, kamu bankalar1 ise bu istegi kadina sezinletmemektedir.
S6z konusu yasa maddesinin degistirilebilmesi i¢in, diger oOrgiitlerin yaninda banka

orgiitlerinin de lobi ¢alismas1 yapmasi yararli olacaktir.

Kimi kadinlarin ev ve aile sorunlari nedeniyle genellikle bagka bir sehirde yapilan
egitimlere gidememeleri, onlarin yiikselebilmelerini engellemektedir. Bu durumda,
bankalar egitim etkinliklerini, olanaklarin elverdigi dl¢lide, ayn1 sehirde gerceklestirerek

kadinin rol ¢atismasini hafifletebilir.

Kadin calisganin en 6nemli sorunu ¢ocugunun bakilmasidir. Bankacilik sektoriinde
kadinin bu sorununu ¢oziimlemek ic¢in, ¢ocuk bakim yuvalarinin yeterli sayiya
cikartilmasi, hijyenik kosullarda ve tiim psiko-sosyal donanimlarinin eksiksiz olmasi
gerekir. Mevcut ¢ocuk bakim yuvalari, ¢ocuk hastalandiginda sorumluluk

istlenmemekte ve hasta cocugun bakiminin evde yapilmasini istemektedir. Cocugun

74



bulasic1 bir hastaligi olmadigi siirece bu bakimi, ¢ocuk bakim yuvalariin tistlenmesi
calisan kadinin yiikiinii biiyiik 6lclide hafifletecektir. Ancak bunun i¢in oncelikle, ¢ocuk
bakim yuvalarinin tiim giin doktor ve saglik personeli ¢alistiracak sekilde orgiitlenmesi

gereklidir.

Yapilan arastirmalarda ¢ocuk sorunlari nedeniyle izin isteyenlerin daha ¢ok kadinlar
oldugu ortaya ¢ikmistir. Kadinlarin bu sorumluluklar1 nedeniyle yoneticilerinden izin
istemeleri, yoneticilerinin surat asmasina, bu da kadinlari izin isterken tedirgin etmekte
ve motivasyonlarini diisiirmektedir. Bu olumsuzlugu coéziimlemek i¢in bazi Bati
ilkelerinde oldugu gibi kii¢iik ¢ocugu olan anne ve babalara, cocugun hastaliklarinda
alinmak iizere yarisin1 annenin, yarisini da babanin kullanmasina olanak taniyan —
bugiin yiiriirliikte olan idari izin (mazeret izni) disinda — belli bir stirelik izin hakkinin

yonetmeliklerde yer almasi yararli olacaktir.

Banka yoOnetiminin, kadin ¢alisanlarin ev yiiklerini hafifletecek birtakim diizenlemeler
yapabilmeleri, 6rnegin nitelikli bakic1 kadin calistirabilmeleri i¢in kii¢iik ¢ocuklar1 olan

ailelere belli bir siire ek bir parasal yardim yapma yollarini arastirmasi yararl olabilir.

Calisan kadinin, mevcut sosyo-ekonomik yapi iginde annelik sorumluluklarin1 ve
mesleki yiikiimliiliiklerini rol ikilemine diismeden, rol catigmasi yasamadan yerine
getirilebilmesi i¢in; ¢alistig1 birimin etkinliklerini aksatmayacak sekilde, esnek c¢alisma

saatlerinin uygulanmasi, diger bir 6neri olarak diigiiniilebilir.

Kadin ve erkeklerin gerek mesleki yagamlarinda, gerek 6zel yasamlarinda esit haklara
sahip bireyler olarak yan yana yiiriimelerini saglamak amaciyla, son yillarda 6rneklerini
gordiiglimiiz  “anne-baba okullar’” benzeri, psiko-sosyal agirlikli egitimlere,

diizenlenecek diger mesleki egitimler gibi yer verilmesi yararli olacaktir.

Bankalarda kadin giyim-erkek giyim ayrimi yonetmeliklerle diizenlenmektedir. Esitlik¢i
bir yapi i¢in, ¢alisanlarin giyim bi¢iminin kendilerine birakilmasi ve kadin-erkek giyim
ayrimi yapilmamasi gerekmektedir. Ayrica bankalarda erkek ¢alisanlara gore yapilan ve
kadinlara 6zgli donanimlara yer vermeyen bazi mekanlarin diizenlenmesinde; kadinlara

0zgii hijyenik donanimlarin yer almasi yararl olacaktir.
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Bankalarin saglik orgiitleri i¢inde kadinlarin sorunlarini ¢oziimlemelerine yardimci
olacak, psikoloji veya psikiyatri donanimli “kadin danigsmanlari”nin yer almasi yararl

olacaktir.

Ayrica giderek Tiirkiye’yi etkileyen ve bankacilik gibi hizmet sektdriinde yaygin olarak
kullanilmaya baglayan ileri teknolojiler de, bu is kollarinda ve alt kademelerdeki islerde
calisan kadinlan etkilemektedir. Kadinlar ve sendikalarin, ileri teknoloji kullanimi ile
kadin isgiicli arasindaki iligkilere egilmeleri ve gerekmektedir. Bu tiir sorunlarin ancak
daha koktenci ve kapsayict toplumsal politikalarla ¢oziimii olas1 goriildiigiinden,
sendikalardan bu tiir toplumsal politikalar1 yasama geg¢irme ¢abasi beklenmektedir. Bu
da nicelik ve nitelik agisindan iiye potansiyellerini iyi degerlendirmelerine baglhdir.
Bunun i¢in kullanabilecekleri araglarin basinda egitim gelmektedir. Oysa genel anlamda
sendikal egitimin kadinlara ulasmasi yetersiz kalmakta, hatta kadinlara hig

ulagamamaktadir (Koray, 1993: 150/151).

Saydigimiz onlemlerin kisa siirede giindeme gelebilmesi i¢in Oncelikle, kadinlarin
bankaciligin gii¢c odaklarinda yer almalar1 gerekmektedir. Oysa {iist yonetimde kadin
sayist ¢ok azken; yonetim kurullarinda kadin bulunmamakta; sendika yonetimindeki
kadin sayisi ise yeterli diizeyde degildir. Kadinlarin bankaciligin giindemini olusturan
gii¢c odaklarinda yer almalari, baski gruplari i¢ginde aktif olarak ¢alismalari, s6z konusu

sorunlarin ¢éziimiinii kolaylastiracaktir.
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BOLUM 5: ARASTIRMA

5.1 Arastirmanin Amaci

Ulkemizde kadin istihdami her gegen giin nitelik ve nicelik olarak artiyor. Artan bu
oran, kadinlarin is yasaminda bulunduklar1 mevkilerde zamanla yiikselebilmelerine de
olanak taniyor. Ancak literatiirde kadinlarin, sirketlerde yonetici olma yolunda ve
yonetici olduktan sonra; toplumsal, kiiltiirel ve calisma yagami kaynakli pek ¢ok kariyer

sorunuyla karsilastiklarin1 belirtmektedir.

Ulkemizde &nemli faaliyet alam olan bankacilik sektorii ise, giiniimiizde kadin
istthdamimnin en yogun olarak goriildiigii sektordiir. Bankacilik sektoriinde kadin
calisanin daha fazla olmasi, bu sektdrde yerine getirilen islerin kadin isi olarak
tanimlanmasindan ve erkeklerin bankada calismay1 sadece yonetici olmak kosuluyla
istemelerinden kaynaklanmaktadir. Ayrica sektoriin sundugu olanaklar ve c¢alisma
kosullar1 sonucunda; bankacilik, iyi egitim almis nitelikli calisanlar1 biinyesinde

barindirmay1 basarmstir.

2005 yili itibariyle sektorde toplam 131.012 kisi ¢alisirken, yariya yakin kismi yani
61.507 tanesi kadindir. Ancak iist diizey yonetici olarak calisan sayist oldukca diisiik

olup, toplam 566 iist diizey yoneticiden sadece 67’si kadindir.

“Bankada Calisan Kadin Yoneticilerin Yasamis Olduklar1 Kariyer Sorunlari” konulu
aragtirma, glinlimiizde yogun olarak kadin g¢alisan barindiran bankacilik sektdriinde,
ozellikle yonetici olarak ¢alisan kadinlarin, is yagami veya toplum kaynakli herhangi bir
cinsiyet ayrimciligma maruz kalip kalmadiklarimi ve eger maruz kaliyorlarsa,
yasadiklari kariyer sorunlarini belirlemek ve bunlara ¢6ziim yollar1 bulabilmek amaciyla

hazirlanmistir.
5.2 Arastirmanin Evreni ve Orneklemi

Ikinci boliimde belirtildigi iizere, iilkemizde 2005 yili sonu itibariyle, toplam 47 tane
banka bulunmaktadir. Bunlardan 34 tanesi mevduat kabul eden banka olurken, 13 tanesi
mevduat kabul etmeyen bankadir. Mevduat kabul eden bankalarin 3 tanesi kamu
bankasi, 17 tanesi 6zel banka ve 1 tanesi fon bankasi olurken, 13 tanesi ise yabanci

bankadir.
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Aragtirmanin evreni, tim iilke c¢apindaki bankalarin genel miidiirlik ve subelerine
ulasilmasinin olduk¢a giic olacagi icin, Istanbul’da bulunan 8 bankadaki (Ziraat
Bankasi, HSBC Bank, Fortis, Is Bankasi, Garanti Bankasi, Akbank, Oyak Bank, Tefken
Bank) kadin g¢alisanlar olarak belirlenmistir. S6z konusu olan bankalarda ulagilan 18
calisan kadinin mevkileri; Ziraat Bankas1 Genel Miidiirliigii’nde 2 yonetmen, 1 uzman,
1 uzman yardimcisi, 2 servis yetkilisi; Akbank, Tefken Bank, Garanti Bankasi, HSBC
Bank’ta 1’er sube miidiirii; Oyak Bank’ta 2 farkli sube miidiirii; Fortis’te 1 uzman; Is
Bankasi’nda 1 servis yetkilisi ve 2 memur; son olarak da HSBC Bank Genel
Midiirligii'nde 1 miidiir yardimeist ve 1 telefon bankaciligi miisteri temsilcisidir.
Goriisme yapilan kadinlarin egitim seviyeleri, 1°1 yliksek lisans mezunu, 13’1 iiniversite
mezunu ve 4’li de lise mezunudur. Lise mezunu olan deneklerden 1’isi ise {liniversite
ogrencisidir. Deneklerin 16’s1 evliyken; 1’1 nisanli ve 1’1 de bekardir. Evli olan
deneklerin, 10’unun ¢ocugu bulunmaktadir. Son olarak deneklerin yaslari 23 ile 46

arasinda degismektedir.
5.3 Arastirma Yontemi

Aragtirma yapilirken yontem olarak, nitel arastirma yontemi sec¢ilmistir. Nitel
arastirmanin tercih edilis nedeni; niceliksel bir aragtirmanin sadece sayilara dayanacagi
ve bulunan sonuglarin nedenlerinin belirlenmesinin miimkiin olmayacagi; ayrica
bankada ¢alisan ya da yonetici olan kadmlarin yasamis olduklar1 kariyer sorunlarini
belirlemede; onlarin kanaat, tecriibe, algi ve duygularindan yararlanmamiz gerektigidir.
Nitel arastirmanin kollarindan “6rnek olay” yonteminin tercih edilmesinin en 6nemli
sebebi ise, sekiz tane kurum ile gdriisme yapilmak suretiyle edinilen bilgiler 1s181inda
genelleme yapmanin miimkiin goziikmesidir. Bu bilgilere ulagsmada kullanilan
“miilakat” yonteminin tercih edilis sebebi ise, birebir bankada gorev yapan kadin
yonetici ve ¢alisanlar ile yapilan goriismelerin arastirmanin amacini daha iyi yansitacagi

yolundaki diislinceden ileri gelmektedir.

Aragtirma yapilirken HSBC Bank ve Ziraat Bankasi’nin Genel Miidirliikleri’yle
miilakat yapma firsati kazanilmigsa da, diger bankalarin sadece subeleriyle
goriisiilebilmistir. Goriisme yapilan deneklere kartopu yontemiyle ulasilmis ve miilakat
icin kendilerine ulastigim giin ya da ertesi giine randevu vermislerdir. Yapilan

goriismeler, banka midiirlerinin 6zel odalarinda; diger mevkilerde bulunan calisanlarla
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ise kurumlarinin toplant1 odalarinda yapilmistir. Her bir goriisme, ortalama olarak 20
dakika uzunlugunda siirmiis ve her denek goriisme yapilirken ilgili ve igten bir sekilde

sorulara cevap vermistir.
5.4 Arastirmamn Kisitlari

Bu arastirmada 1 kamu, 2 yabanci ve 5 6zel sermayeli banka tespit edilerek, miilakat
goriismeleri bu bankalarda c¢alisan bayanlarla yapilmis ve elde ettigimiz sonuglar

Istanbul’daki sectigimiz bankalar goz éniine alinarak ¢ikartilmustir.

Arastirma kapsaminda yapilan miilakatlarda, bankada goriisiilen calisan kadinlarin
(yonetici ya da daha alt vasiflarda) yaslari, medeni durumlari, egitim durumlar, aile
yapilari, maddi durumlari, is yasamindaki tecriibe ve mevkileri gibi genel niteliklerin
yaninda; katilimcilarin bankada c¢aligtigi siire igerisinde ayni statiide, altinda ve iistiinde
calisan kisilerden veya miisterilerinden cinsiyet ayrimciligiyla ilgili herhangi bir
uygulama goriip gormedikleri; katilimcilarin aile ve toplumsal rolleriyle birlikte is
yasamina nasil adapte olabildikleri, es ve diger aile iiyelerinin kendisine destek olup
olmadigi; son olarak da katilimcilarin kariyer hedeflerinin olup olmadigi, eger varsa bu
hedeflere ulasirken herhangi bir kariyer sorunu yasayip yasamadiklarin1 ortaya

cikaracak sorular sorulmaya calisilmistir.

Ayrica, arastirmada miilakat goriismesi yapilan bankaci kadin calisanlar, isimlerinin

gizli kalmasini 6zel olarak rica etmistir.
5.5 Arastirmanin Bulgularn
5.5.1 Katihmecilarin is Yasaminda Karsilastiklar Cinsiyet Ayrimciliklar

Yapilan gorlismelerde, katilimcilarin cinsiyete gore ayrimcilik yasayip yasamadiklarini
anlamak amaciyla, kendilerine bazi sorular sorulmustur. Bu sorular sonucunda; bankada
cesitli gorevlerde calisan 18 kadindan 12’si bulundugu kurumda islerin cinsiyete gore
farklilagsmadigini; 6’s1 ise islerde iyi ya da kotii bir farklilagsmanin s6z konusu oldugunu;
11’1 sektorde ise alimlarda cinsiyetin 6nemli olmadigini diislinlirken; 7’si ise ise

alinmada bayanlarin tercih nedeni olabildigini dile getirdi.

Deneklerin 11°1 is yasaminda erkekleri avantajli goriirken; 5’1 kadinla erkegin esit

derecede avantajli oldugunu; 2 tanesi ise kadinlarin avantajli oldugunu diistiinmektedir.

79



Deneklerin 17’si kurum i¢inde cinsiyetlerinden kaynakli herhangi bir ezilme ya da bask1
gormediklerini diisiiniirken; sadece 1 tanesi miisterilerden bu sekilde bir muamele
gbrdiigiinii; 3 tanesi ise kurum iginde cinsiyetinden kaynakli farkli bir muameleyle

karsilagtigini aktardi.

Miilakata katilan deneklerin hepsi, kurum igindeki iicret bilgileri gizli olsa da, iicret
dagiliminda cinsiyete gore bir ayrimcilifin s6z konusu olmadigini diisliniiyor.
Deneklerin 13’4 kurum iginde yapilan egitimlere, kadin ya da erkek olsun, tim
calisanlarin ayni istekte katildiklarini; 5°1 ise kadinlarin hizmet i¢i egitimlere katilmada

erkeklerden daha isteksiz olduklarini dile getirdi.

Son olarak, miilakata katilan 8 kadin ¢alisan, erkeklerle kadinlarin aymi oranda

izin/rapor aldigini diisiiniirken; 10’u kadinlarin daha ¢ok izin/rapor aldigini diisiiniiyor.

Yapilan arastirma sonucunda, sektdrde ise alimlarda genel olarak cinsiyet Onemli
olmazken; bazi adaylar bayanlarin sektdrde daha ¢ok tercih edildigini; baz1 adaylar da,
erkeklerin sektdrde c¢aligmay1 kendilerinin tercih etmedigini sdyleyerek, bu konudaki

diisiincelerini su sekilde aktariyorlar:

“Calistigim kurumda ve genel olarak sektorde kadinlarin tercih edilmesinin nedeni;
kadinlarin pazarlama ve ikna kabiliyetlerinin daha ¢ok olmasi ve goriiniis olarak
daha etkili olmalarindan kaynaklanryor.” (OR. 1)

“Bankacilik sektoriinde bayanlarin daha ¢ok tercih edilmesinin nedeni, birebir
islerden degil de, sektoriin hizmet sektorii olmasindan kaynakli olabilir. Ya da, ¢ok
fazla dikkat ve Ozveri isteyen bir meslek olmasi; bir erkegin uzun caligsma
zamanina yeterli ilgi gosteremeyerek, bankaciliga uyum saglayamamasina neden
olabilir.” (OR. 2)

“Bankacilik miisteri odakli bir meslek ve albenisi olan kisiler daha iyi
subelerde calisabiliyor; kadinlar da bu konuda daha iyi olduklari i¢in bu
durum ise alimlarda etkili olabilir. Ayrica kadinlarin kendilerini daha rahat
ifade edebildiklerini, bunun i¢in de miisteriyle daha kolay anlasabildiklerini
diisiiniiyorum. Bayanlar askere gitmek zorunda olmadig: i¢in, belki daha da
rahat is bulabiliyorlardir.” (OR. 4)

Denekler, sektorde genel anlamda iglerin cinsiyete gore farklilasmadigini diisiinse de;
bazilar1 erkeklerin, miifettislik, yoneticilik ya da misteri ziyaretleri gerektiren

birimlerde daha fazla bulunduklarini belirtiyor:

“Bankacilik kadrolarinda, sube ve genel miidiirliikte daha ¢ok bayan bulunurken,
iist diizey yonetici kadrolarina ¢iktikga daha ¢ok erkek egemen bir yapiya
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gecilmektedir. Bence iist kadrolarda daha fazla erkek olmasi, kadinlarin belli
sebeplerden dolayi belli bir yerden sonra yiikselemedigini gostermektedir.” (OR. 2)

“Kadin miifettisler sektor icinde cok daha azdir ve olanlar1 da yéngticileri,
bulunduklari ilin digindaki illere teftise gondermemeyi tercih etmektedir.” (OR. 6)

“Cahstigim kurumda isler cinsiyete gore farklilasmasa da; kurumsal pazarlama
boliimiinde daha ¢ok erkeklerin galigtigini fark ediyorum.” (OR. 11)

Bir denek ise, babasinin 6zel bir bankada miidiir oldugunu ve bazi islerde altinda

calisanlari cinsiyetlerine gore ayirdigini su sekilde aktariyor:

“Babam bize, memurunun bayan olmasini istemedigini, bayan ¢alisanla miisteri
ziyaretlerine gitmeyi; bekarken babasi, evliyken de kocasinin izin vermeyecegini
sOylerdi. Bu nedenden 6tiirii kurum iginde, islerin cinsiyete gore bir farklilagma s6z
konusu olabilir. Yoksa bence, bayanin yaptig1 tiim isleri erkek, erkegin yaptigi tiim
isleri de bayanlar yapabilir. Mesela buradaki icra ile ilgili yazilar1 ben yaziyorum;
ama bayanim diye yapabilecegim halde, icraya beni gdndermiyorlar. Onun yerine
icraya baska bir erkek arkadasimiz gidiyor.” (OR. 18)

Goriisme yapilan deneklerin ¢ogu, is yasaminda erkekleri avantajli gorse de; bankacilik
sektoriinde kadinlarin da bazi avantajlara sahip olduklarin1 ya da esit derecede

avantaj/dezavantaja sahip olduklarini diisiinen denekler de bulunuyor.

Bir denek is yasaminda erkekleri neden daha avantajli goérdiigiinii su sekilde dile

getiriyor:

“Erkeklerin is digindaki sosyal sorumluluklari, kadinlara nazaran ¢ok daha az ve
toplum erkege is para kazanmak konusunda daha genis imkan sunuyor. Kadinlar
evli olsalar da, olmasalar da aile i¢indeki sorumluluklar1 hep erkeklerden fazla
oluyor. Ben evlenmeden Once ailemin benden bekledikleri, erkek kardesimden
beklediklerinden hep fazla olmustu. Evli oldugun zaman ve o6zellikle bebegin
oldugunda da kadinin sorumluluklari ¢ok daha fazla artiyor.

Ayrica is yasaminda erkekler arasi dayanigma, kadinlar aras1 dayanigmaya gore ¢ok
daha kuvvetli. Erkekler kendi aralarinda 6zel bir grup olusturarak, kadinlari
aralarina almiyorlar. Mesela futbol ve kadmlarla ilgili konularda dayanigsma
saglayarak birbirlerini tutuyorlar. Bu sekilde de iist yonetici olan bir erkekle iyi
anlasan (kanka olan) alt kadroda calisan bir erkegin ylikselmesi, diger calisan
kadinlara gére daha kolay olabiliyor.” (OR. 2)

Is yasaminda erkegi daha avantajli géren diger deneklerin, bu konudaki diisiinceleri ise

sunlardir:

“Is yasaminda erkekleri daha avantajli buluyorum; ¢iinkii is yerinde aksam ya da
hafta sonu mesai kalinmas1 gerekebiliyor. Ben evlendigimden beri, boyle
durumlarla karsilagtigimda ¢ok zorluk ¢ekiyor ve mesai bittikten sonra hemen eve
gitmek istiyorum. Bu da is performansimi etkiliyor; eger iste ¢ok zaman harcarsam
da, 0 zaman evimi ihmal etmis oluyorum.” (OR. 15)
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“Sektorde bir kadin hamile kaldigi zaman, artik ona igler verilmemeye, karar
mekanizmalarinda kendisi etkili olmamaya, uzun vadeli gorevlere
alinmamaya baslaniyor; ¢iinkii bu durumda yonetim kadina gidecek goziiyle
bakiyor.” (OR. 7)

Kamu bankasinda yonetmen olarak calisan denek, kadinlarin is yasaminda avantajh

olabilmelerinin, bir bakima evlendikleri esin kisiligine bagli oldugunu belirtiyor:

“Mesela eger ben kendi esim gibi iyi ve paylasimci birisiyle evlenmeseydim ve
evin tiim sorumluluklar1 benim {izerimde olsaydi; o zaman erkeklerin is yagaminda
daha avantajli oldugunu diisliniirdim. Ama su an i¢in, benim is yasaminda
kargilagtigim avantaj ve dezavantajlar esimle ayni diizeydedir. Ciinkii o ev isi
olsun, gocuk bakimi olsun her sorumlulugu benimle kendi istegiyle paylasir.” (OR.
8)

Goriisme yapilan deneklerden bazilar1 kadinlarin disiliklerini gostererek de bir yerlere
gelebildiklerini diisiiniirken; bazilari, gilizel kadinin kendini kanitlayabilmesi i¢in daha

fazla caligmasi1 gerektigini diisiinmektedir:

“Kamu yonetiminde cazibesi olan ve dikkat ¢eken bir kadin, daha iyi bir egitim
almis diger bir kadini1 gegip, terfi alabiliyor. Mesela bizde lise mezunu cahil
cesareti olan bir bayan ¢alistyor ve kendisi yoneticileri hemen etkiliyor. Tabi bu
durum onun kisiliginden kaynaklaniyor, bu 6zelligi egitimle ya da bagka bir seyle
kazanamaz. Yoneticiler de bu kadmin davranislardan etkilendigi i¢in, zaten
yoneticilerin ¢ogu da erkek, sistem bu sekilde isleyebiliyor. Diger ¢alisan bayanlar
da bu konuyu erkek yoneticileriyle goriisemedigi i¢in, bu durumu durduramiyor.
Ayrica kurum i¢inde bayan ¢alisanlar arasinda gizli bir rekabet de s6z konusudur.”
(OR. 10)

“Sektordeki giizel kadinlarin, gerek misteriler, gerekse calisanlar bakimindan
farkli degerlendirildikleri, manevi tacizlere maruz kaldiklar1 da olabiliyor. Bunun
icin giizel giyinen, havali bayanlarin kendilerini kanitlamak igin, diger
caliganlardan daha da fazla gayret sarf etmeleri gerekebiliyor.” (OR. 2)

Deneklerden bazilari, miisterilerle olan diyaloglarda cinsiyetlerinden kaynakli olarak
ezilme/baskr hissedebildiklerini aktarirken; bir denek bu konudaki yasadiklarini su
sekilde dile getiriyor:
“Ben bankanin gise boliimiinde ¢aligmaktan kurtulduguma ¢ok seviniyorum; ¢ilinkii
miisteriler gisedeki sira ya da islerin yavas yapilmasi gibi sikayetlerini, gisede

calisan erkeklere hi¢ aktarmazken, gen¢ bayanlara gelip siirekli dert yaniyorlar;
kendileri bayanlar1 daha zayif ve gli¢sliz olarak goriiyorlar.” (OR. 18)

Deneklerin bazilari, bagka bir bankada cinsiyet ayrimciligi ile ilgili, birbirine benzer su

iki olay1 duyduklarini aktardi:
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“Biiyiik 6lgekli 6zel bir bankada sube yoneticisi olan bir bayan arkadasim, dogum
yaptiktan sonra iicretsiz izin almak istemisti; kurumu bu nedenle arkadagimi isten
cikartmistr.” (OR. 12)

“Hatirladigim kadariyla, orta 6lgekli bagka bir bankada ¢alisan 2 kadin arkadagim,
dogum sonrasi iicretsiz izne ayrilmak istedikleri i¢in igverenlerince isten
cikartilmislardi.” (OR. 9)

Genelde arastirmaya katilan denekler, kadinlarla erkeklerin hizmet i¢i egitime
katilmakta erkeklerle aymi istekte oldugunu diisiinseler de; bazi denekler, kadin
calisanlarin ailesel sorumluluklar1 nedeniyle, 6zellikle zorunlu olmayan kisisel gelisimle
ilgili olan egitimlere, erkeklerle aym oranda katilmadiklarini iletiyor. Universite
mezunu bir denek bu konuda, ailesel sorumluluklarini devredebilmesi igin, bir ¢6ziim

yolunun bulunabilecegini su sozlerle dile getiriyor:

“Kadmin aksam ve hafta sonu yapilacak olan egitimlere katilabilmesi ig¢in,
cocuklarint birakabilecekleri anaokulu, kres gibi yerlerin bu zamanlarda da
acik olmas1 gerektigini diisiiniiyorum.” (OR. 2)

Aragtirma sonucunda, kadinlarin erkeklerden biraz daha fazla izin/rapor aldig1 yoniinde
bir bulguya ulasildi. Bu konuda bir denek, kadinlarin ya kendi saglik sorunlarindan, ya
da hamilelik, dogum sonrasi1 izin veya ¢ocuklarin rahatsizliklar1 dolayisiyla daha fazla
izin/rapor aldiklarini aktararak; kendi dogum iznini alirken yasadiklarini su sekilde ifade
etti:
“Ben ticretli dogum iznimin sonrasi, iicretsiz izin de aldim ve bu konuda iistlerimle
herhangi bir sorun yasamadim. Ama is doniisiinde isime adaptasyon siirecinde

belirli bir donem zorluklar yasayarak; kendimi sanki ise yeni baglamisim gibi
hissettim. Zaten dogum sonrasi kadinlarin psikolojisi de farkli oluyor.” (OR. 8)

Kamu bankasinda servis gorevlisi olarak calisan bir denek ise, kurumlarinda kadinlarla
erkeklerin ayn1 oranda izin/rapor aldiklarini dile getirdi:
“Kurumumuz iginde, kadinlar erkeklerden dogumda fazla rapor almis olsalar da;
diger durumlarda izin/rapor orani her iki cinsiyette de esittir. Bizim ailemizde ise,
benim isimde gorevlerimi bagka birisine aktaramadigim igin, yillik iznimden bagka
izin almamaya gayret gosteriyorum. Ev ve ¢ocukla ilgili sorumluluklarda gereken

izinleri 6ncelikle esim aliyor; o alamadig1 durumlarda ise ben izin aliyorum.” (OR.
14)

Ayrica bir denek farkli bir sektdrde yonetici olan esinin, evlendikten sonra kadinlarin
calisma zorluklarima ve daha fazla izin/rapor kullanmalarini anlayigla karsilamaya

basladigini su sekilde anlatiyor:
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“Esim benimle evlenene kadar kadinlarla ¢alismay1 zor buluyor ve kadinin aldigi
dogum iznine olumlu bakmiyormus; ama benimle evlendikten sonra, benim de
calisiyor olmam ve zamanla diger kadinlarla ayn1 durumlara diisiiyor olmamdan,
kadinlar1 anlamaya baglayarak, bu diisiincesini degistirdigini ve artik kadin
calisanlara ¢cok daha fazla anlayish davrandigini séylemisti.

Ben kadinin ¢ok 6nemli bir fonksiyon olan anneligi gerceklestirirken aldigi rapor
ve izinleri; erkeklerin de zamanla anlayis gdstereceklerine inantyorum.” (OR. 3)

Telefon bankaciliginda miisteri temsilcisi olan bir denek, eskiden kadinlarin daha fazla
rapor/izin aldigin1 diisiinmiis olsa da; su an ¢alistig1 birimde bir erkegin daha fazla izin
aldigina sahit oldugunu su so6zlerle dile getiriyor:

“Benim ¢alistigim takimda 7 bayan 1 bay miisteri temsilcisi bulunuyor. Takimdaki

erkek calisan, su ana kadar bizim toplam kullandigimiz izinden daha fazla izin

kullanmigtir. Kendisi siirekli kendi ya da esinin saglik sorunlariyla ilgili disarida bir
doktora giderek rapor ya da izin aliyor.

Yoneticilerimiz izin istedigimizde, durumun saglik nedenli ya da hangi nedenle
olduguna ve izin istedigimiz konunun ciddiyetinin ne derece dnemli olduguna
bakarak izin veriyor.” (OR. 17)

5.5.2 Katihmcilarin Aile ve Toplumsal Rolleriyle Is Yasaminda Sahip
Olduklar: Rollerin Catismasi

Deneklere, is hayatina atilmalarinda en 6nemli etkenin ne oldugu soruldugunda; 13’1 is
yasamina Oncelikle ekonomik nedenlerle katildiklarini iletirken; 6 kisi farkli nedenlerin
(evde oturmamak, kendini kanitlamak, bir seyler iiretebilmek vb.) kendisini bankaci
olmaya ittigini soylemistir. Deneklere, “eger ekonomik anlamda herhangi bir ihtiyaciniz
olmasaydi, yine de bu sektérde calismaya devam eder miydiniz” sorusu soruldugunda;
ayni ise devam edecegini sadece 5 denek soylerken; 11 kisi ¢alismaya devam edecegini,
ancak farkli bir sektor ve iste calisacagini iletmis; 2’si ise, isinden ayrilip evinden
oturmay1 tercih edecegini sOylemistir. Deneklerin 12’°si esleri istese bile, calisma
yasamina devam edeceklerini iletirken; 6’s1 esi istedigi ve ekonomik olarak sorunlari

olmadig1 takdirde, igini birakabilecegini belirtmistir.

Deneklere “isinizden ne kadar memnunsunuz, motivasyonunuzu etkileyen faktorler
nelerdir?” diye sordugumuzda; deneklerin 111 isinden memnun oldugunu sdylemistir. 6
denegin motivasyonunu kazandigi para etkilerken; 9’u icin elde ettigi mevkii; 8’1 ise
calisma ortaminin huzuru, calima arkadaslariyla olan diyalogu ya da amiriyle

iligkisinin etkiledigini belirtmistir.
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Goriisme yaptigimiz deneklere sizin i¢in “eviniz ve ¢ocugunuz mu, yoksa kariyeriniz mi
once gelir’ diye soru soruldugunda, deneklerin 12’si evinin 6ncelikli oldugunu; 4’
isiyle evinin ayni1 derecede onemli oldugunu sdylerken; 2’si ise kariyerinin daha once

geldigini sdylemistir.

Deneklerin sadece 5’1 kiz1 olsa, onun da bankaci olmasini istemektedir. Diger denekler
bu konudaki olumsuz diisiincelerine, bankaciligin ¢ok fazla mesai saatinin olmasini, is
cikis saatinin belirgin olmamasini, yaraticilik gerektirmemesini ve ¢ok stresli bir meslek

olmasini neden gdstermistir.

Yapilan goriismeler, ¢alisan kadinlarin nerdeyse tamaminin, isten sonra evde ikinci bir
isgiini, is zamani yasadiklarii ortaya koymaktadir. Goriisme yapilan 16 evli denekten
10’unun ¢ocugu bulunmaktadir. Deneklerin 12’si ev ve c¢ocuk bakimi konusunda
esinden yardim almaktayken; 6’s1 aile biiyiiklerinden ev ve ¢ocuk konusunda yardim
almakta; ticret karsilig1 yardimi ise, 3 denek ¢ocugu i¢in, 5 denek ise ev isleri i¢in
almaktadir. Deneklerin ortalama olarak giinde 10 saati isle gecerken; ev islerine 1’le 4

saat arasinda zaman ayirmaktadirlar.

Esleri kendisine yardim edip, destek ¢ikan denekler, is hayatina daha kolay adapte olup,

basarili olabildiklerini su sézlerle aktariyorlar:

“Glinde 14 saatlik bir performans (ev/cocuk/is) sonucu, ¢aligma yasamiyla ev
yasamini birlikte yiirlitmek ¢ok zor oldu tabi; ama esimin bana destegiyle iyi
yerlere gelmeyi basardigimizi diisiiniiyorum. Esim her zaman c¢alismami
destekleyerek, hem ev islerinde hem de cocugumu biiyiitmemde bana ¢ok yardimci
oldu. Kocam olmasaydi is yasaminda bu kadar basarili olabilecegimi
diisiinemezdim.” (OR. 1)

“Esim miihendis oldugu halde, belki de su an fabrikada degil de genel miidiirliikte
calistig1 icin, bana ev islerinde ¢ok yardimci oluyor. Bu nedenle ev islerinin
lizerimde biiylik bir baski olugturdugunu hissetmiyorum. Bizim evde eve kim 6nce
giderse o yemegi hazirliyor ya da ¢gamasir makinesini kim daha dnce fark ederse o
camagirlar1 yikiyor; bunun gibi tiim iglerde biz, birbirimizi beklemeden her seyi esit
derecede yapmaya calistyoruz.” (OR. 3)

Baz1 denekler ise, eslerinin ev islerine yardimei olduklarini diislinse de, kendileri bu
yardimi yeterli bulmuyor; ancak bu konuda da ¢ok sikayet etmiyorlar:
“Ev islerine ve ¢ocuk bakiminda esim bana kendi istegiyle yardim ediyor ve bu
benim i¢in yeterli olmasa da, kendisi bana yeterince yardim ettigini iddia ediyor.

Ancak esim aksam yemegi yemedigi icin, ev sorumluluklarim biraz daha azalmis
oluyor. Eger her aksam yemek yapmak zorunda kalsaydim, bana is yasami daha
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zor gelebilirdi. Ben de oglumun, gelencksel kaliplara gére yetistirmeyerek, modern
bir erkek olabilmesi i¢in elinden geleni yapiyorum.” (OR. 9)

“Esim ailesinden bdyle gérmemis oldugu icin, eskiden bana ev ve ¢ocuk islerinde
yardimci olmuyordu. Artik benim her seye yetisemedigimi gordiigii icin, yardim
etmek zorunda kaltyor. Ama yine de sorumluluklar agirlikli olarak benim iizerimde
diyebilirim.” (OR. 16)

Evli olan deneklerin 4’1, eslerinin de bankaci oldugunu; eslerinin bankaci olmasinin, is

hayatinda kendilerine avantaj kazandirdigini s6ylemislerdir:

“Esim de bankaci oldugu i¢in, is yasamimda beni daha iyi anladigini diisiiniiyorum;
ayrica kendisi ikimizin de birer kariyeri oldugunu kabul edip, buna gére hareket
edebiliyor.” (OR. 7)

Gortisme yapilan denekler, toplumun erkek ¢ocuklart yetistirirken farkli bir muamelede
bulundugunu diisiinmese de; goriisme yapilan bazi denekler (5 kisi), toplumun, ailesinin

ya da kendisinin erkege daha fazla deger verdigini; su sozlerle aktartyor:

“Ben Karadenizliyim ve ileride oglumun olmasmi istiyorum; erkegin aile ve is
hayatinda 6nii hem daha acik oluyor ve hem de kolay yiikselebiliyor; ayrica
erkegin soyunu devam ettirip, ailesini ge¢indirmesi gerektigini diigiiniiyorum.”
(OR. 7)

“Gengligimde ailem Almanya’da yasiyordu ve erkek kardesim egitim igin
Istanbul’a geleceginde, beni kardesime goéz kulak olup, yanminda kalaymm diye
gonderdiler. Ben de, bu sirada {iniversite egitimi alabildim. Bence toplumumuzda
aileler, erkek ¢ocuga, egitim ve kariyer konusunda kiz ¢ocuklara gére daha fazla
destek oluyor. Ebeveynler kiz ¢ocugunun evlenecegini, evden gidecegini; bu
nedenle de yatirim yapilmasina ¢ok gerek olmadigini diisiiniiyor.” (OR. 1)

“Gengligimde ailem erkek kardesime, bana kiyasla daha cok ilgi, sevgi gosterilir;
ikimizin herhangi bir basarisizlik ya da sorununda da, ona daha fazla miisamaha
gosterilirdi.” (OR. 9)

Bir denek ise, ailesinden ya da esinden cinsiyet ayrimciligi ile ilgili herhangi bir
uygulama gérmemis olsa da; evlendiginde, toplum tarafindan cinsiyetinden kaynakli bir

baski lizerinde hissettigini su sézlerle dile getiriyor:

“Benim ailem veya yetistigim ¢evre cinsiyet ayrimini bana asla hissettirmemis olsa
da (erkek kardesimle benim aramda bir fark gozetmediler); evlendigimde kadinin
yerinin erkekten biraz daha geride oldugunu fark ettim.

Ancak bunu bana esim degil de, toplumsal ¢evre hissettirdi. Mesela Tiirkiye’de
eger esiniz sizin bir kisilik olup ¢alismanizi destekliyorsa sorun ¢ikmiyor; ancak
esinin desteklemedigi kadin erkekten biraz daha geri planda kalmak zorunda kalip,
kendisini frenlemesi gereken durumlar yasayabiliyor. Oysa bence kadin ve erkek,
belli fiziksel Ozellikler harig, esitler. Ben de esimle bu konuda herhangi bir
farkimiz oldugunu diisiinmiiyorum ve o da bana bunu hissettirmiyor.” (OR. 3)
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Calisma hayatiyla ev ve ¢ocuklariyla ilgili sorumluluklarini bir arada gotiirtirken, kizina
yeterinde ilgi gdsteremedigini diisiinen sube miidiirii bir denek; bazen iyi bir anne
olmadig1 konusunda sugluluk duygusuna kapildigini belirtiyor:
“Calisirken ¢ocugumla yeterince vakit gegiremedigim icin, bir parca sugluluk
duygusu i¢imde her zaman bulunuyor. Su an kizim biiyiidii ve onu okul servisine

bindirip, okuldan kargilayamamis olmam, ya da kizzimin ona yeterince zaman
ayrramadigim konusunda bana sitem yapmasi, beni her zaman ¢ok tizmiistiir.

Bu nedenle, ¢alisma yasaminda basarili olmak isteyen kadin, bunu saglarken
manevi anlamda da pek ¢ok sey kaybetmek zorunda kaliyor. Bu da kadinin
calismasinda bir dezavantaj olusturuyor. Mesela, ben calistigim i¢in hi¢gbir zaman
2. cocugu yapmay1 diisiinemedim.” (OR. 1)

Sube miidiirii olan deneklerden biri ise, bebek sahibi olduktan sonra hayata bakis
acisinin degistigini; su an bebeginin kariyerinden ¢ok daha oncelikli oldugunu su
sozlerle dile getirdi:

“Bebegim olmadan 6nce bir erkegin dncelikli yeri neresiyse, kadinin da oncelikli

yerinin orasi oldugunu diisiiniirdiim. Ancak ¢ocugum olduktan sonra diyebilirim ki,

bir annenin 6ncelikli yeri bebeginin yanidir. Benim bebek sahibi olmam hayata

bakisimi ¢ok degistirdi; onun i¢in ¢ocugumun gelismesinde rol sahibi olmak
oncelikle ¢ok isterim, ondan sonra tabi ki isim benim i¢in ¢ok dnemlidir.” (OR. 2)

25 yillik is deneyimi olan banka miidiirii bir denek ise, evi ile isi arasinda bir se¢im
yapamayacagini su sekilde dile getirdi:
“Her ikisi de benim i¢in ayni degerdedir. Is yerinde de, evde de tiim isleri delege
ettikten sonra higbir sorun ¢ikmaz; her iki yerde de yardimcilarim, ben olmasam da

her seyi yoluna koyabilirler. Ben iki sorumlulugum arasinda ayrim higbir zaman
gozetmem.” (OR. 13)

Yapilan arastirmada, smavla terfi ettirilen kurumlarda c¢alisan deneklerin ¢ogu,
kadinlarin is hayatina girince 6grencilik hayatinda oldugu kadar hirshi olamadiklarini;
evli ve hele cocuklari da varsa, kurum sinavlarina g¢aligmanin ¢ok gii¢ oldugunu
diisiinmektedir. Denekler, erkeklerin ev ve ¢ocukla ilgili sorumluluklart daha az oldugu
icin, yiikselmede kadinlara oranla avantaj sagladiklarini iletmektedir:

“Calistigim kurumda terfilerde sinav sistemi esas ve evde sinavlara hazirlanmamiz,

diger sorumluluklarin yaninda daha zor olabiliyor. Mesela benim iiniversitedeki

calisma performansimla, su anki performansimin arasinda ciddi fark bulunuyor. Bir

de c¢ocugum olursa, o zaman bu durumun daha da kétiye gidecegini
diisiiniiyorum.” (OR. 4)
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“Ev yagaminda bir sorun oldugunda (¢ocugunuz huysuz ya da hasta olabiliyor),
kurumda yapilacak sinava kendinizi ¢ok veremiyor ve az c¢alisiyorsunuz. Bu da
sizin sinav sonucunuzu etkileyip, daha zor yiikselmenize neden oluyor. Ben de bu
durumu, ¢ocuk ve evimle ilgili sorunlarim oldugu bir dénemde, bir sinavda
basarisiz olarak yasamistim.” (OR. 15)

Goriisme yapilan deneklerden 16°s1, kadinlarin erken emekli olmasini bir avantaj olarak
gormekteyken; 2’si ise, is hayatindan erken yasta uzaklasmanin kadinlar i¢in bir
dezavantaj oldugunu diisiinmektedir. Kadinlarin erken emekli olmasinin avantaj
oldugunu diisiinen bir denek; bunu aciklarken de, kadinlarin daha ¢ok yiprandiklarini ve
diger ev hanimlar1 gibi onlarin da evde durmaya haklarinin oldugunu su sekilde dile
getirdi:

“Kadinlarin erken emekli olmasi ¢ok biiyiik bir avantaj; kadin daha ¢ok yipraniyor

ve bu nedenle 45 yasindan sonra ¢aligmamali.

Bence ev kadinlarinin hayati ise ¢ok rahat, biitiin giin evde oturup giinlere
gidiyorlar ve sadece yemek yiyip kalori aliyorlar. Hig birisi evde bile oturmuyor,
stirekli gezip duruyorlar. Biz ise siirekli burada caligtyoruz. Onun igin bence bizim
de erken yasta emekli olup, dinlenmemiz gerekiyor.” (OR. 4)

Sube miidiirii bir denek ise, lilkemizde kadin ve erkegin emeklilik yasinin, kisilerin
yasam siire ve kalitelerine orantili olarak belirlenmesi gerektigini su sozlerle ifade

ediyor:

“Eger biz 80/90 yasia kadar yasayabiliyor olsaydik, 60/65’e kadar iste caligmak
keyifli olabilirdi. Ancak zaten 60/65 yil yagam siirelerimiz devam ettigi i¢in, daha
erken emekli olmamiz gerektigini diisiiyorum. Bence kadin ya da erkek degil,
kisinin yipranma katsayis1 emeklilik yasini belirlemelidir. Kadinlar da, erkeklere
gore daha fazla yiprandiklar i¢in, daha erken emekli olmalt mantiklidir.

Ayrica, Tiurkiye’de issizlik de oldugu i¢in, bence emekliligin ¢cok ge¢ yaslarda
olmasi, geng nesli koreltecektir.” (OR. 5)

Kadinlarin erken emekli olmasini dezavantaj olarak géren baska bir sube miidiirii denek,

bu konudaki diisiincelerini su sekilde dile getiriyor:

“Is hayatinda belirli bir yasa ve kariyer olarak belirli bir yere gelen galisan daha
basarili ve verimli olur. Genglikte karsilastigi cogu problemi halletmis kadin
(6rnegin c¢ocuklart biiyiitmek gibi), evlilikle ilgili bir problemi varsa bunlar1 da
¢Ozdiikten sonra, bu yastan sonra tamamen isine odaklanarak basarisini
stirdiirebilir. Bu en verimli olmasi beklenen yasta, isverenin erken emekliye
ayirmasini, hem isveren hem de ¢alisan kadin agisindan bir kayip ve alisilmasi
zaman alacak bir durum olarak gériiyorum.” (OR. 6)
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5.5.3 Katimcilarin Kariyer Hedefleri ve Yasamis Olduklann Kariyer

Sorunlari

1 kamu, 2 yabanci ve 6 0zel bankada goriisme yapilan 18 denege, “kurumunuzda
yoneticilerin sizi terfi ettirirken nelere dikkat ediyor?” diye soruldugunda, deneklerden
14’1t c¢alisanlarin performansina dikkat edildigini; 5’1 terfilerde kideme Onem
verildigini; 5’1 ise sirket i¢i sinavlarin etkili oldugunu; 4 kisi sirket i¢i informel iligkileri;
2 kisi ise kurumlarinda torpil mekanizmasinin etkili oldugunu; son olarak 1 kisi de
calisanlarin sorumluluk duygusu olup olmadigina dikkat edildigini belirtmistir. Ayrica
biiylik bir kamu bankasinda calisan 6 denegin bu soruda verdigi cevaplar ise birbirinden
epey farkli oldugu dikkat ¢ekmistir. Mesela, deneklerin 4’l terfilerde kidemin (bu
deneklerden bazilari, ek olarak performans, torpil, informel gruplar ve sinav tercihlerini
de se¢mistir) 6onemli oldugunu sdylerken; servis gorevlisi iki bayan kidemi belirtmeyip;
biri performans ve torpilin, digeri ise performans ve sinav sisteminin terfilerde etkili

oldugunu iletmistir.

Biiyiik 6lgekli 6zel bir bankada sube miidiirii olan denek, kadinlarin ¢aligma yasamina
aktif olarak katilmalar1 ve hepsinin bir kariyer hedefinin olmas1 gerektigini; bir kadinin
ailesinde ve sosyal c¢evrede kendi ayaklar1 {izerinde durabilmesi i¢in ¢aligmasi

gerektigini su sozlerle ifade ediyor:

“Kariyeri olmayan bir kadin, evliliginde hem ekonomik 6zgiirliigli olmayacak, hem
de esinin kazanci iyi degilse, diigilk bir hayat standardi ile yetinmek zorunda
kalacaktir. Bu durum evliligin temellerini sarsan bir etkendir. Bunun yaninda
caligmayan kadin, dar bir ¢er¢evede asosyal bir yasam gegirecegi icin mutsuz olup,
kendini gelistiremeyecektir. Bu yetersizlik kadinin doguracagi c¢ocuga bile
yanstyabilir.

Gilinlimiizde basarili, ekonomik 6zgiirliigii olan, planli ve programl kadinlarin, ev
ve aile yasamlarinda da gayet mutlu olduklarina sasirmamak gerekir. Bence bu
iiretmenin, bir seylerin parcasi olabilmenin dogal bir sonucudur.” (OR. 6)

Ayrica bagka bir sube miidiirii ise, kadinin caligmasinin ne kadar énemli oldugunu su
sekilde dile getiriyor:

“Bir bayanin hayatta ayakta kalip, saygmligini toplum i¢inde kazanabilmesi i¢in,

iyl bir isinin olmas1 gerektigini diisiindiim. Ilk Izmir’den Istanbul’a ig aramak igin

geldigimde Ogrenci yurtlarinda kaldim, daha sonra igimi oturttuktan sonra anca
esimle evlenmeye karar verdim.

Evlendigimde de esimle birlikte evimiz arabamiz olabilsin istedigimiz igin
calismaya devam ettim. Belki daha iyi bir yasama sahip olma hedeflerim
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olmasaydi, ¢oktan ¢alisma yasamna ya da bankacilifa veda etmistim; ancak ben
calisarak basarili olmay1 tercih ettim.” (OR. 1)

Gortisme yapilan deneklerden 12°si, kadinlarin ev ve c¢ocukla ilgili sorumluluklar
yliziinden terfilerde erkeklere gore dezavantajli oldugunu diisiiniirken; 3 tanesi kadin ve
erkegin terfi konusunda esit sansa sahip oldugunu; 3’ ise kadinlarin daha avantajh

oldugunu belirtmistir.
Kurum i¢i terfilerde kadin1 avantajli géren bazi deneklerin diislinceleri:

“Terfi konusunda kadinlarin erkeklerden farkli belli bir avantajlart ya da
dezavantajlart1 bulunmuyor. Ancak kadin yoneticiler daha sorumluluk sahibi
oluyor; bu nedenle de, bankada daha basarili olup yiikselebiliyorlar. Ayrica
bankacilik sektoriinde, ne kadar satig/pazarlama yapabiliyorsan o kadar
yikselebiliyorsun; bu nedenle, dikkat ¢eken, acgik giysiler giyen ya da kendisini
fazla goz Oniinde gosteren kadinlar, daha c¢ok satig yaparak, daha kolay
yiikselebiliyorlar. Ben bu durumla ilgili birka¢ érnek gormiistiim.” (OR. 1)

“Bayanlarin iglerine daha fazla sadik olup, daha fazla sorumluluk almaya aligkin
olduklart i¢in (evde de sorumluluklar onlarin istiinde), daha kolay
yiikselebildiklerini diisiiniiyorum.” (OR. 17)

Ayrica galistigr kurumda yonetmen olarak calisan bir denek, kariyer sahibi olmakta
esinin destegini sonuna kadar arkasinda hissettigini soyleyerek, sozlerini su sekilde

devam ettiriyor:

“Esim benim yonetici olmami ve yoneticiligin getirecegi tiim sorumluluklari yerine
getirmemi istiyor. Kendisi de bir yonetici oldugu icin ¢ok fazla seyahat edip,
yemeklere, toplantilara katilabiliyor ve eger benim de bu sekilde organizasyonlara
katilmam gerekseydi; esim beni yine kesinlikle tesvik edip, desteklerdi.

Ama dogrusu ben, bu sekilde organizasyonlara katilmaktansa, kendime zaman
ayirmay1 tercih ederdim.” (OR. 3)

Baz1 denekler, hamile kalmanin kurum igindeki terfilerde, kadinlar i¢in bir dezavantaj

olusturdugunu dile getirmistir. Bu sekilde diisiinen bir denegin diigiinceleri:

“Kurumumuzda gegmis bir zamanda bos bir kadro igin, bir kadin bir de erkek aday
bulunuyordu. Bayan arkadagimiz o sirada hamile kaldigindan, bu kadroyu
kazanamamigti. Tekrar bu kadroya yiikselebilmesi icin de, bir ka¢ yil daha
beklemesi gerekti.

Ben de biliyorum ki ¢ocuk yapmaya kalkarsam, zamanim geldigi halde 2/3 yildir
bekledigim yonetmenlik kadrosunu kagiracagim. Bu nedenle hamile kalamiyorum
su aralar. Is yasaminda 1 ¢ocugu yapabiliyoruz da, 2. ¢ocugu istiyorsak buna karar
vermekte ¢ok zorlaniyoruz. Bence burada, kadinin kadin olmasindan degil de,
siirekli galisamamasi bir ayrimeilikla karsilasmamiza neden oluyor.” (OR. 10)

90



Bir denek ise, ilk cocuguna hamile kaldiginda, kurumundaki terfisinin gecikmemesi igin

hamileligini 5 ay gizlemek zorunda kaldigini su sekilde aktartyor:

“Calistigim kurumda calisanlar, oncelikle adayin gosterdigi performansa, daha
sonra ise alacagl egitim semineri sonucuna gore terfi ettirilir. Terfi asamasinda
calisan eger bayansa, hamilelik durumu da dikkate alinir. Ciinkii hamilelik
siiresince  kullanilacak izinlerin, atanilacak gorevde bosluklar doguracag:
diisiiniilerek; bayanlar hamileyken terfi ettirilmemeye Ozen gosterilir, bu da
bayanlarin sektor i¢indeki terfilerinde gecikmelere neden olmaktadir.

Ben de, ilk bebegime hamileyken egitim ve terfi seminerlerine katildim.
Seminerlerin sonunda terfi gecikmesi yasamamak icin de, hamileligimi bes ay
gizlemek zorunda kaldim. Terfi ettikten sonra yoneticilerime durumu agikladim ve
hepsi sok oldular. Fakat bu agiklama sonucunda kazanmis oldugum terfi geri
almmadi ve ben de, elimden gelen tiim gayreti gostererek kendimi ve
yéneticilerimi bu konuda mahcup etmedim.” (OR. 6)

Baska bir denek ise, biiyiik 6l¢ekli 6zel bir bankada ¢alistigini ve kurumunda terfilerin
siavla oldugunu; ancak terfi puanlandirmasinda erkeklerle bayanlara farkli muamele

yapildigini iletiyor:

“Kadinlarin terfi konusunda bazi dezavantajlari var; ¢linkii erkeklerin bir tist
diizeye gelmek i¢in kurum sinavindan 70 puan almalan yeterliyken; kadinlarin 85
puan almalar1 gerekiyor. Mesela ben dogum yaptiktan sonra, bir iist gorev i¢in
girdigim sinavda, 2 puanim eksik kaldig1 i¢in beni bir iist kadroya gecirmediler;
ancak ayni smava giren dogum yapmamis bir arkadasi, 3 puam eksikken onu bir
iist goreve gecirmislerdi. Ben bu olayda, kadin oldugum ve dogum yaptigim i¢in
hem cezalandirilmis oldum; hem de terfi alabilmek igin &teki sinavi beklemek
zorunda kaldim. Oysa benim igin, daha ¢ok para kazanmaktansa; ylikselebilmek
daha 6nemliydi.” (OR. 16)

Kurum i¢inde erkekler arasi olusturulan informel gruplarin is hayatinda yiikselmek

adina erkeklere avantaj sagladigini diisiinen denekler bulunmaktadir:

“Erkeklerin hangi hiyerarsik yapida olurlarsa olsunlar, birbirleriyle iletisimleri ¢ok
rahat ve sicak; bu da onlarin iligkilerini daha 6n plana ¢ikartiyor. Kadinlarin kendi
aralarinda boyle gruplar olusturmasi ise ¢ok zor; ¢linkii erkekler hayata daha farkli
bir agidan bakiyorlar ve bir bayanin erkek grubuna katilabilmesi ¢ok zor.” (OR. 3)

“Sektorde yiikselmede performansa dayali bir terfi mekanizmasi olsa da, kurum igi
iligkiler de bu konuda etkilidir. Erkekler informel gruplara daha kolay girebildikleri
icin, bu konuda da daha avantajli olup, erken terfi alabiliyorlar. Ama bu cinsiyetten
cok kisinin kisiligi, iliskileri, kendisinin reklamini yapmasiyla da ilgilidir. Ust
diizey pozisyonlara getirilirken ise, o kiginin cinsiyeti ya da performansindan ¢ok,
bir iist yoneticiyle nasil uyum saglayacagina, iist diizeyle iligkilerin nasil oldugu,
kendini nasil tanittig1 ve diplomasisinin ne durumda oldugu 6nem kazanmaktadir.”
(OR. 2)

Yapilan arastirmada maalesef, hala bankalarin {ist yonetim kadrolarinin erkek egemen

(14 kisi) bir yapida oldugu anlasilmistir; ancak 2 denek kurumlarinda, kadin ve erkek
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iist diizey yonetici sayilarinin esit oldugunu; 2 tanesi ise, kurumlarmin st diizey

yonetiminde kadin egemen bir yapinin s6z konusu oldugunu iletmistir.

Sube miidiirii olan bir denek, kadinlarin terfi konusunda biraz daha dezavantajli
oldugunu; ancak kurumunun iist yonetim kademesinde kadin-erkek dagilimindan
olduk¢a memnun oldugunu aktararak, sdzlerine su sekilde devam ediyor:
“Ust diizey yoneticilerimiz ¢ok kozmopolitliktir. 3 kadin ve 8 erkek iist diizey
yoOneticimiz bulunuyor, altlara gittik¢e de kadin yonetici sayis1 artmaktadir.

Ulkemizde bayanlarin iistlendigi ailesel sorumluluklar (ne kadar bunlar1 dagitsak
da) daha fazla oldugu i¢in, kadinlarin daha iist basamaklara ¢ikmasi zorlastyor. Ust
diizeye gelmis olan insanlar da, Tiirk kiltiiriinden gelmis olsalar da, artik o noktaya
geldikten sonra profesyonel oluyor ve is yasami igerisinde kadin-erkek ayrimi
yapmadan herkese esit davraniyorlar.” (OR. 13)

Biiytik 6l¢ekli yabanci bir bankada sube miidiirii olan denek, c¢alistigi kurumun {ist
yonetiminde, kadin agirlikli bir yapinin oldugunu iletiyor:
“Ulkemizde sadece bizim bankanim (6zel banka olarak) genel miidiirii bayandir;
ayrica genel miidiir ve yardimcilarini, sube miidiirlerini temel alirsak, agirliklt
olarak kadin yoneticilerin bulundugunu sdyleyebilirim. Bankamizda, o6zellikle

Istanbul’da banka miidiirlerimiz daha fazla bayan olurken; dogu illerine gittikge
erkek banka miidiirlerinin sayisi fazlalasmaktadir.” (OR. 1)

Yapilan arastirmada, sektorde kadin yoneticilerin cinsiyetlerinden kaynakli herhangi bir
ayrimcilik yasamadigr (16 denek) anlasilmistir. Ancak goriisme yapilan 2 ydnetici
denek, is hayatlar1 boyunca cinsiyetlerinden kaynakli baz1 ayrimciliklar yasadiklarini
belirtmiglerdir:

“Bazi miisteri ve calisanlarimiz, kadmlarin iyi yonetici ve yeterince cesur

olmadiklarin1  diisiindiikleri igin, yOnetici olarak cinsiyet ayrimciliklartyla
karsilastigim olmustur.

Ozellikle hamilelik dénemimin son aylarinda, is cevremin davramslarinda
farkliliklar hissettim. Diger c¢alisan ve iistlerime performansimin diismedigini,
kotadan ¢ikmadigimi gosterebilmek igin daha fazla galisip, miisteri ziyaretlerine
gitmeye calisttim. O halde bile bazilari, ‘artitk hamilesin fazla gezmiyorsundur,
makaminda oturuyorsundur’ diye sOylediklerine ¢ok kere sahit oldum. Ben de
‘hayir, su kadar miisteri gezdim, bu kadar is yaptim’ diyebilmek i¢in daha fazla
gayret sarf ettim isimde.” (OR. 2)

Yapilan arastirmada, genel olarak kadinlarin hemcinsleriyle ayni statiide ya da
hemcinslerinin altinda ¢aligmasiyla ilgili herhangi bir sorun olmadig: anlagilmistir. Bu
konuda goriisme yapilan deneklerin 10’u, amirinin cinsiyeti degil kisiliginin 6nemli

oldugunu savunurken; 1’1 kadin amiri olmasini1 6zellikle istemis; 7’si ise kadin amirle
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caligmak istemedigini belirtmistir. Bayan amir ile ¢alismak isteyen 6zel bir bankada

uzman olarak ¢alisan denek, bunun nedenini su sekilde agikliyor:

“Calistigim kurumda, sadece 1 yonetim kurulu iiyesi ve 2 genel miidiir yardimcist
kadin; ancak zamanla orta ve iist yonetimde kadin sayisinin artacagina inaniyorum.
Benim amirim eskiden bayandi ve maalesef kendisi yeni emekli oldu; ben daha
anlayisli olduklari igin, bayan amirle ¢aligmay tercih ederdim.” (OR. 11)

Kadin amirle kesinlikle calismak istemeyen deneklerden birkac¢i, bunun nedenini
erkeklerin is yasaminda daha rahat olmasina ya da kadinlarin acimasiz olmasina

bagliyor:

“Kadinlar bir takim problemleri daha ¢ok islerine yansitiyorlar. Is yasaminda da ne
kadar rahatsaniz, o kadar verimli ve huzurlu oldugunuz i¢in amirimin erkek
olmasini isterim. Yoksa ben insanlar1 ve iistlerimi cinsiyetlerine gore ayirt
etmiyorum.” (OR. 8)

“Ben bayanlarin daha acimasiz olduklarimi diisiiniiyorum. Mesela bizim eskiden
bayan bir yoneticimiz vardi. O dogum yaptiktan sonra {icretsiz izin almadan isine
donmiistli; ben dogum yapip lcretsiz izin almak istedigimde ise, kendisi bu izni
almadan da isine gelebildigini, ¢ocugunu birakabildigini sdyleyerek; hi¢c hos
olmayan bir sekilde beni kendisiyle mukayese etmisti.” (OR. 15)

Diger bir denek, bekar olan bayan yoneticilerin diger bayanlara karsi daha acimasiz

olabildigini su sekilde dile getiriyor:

“Benim daha Once calistigim yerde yoneticimiz, 40 yaslarinda evlenmemis bir
kadindi. Yoneticim kurum tarafindan evlenmemis sorunlu biri olarak goriiliiyordu;
hatta davranislar1 nedeniyle yonetimden uyar1 bile almist; yonetimden de bize,
‘onu bu sekilde kabul etmeye c¢alisin, idare edin sorunlu biri’ denilmisti.
Yoneticimiz subedeki diger evlenen bayanlara da kotii davraniyor; onlarin ev
sorumluluklarini anlamayip, onlara anlayis gdstermiyordu. Is yasaminda; 40
yasinda ve hala evlenmemis bir kadinla toplantiya girecek kisiler, sadece ¢alisanin
bu ozelliklerinden dolayi, toplantiya gardlarini alarak, onyargili olarak bile
girebilirler.” (OR. 7)

Bayan yoneticilerle calismak istemeyen bir denek ise, bunun nedenini bayan yoneticileri

is hayatinda yeteri kadar tecriibeli gormemesine bagliyor:

“Bence bayanlar, yoneticilikte yeterince tecriibeli degiller ve tecriibe kazanmak
icin de yeterli firsat1 bulamiyorlar. Ayrica erkeklerin kisiligi de yonetici olmaya
daha yatkin; ¢iinkii bir sorun oldugunda kadin yakinlarina gidip bu durumu anlatip,
diger kisilerden de farklit muamele gormenize neden olurken; erkekler bir olay1
oldugu yerde birakmayi biliyor. Erkekler bir problem karsilagtiklarinda da, daha
sakin ve sabirli olabiliyor.” (OR. 10)
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Tablo 6: Is Hayatinda Problemle Karsilasildiginda, Problem Kime iletiliyor?

Is hayatinda bir )
problemle Cinsiyet Onemli Degil Kadin Yonetici Erkek Yonetici Toplam
karsilastigimzda
bunu kime
—_ N
iletiyorsunuz? 15 ) 1 18

Ayrica aragtirmaya katilan deneklere, “is hayatinda bir problemle karsilastiginizda bunu
kime iletiyorsunuz ve bu kisinin cinsiyeti énemli oluyor mu?” sorusu soruldugunda;
deneklerin 15’1 cinsiyetin 6onemli olmadigini, problemi bir iistiindeki amire ya da
probleme ¢oziim bulabilecek kisiye iletecegini; 2 kisi yasadigi problemi kadin olan
amirine iletmeyi tercih ettigini; 1 kisi ise problemini erkek amiriyle paylagsmak

istedigini iletmistir.

Son olarak, hem kurumsal hem de bayanlarin yogun olarak faaliyet gosterdigi
bankacilik sektdriiniin yapisini daha da iyi anlamak amaciyla, goriisme yapilan
deneklere, sendika hakkinda ne disiindiikleri ve sendikaya aktif ya da pasif

tiyeliklerinin olup olmadigi ile ilgili sorular soruldu.

Tablo 7: Deneklerin Sendikaya Uyelik Durumu Nedir?

Evet, Uyeyim Hla;)elgi,lig]ye Toplam
Sendikaya ) ]
iiye misiniz? | Aktif Uye | Pasif Uye
14 18
1 3

Cikan sonuglarda, deneklerin biiyiik bir cogunlugunun (14 kisi) sendikaya iiye olmadig:
ortaya ¢ikmistir. Bu sonucun nedenleri; bazi kurumlarin g¢alisanlarina herhangi bir
sendikaya liye olmay1 yasaklamasi, deneklerin sendika hakkinda ilgi ve yeterli bilgiye
sahip olmamalar1 ya da deneklerin c¢alistiklar1 kurumda yoénetici olduklart igin,
sendikada aktif gorev yapmalarinin yasak olmasidir. Deneklerin 4’ii sendikaya iiye
oldugunu sdylemis; tiye olanlarin da 3’i, kurumun sendikasina (BASISEN) zorunlu
olarak herkesin iiye oldugunu sdylerken; sadece 1’1 yonetici olmadan 6nce sendikada

aktif gorev aldigini iletmistir:
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“Sendikaya sadece iiyeyim ve yillarca BANKSEN’de disiplin komitesinde
yoneticilik yaptim. Ancak su an galistigim kurumda yonetici oldugum ig¢in, burada
yonetici olurken sendikadaki yoneticiligimi birakmak zorunda kaldim. Sendikada
ig¢i-igveren, maas artimlarindaki tiim toplantilara katilmistim; orada tek bayan
yoOnetici bendim ve o zamanlar kadinlar i¢in de elimden geleni yaptigimi
diisiiniiyorum. Sendikadaki eski yoneticiligimde 10 erkek i¢inde, tek bayan
bendim. Kadinim diye, diger sorumluluklarim var diye, sendikadan ya da is
yagsamindaki sorumluluklarimdan hi¢ kagmadim. Ben, eger bir ise basliyorsan, o isi
sonuna kadar layikiyla yapmamz gerektigini diisiiniiyorum.” (OR. 13)

Calistiklar1 biiyiik 6lgekli 6zel bankanin sendikasina iiye olan 3 denek de, sendikanin
kadinlarla ilgili ylriitmiis oldugu faaliyetler hakkinda ayni sekilde yorum yapmustir.
Bunlara bir 6rnek sunmak gerekirse:
“Kurumumuzda sendikanin sadece ismi var. Sendika kadinlar adina sadece 8 Mart
Diinya Kadinlar Giinii'nde kart gonderiyor, baska herhangi bir islevi de
bulunmuyor. Ama sendikanin, kadinlar i¢in bir seyler yapacagim bilseydim de,

sendikada aktif olarak gérev almazdim; onun yerine kendim i¢in bir seyler yapip,
kendime zaman ayirmayi tercih ederdim.” (OR. 4)

5.5.4 Miilakata Katilan Deneklerle Ilgili Ornek Olaylar
Ornek Olay 1

Goriisme yapilan bankada ¢alisan kadin deneklerden ilki, 1969 dogumlu ve Manisa’nin
Salihli il¢esinde yetigsmistir. Ebeveynlerinin her ikisi de ortaokul mezunu, is¢i emeklileri
olup 1 kiz, 1 erkek kardese sahiptir. Kendisi iiniversite mezunu olup, su anda biiylik
0lcekli yabanci bir bankada sube miidiirii olarak ¢aligmaktadir. Sube miidiirii olmadan
once ayni kurum altinda gise, pazarlama ve sube miidiir yardimciligi gorevlerini
listlenmis ve is yasaminda toplam 16 yillik is deneyimi bulunmaktadir. Universite
mezunu bir muhasebeci olan esi ve 14 yasindaki kiziyla Besiktas’ta konfor diizeyi iyi
olan bir apartmanda oturuyor ve bos zaman1 olmadigi icin sosyal ve kiiltiirel faaliyetlere

katilamamaktadir. Ayrica son olarak aylik toplam aile gelirleri 5.000 TL civarindadir.

Denek cocukluk ve egitim yillarinda, anne ve babasinin ogullarina kiz ¢cocuklarindan
biraz ayrimli davrandiklarini dile getiriyor ve bu konudaki ¢ocukluk anilarini sdyle dile
getiriyor:
“Gengligimde ailem Almanya’da yasiyordu ve erkek kardesim egitim igin
Istanbul’a gelecegi icin, beni kardesime goz kulak olup, yaninda kalayim diye

gonderdiler. Bu sirada ben de Istanbul’da iiniversiteyi okudum. Ailemde erkek
kardesime ben ve kiz kardesime oranla farkli bir bakis acis1 bulunmaktaydi.
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Benim biiyiidiigiim aile ortaminda olsun, genel olarak olsun; toplumumuzda aileler
erkek ¢ocuga, egitim ve kariyer konusunda kiz ¢ocuklara gore daha fazla destek
oluyorlar. Ebeveynler kiz ¢ocugunun evlenecegini, evden gidecegini; bu nedenle
de yatirim yapilmasina ¢ok gerek olmadigini diisiiniiyor.”

Denek Istanbul’da egitimini tamamladiktan sonra memleketi Izmir’e gitti; ancak orada
is bulamayinca muhasebe, ehliyet gibi bazi kurslara katildiktan sonra Istanbul’a is
aramaya geri donmek zorunda kaldi. Ailesi onun is arama siirecinde ona yeteri kadar
destek olmamis ve pek ¢ok evlenme teklifi almis olsa da, kendisi evlenmeyerek iyi bir is
sahibi olana kadar pes etmemeye karar verdi. Sonunda, farkli bir sektorde is
bulamayinca, daha 6nce diistinmemis olsa da bankada calismaya bagladigini sdyleyen
denek soyle devam ediyor:

“lIk galisma yasamina adim attigimda hemen is hayatina girebilecegimi, isin beni

bekledigini diisiiniiyordum, ancak boyle olmadi. O sirada pek ¢ok kursa giderek

birka¢g sektorde is aradim ama sonucunda bankada is bulunca daha Once
diisiinmemis olsam da bankaci oldum.

Ailem ig arama silirecimde bana ¢ok fazla yardimei olmadilar, ancak kendi irademle
is buluncaya kadar pes etmemeye karar verdim ve o siralar evlenmem igin gelen
teklifler olsa da ben kariyerime oncelik vererek belli bir donem bu teklifleri
degerlendirmedim.”

Denek bir bayanin toplum i¢inde saygin bir yeri olmasi i¢in, kendi ayaklarinin {izerinde
durmasin1 saglayacak bir isi olmasmin gerektigini sdyliiyor. Kendisi is hayatin1 bir
diizene koyduktan sonra, su andaki esiyle evlenmeye karar verdigini ileterek sunlar
ekliyor:

“Bir bayanin hayatta ayakta kalip, sayglnhglm‘toplum igipde kazanabilmesi i¢in iyi

bir isinin olmasi gerektigini diigiindiim. Ilk Izmir’den Istanbul’a i aramak i¢in

geldigimde 6grenci yurtlarinda kaldim, daha sonra isimi oturttuktan sonra esimle
evlenmeye karar verdim.

Evlendigimde de esimle birlikte evimiz arabamiz olabilsin istedigimiz i¢in
calismaya devam ettim. Belki daha iyi bir yasama sahip olma hedeflerim
olmasaydi, ¢oktan ¢alisma yasamina ya da bankaciliga veda etmistim; ancak ben
calisarak basarili olmayi tercih ettim.”

Denek, evlendikten sonraki ev ve dogan ¢ocuguyla ilgili sorumluluklariyla, is
hayatindaki sorumluluklarini bir arada nasil yiiriitebildigini su sekilde aktariyor:
“Cocugum kiiciikken evde bakicimiz vardi, simdi ise gocugum 14 yasinda oldugu

icin bir bakiciya ihtiyacimiz kalmadi. Ev temizligine ise, disaridan iicret karsiligi
tuttugum bir kisi yapiyor.

Giinliik olarak, iste yolla birlikte 12 saatim gecerken; evde ev ve ¢ocukla ilgili
sorumluluklarim 2 saatimi aliyor.
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Gilinde 14 saatlik bir performans sonucu, ¢alisma yasamiyla ev yasamini birlikte
yiirlitmek c¢ok zor oldu tabi; ama esimin bana destegiyle iyi yerlere gelmeyi
basardigimizi diislinliyorum. Esim her zaman ¢alismami destekleyerek, hem ev
iglerinde hem de cocugumu biiylitmemde bana c¢ok yardimci oldu. Kocam
olmasaydi is yasaminda bu kadar bagarili olabilecegimi diisiinemezdim.

Yiikseldikge ise ¢alisma nedenim ekonomik olmaktan ¢ikarak, mevkii kazanarak
kariyer yapmak oldu. Su an 16 yillik is yasamim sonucunda, ailemizin maddi
anlamda herhangi bir sikintis1 yok. Artik ben emekli olana kadar caligmak
istiyorum. Ayrica c¢alistigim icin de toplumda ve aile igerisinde itibarim
sayginligim da daha fazla arttigini diigtintiyorum.”

Ancak denek, is yasaminda bagarili olmak i¢in gosterdigi ¢abalarin sonucunda
cocuguyla yeteri kadar zaman geg¢irememis olmanin verdigi sugluluk duygusunu da
stirekli tizerinde hissettigini su sekilde aktartyor:

“Is yasammin bize kazandirdiklarinin yaninda, calisirken cocugumla yeterince

vakit geciremedigim i¢in de bir parca sugluluk duygusu her zaman igimde

bulunuyor. Su an kizim biiylidi ve onu okul servisine bindirip, okuldan

karsilayamamis olmam, ya da kizzimin ona yeterince zaman ayiramadigim
konusunda bana sitem yapmasi, beni her zaman ¢ok tizmiistiir.

Bu nedenle, calisma yasaminda basarili olmak isteyen kadin, bunu saglarken
manevi anlamda da pek c¢ok sey kaybetmek zorunda kaliyor. Bu da kadinin
calismasinda bir dezavantaj olusturuyor. Mesela, ben ¢alistigim i¢in hi¢bir zaman
2. gocugu yapmay1 diisiinemedim.

Bence, ¢alisma sonucunda kazandiklarimin yaninda, ¢ocugum ve kendimle ilgili
yapmis oldugum fedakarliklar cok daha fazlaydi.”

Denek calismis oldugu kurumda ve genel olarak sektorde kadinlarin tercih edilmesinin
nedenini; kadinlarin pazarlama ve ikna kabiliyetlerinin daha ¢ok olmasi ve goriiniis
olarak daha etkili olmalarindan kaynaklanabilecegini iletti. Ancak is yagaminda genel
anlamda erkeklerin daha avantajli olduklarini dile getirdi:
“Erkekler is hayatinda daha avantajlilar; ¢iinkii erkekler tiim enerjilerini sadece
islerine verip, daha uzun siire is yerinde ¢alisabiliyorlar. Erkeklerin tiim enerjisini

islerine verebilmelerinin nedeni de; evde bayanlara goére aile sorumluluklarinin
daha az olmasidir.”

Denek, calistigi kurumda yoneticilerinin terfi konusunda calisma performansina énem
verdiklerini ve su an calistig1 noktaya da sadece iyi ¢alistig1 i¢in geldigini iletti. Ayrica,
kadin yoneticilerin daha sorumluluk sahibi olduklarini ve bunun i¢in de bankada daha
basarili olabildiklerini aktararak; kadinlarin terfi konusunda erkeklerden farkli bir
avantaj ya dezavantajinin olup olmadig1 sorusuna, su sekilde cevap verdi:

“Terfi konusunda kadinlarin erkeklerden farkli belli bir avantajlart ya da
dezavantajlar1 bulunmuyor. Ancak bankacilik sektoriinde, ne kadar satig /
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pazarlama yapabiliyorsan o kadar yiikselebilirsin ve bu nedenle, dikkat ¢ceken agik
giysiler giyen ya da kendisini fazla g6z 6niinde gdsteren kadinlar, daha ¢ok satis
yaparak daha kolay yiikselebiliyorlar. Ben bu durumla ilgili birka¢ ornek
gormustim.

Ayrica miisterilerim miidiirliik statiistine erkekleri uygun gérmelerinden olsa
gerek, genelde kadin oldugum halde bana midir bey olarak hitap
ediyorlar.”

Denek, kurumlarinda iist ve orta yonetimde kadinlarin daha agirlikli oldugunu su
sekilde dile getiriyor:
“Ulkemizde sadece bizim bankanin genel miidiirii bayandir; ayrica genel miidiir ve
yardimeilarini, sube miidirlerini temel alirsak, agirlikli olarak kadin yoneticilerin
bulundugunu sdyleyebilirim. Bankamizda, &zellikle Istanbul’da  banka

miidiirlerimiz daha fazla bayan olurken; dogu illerine gittikge erkek banka
midiirlerinin sayis1 fazlalasmaktadir.”

Denek, kadinlar erkeklerden daha ¢ok rapor/izin aliyor mu sorusuna su sekilde cevap
verdi:
“Bayanlar sadece dogum nedeniyle erkeklerden daha ¢ok rapor kullanmak zorunda
kaliyor, ancak kadinlarin bagka bir konu icin erkeklerden daha ¢ok rapor aldiklarini
diistinmilyorum. Mesela benim heniiz kullanmamis oldugum 46 ginlik iznim
bulunuyor. Ben calistigim siire igerisinde rapor kullanmamayi tercih ederim, hatta

bir keresinde bacagim kirilmisti ve raporum oldugu halde isimin basma geri
donmiistiim.”

Son olarak denek, bankada altinda c¢alisan erkek-kadin tiim personeliyle yakindan
ilgilendigini su sozlerle aktardi:
“Tim personelimin 0zel yasantilartyla, yaptiklari kredi kart1 harcamalar1 ve banka

borglarina kadar onlarla tek tek ilgilenirim. Ayrica, astlarimla olan diyalogumda
herhangi bir cinsiyet farki gézetmeden herkese esit sekilde muamele uygularim.

Ben, kadin c¢aliganlarin kendi altim olsun, olmasin ¢alismalarini sonuna kadar
destekliyorum.”

Ornek Olay 2

Gorilisme yapilan bir bagka denek, 1969 yilinda Gélciik’te dogmus; ebeveynleri ilkokul
mezunu olup, annesi ev hanimi, babasi mobilyacidir. Babasi kendisi dogmadan 6nce
vefat etmis ve annesi tekrar evlenmistir. Kendisinin, 1’1 livey olmak lizere 3 erkek, 2 kiz
kardesi vardir. Denek, hukuk mezunu olup, is hayatina 1991 yilinda bagladi ve 1993
yilindan beri kiigiik 6l¢ekli 6zel bir bankada miidiir olarak ¢alisiyor. Doktora mezunu ve
serbest bir meslekte calisan kocas1 ve 4 aylik kizi ile birlikte Besiktas’ta konfor diizeyi

iyi olan bir apartmanda oturuyor. Ayrica denek, bebegi olmadan dnceki bos zamanlarinm
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spor ve yamag paraslitii yaparak, evlerde sarap yapim kuliiplerine katilarak ve British
Consel tiyeligiyle degerlendiriyordu. Son olarak denegin ve esinin aylik toplam geliri

5.000 TL dir.

Denek bankacilik sektoriinde bayanlarin, iist kademe yoneticiligi harig, daha ¢ok tercih

edildigini sdyleyerek sozlerine su sekilde devam ediyor:

“Bankacilik sektoriinde bayanlarin daha ¢ok tercih edilmesinin nedeni, birebir
islerden degil de, sektdriin hizmet sektdrii olmasindan kaynakli olabilir. Ya da ¢ok
fazla dikkat ve Ozveri isteyen bir meslek olmasi; bir erkegin uzun caligma
zamanina yeterli ilgi gosteremeyerek, bankaciliga uyum saglayamamasina neden
olabilir.

Bankacilik kadrolarinda, sube ve genel miidiirlilkte daha ¢ok bayan bulunurken, iist
diizey yonetici kadrolarina ¢iktikca daha ¢ok erkek egemen bir yapiya
gecilmektedir. Bence iist kadrolarda daha fazla erkek olmasi, kadinlarin belli
sebeplerden dolay1 belli bir yerden sonra yiikselemedigini gostermektedir.

Su anda da iilkemizde, sadece 1 tane kadin genel miidiir bulunmaktadir. Bizim
kurumumuzda da genel miidiiriimiiz erkek ve onun altinda 3’4 kadin 3’1 erkek
toplam 6 tane genel md yardimcisi bulunuyordu; ancak bir erkek istifa etti ve su an
sektoriin aksine kurumumuzda iist yonetimde kadin egemenligine gecildi. Ust
yonetimdeki bulunan kadinlardan biri, kidemli genel miidiir yardimeisidir.”

Denek, erkeklerin is yasaminda aile ve toplumsal ¢evre nedeniyle kadinlardan daha

avantajli olduklarini diistindiiglinii aktararak, sozlerine su sekilde devam ediyor:

“Erkeklerin is digindaki sosyal sorumluluklari, kadinlara nazaran ¢ok daha az ve
toplum erkege is para kazanmak konusunda daha genis imkanlar sunuyor. Kadmlar
evli olsalar da olmasalar da aile i¢indeki sorumluluklari hep erkeklerden fazla
oluyor. Ben evlenmeden Once ailemin benden bekledikleri, erkek kardesimden
beklediklerinden hep fazla olmustur. Evli oldugun zaman ve ozellikle bebegin
oldugunda da kadinin sorumluluklar1 ¢ok daha fazla artiyor.”

Denek, erkeklerin olusturdugu informel gruplara kadinlarin girememesinin, erkeklerin
bu gruplar sayesinde kazandiklar1 avantajlara kadinlarin asla sahip olamamasina neden

oldugunu aktararak sozlerine su sekilde devam ediyor:

“Genellikle is yasaminda erkekler arasi dayanigsma, kadinlar arasi dayanismaya
gore cok daha kuvvetli. Erkekler kendi aralarinda 6zel bir grup olusturarak,
kadinlar1 aralarina almiyorlar. Mesela futbol ve kadimnlarla ilgili konularda
dayanigma saglayarak birbirlerini tutuyorlar. Bu sekilde de iist yonetici olan bir
erkekle iyi anlagan (kanka olan) alt kadroda ¢alisan bir erkegin yiikselmesi, diger
calisan kadinlara gore daha kolay olabiliyor.

Kadmlarm kendi arasinda bir dayamigma bulunmamaktadir. Informel grubun
yapisina gore, erkeklerin grubuna katilabilen bir kadina bakis acisi, diger ¢alisanlar
tarafindan degisebiliyor.
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Informel gruplarda sadece cinsiyet ayrimciliklari yasanmiyor; bazen sektor
icerisindeki belli gruplarin, zaman zaman personelle ya da isle ilgili agik ya da gizli
bir takim rica ve talepleri olabiliyor. Mesela birisine kredi vermek gibi ya da isini
onaylamak gibi, bunu yapmadiginda ise o yonetici cezalandiriliyor. Bunlar s6zsiiz
ve konusulmayan iligkiler olmakla birlikte, benim kurumum hem de tiim sektdrde
¢ok gecerli bir durumdur. Bazi iligkilerde ¢ok ince bir sinir bulunuyor ve bunun
karigtirllmamasi gerektigini diisiiniiyorum.”

Denek bazi durumlarda cinsiyetinden kaynakli farkli muamelelere sahit oldu.
Kendisinin bazi miisteri ve calisanlari, kadinlarin iyi yonetici ve yeterince cesur
olmadiklarini diisiiniiyor. Ayrica kendisi, hamilelik doneminde, is ¢evresinden olumsuz
elestiriler almamak i¢in igini yaparken normalinden daha da fazla gayret sarf etti.

Denegin bu konudaki diisiinceleri:

“Mesela is geregi tamirhane, atolye gibi yerlere miisteriler i¢in gitmemiz
gerekebiliyor. O zaman diger ¢alisan ve miisterilerimden sanki bayan oldugum i¢in
bu ortamlara gidemeyecegim diisiiniiliiyor.

Ozellikle hamilelik donemimin son aylarinda, is ¢evremin davramislarinda
farkliliklar hissettim. Diger calisan ve iistlerime performansimin diismedigini,
kotadan ¢ikmadigimi gosterebilmek i¢in daha fazla c¢alisip, miisteri ziyaretlerine
gitmeye calistim. O halde bile bazilari, ‘artik hamilesin fazla gezmiyorsundur,
makaminda oturuyorsundur’ diye sdylediklerine ¢ok kere sahit oldum. Ben de
‘hayir, su kadar miisteri gezdim, bu kadar is yaptim’ diyebilmek i¢in daha fazla
gayret sarf ettim isimde.”

Denek iistiiniin nasil birisi olmas1 gerektigini tanimlarken; bu kisinin cinsiyetinin degil
kisiliginin 6nemli oldugunu aktartyor. Kendi yoéneticilerinin de ¢alisanlar1 terfi
ettirirken, sube rakamlarina ve performanslarina dikkat ettiklerini aktararak;
kurumundaki orta ve st diizey kademelere olan terfiler, kadin yoneticilerin

cinsiyetlerinden kaynakli sorunlar1 hakkinda su diistincelerini dile getirdi:

“Su ana kadar benim terfi ettigim kademelerde, cinsiyetim etkili bir rol oynamadi.
Ancak yoneticiler, dogu illerinde ya da diger illerin kuytu yerlerindeki atamalara,
istisnalar olsa da, erkek yonetici getirmeyi uygun goriiyorlar. Genel miidiirliikte iist
diizey pozisyonlarina getirilirken ise, o kisinin cinsiyeti ya da performansindan
cok, bir ilist yoneticiyle nasil uyum saglayacagina, list diizeyle iligkilerin nasil
oldugu, kendini nasil tamittigt ve diplomasisinin ne durumda oldugu Onem
kazanmaktadir.

Dedigim gibi, sektorde yilikselmede performansa dayali bir terfi mekanizmasi olsa
da, kurum ig¢i iliskiler de bu konuda etkilidir. Erkekler informel gruplara daha kolay
girebildikleri i¢in, bu konuda da daha avantajli olup, erken terfi alabiliyorlar. Ama
bu cinsiyetten ¢ok kisinin kisiligi, iligkileri, kendisinin reklamin1 yapmasiyla da
ilgilidir.

Kadinlarin, kurum iginde erkeklerin olusturdugu informel gruplara giremiyor
olmasi ve 6zel zamanlarimizdan kaynakli (hamilelik, dogum, ¢ocuk bakimi gibi)
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kendimizi ispat etmek icin daha fazla ¢alismamiz, kadin yoneticilerin yasamis
olduklar1 dezavantajlardir. Bir de cok iist diizey yoneticilige kadinlarin kolay
gelememesi de 6nemli bir sorundur.

Ayrica sektordeki giizel kadinlarin, gerek miisteriler gerekse ¢alisanlar bakimindan
farkli degerlendirildikleri, manevi tacizlere maruz kaldiklar1 da olabiliyor. Bunun
icin giizel giyinen, havali bayanlarin kendilerini kanitlamak i¢in diger ¢alisanlarda
daha da fazla gayret sarf etmeleri gerekebiliyor.”

Denek kurum i¢i egitimlere katilmakta cinsiyet ayrimciligi bulunmadigini; ancak kadin
calisanlarin ailesel sorumluluklar1 nedeniyle, 6zellikle zorunlu olmayan kisisel gelisimle
ilgili olan egitimlere, erkeklerle ayni oranda istekle katilmadiklarini aktardi. Kadinin
aksam ve hafta sonu yapilacak olan egitimlere katilabilmesi igin, g¢ocuklarim
birakabilecekleri anaokulu, kres gibi yerlerin bu zamanlarda da agik olmasi gerektigini

diisiiniiyor.

Denek kizinin biiyiiylince bankact olmak yerine, daha zevk alarak calisabilecegi ve daha
az mesai saati olan bir iste ¢alismasini istiyor. Kendisi, bankasinin bir gec¢is doneminde
oldugu i¢in, isinden su aralar eskiye oranla oldugu kadar memnun olmadigini; sadece
para ic¢in calismadigimi ve en az aldigi para kadar isine deger verildigini biliyor
olmasini, yaptig1 isin sonuglarint gérebilmek ve isinde mutlu oldugunu hissedebilmek

istiyor.

Denegin is yerinde 10 saat, evinde ise 3 saati is yaparak gegiriyor; ev islerinde ve ¢ocuk
bakiminda da {icret karsiligi tuttugu yardimcisi bulunuyor. Diger islerde de esiyle
birlikte evin sorumluluklarini paylasiyorlar. Denek ¢alismaktan memnun ve esi istese de
isini asla birakmayacagini; ancak kadinin oncelikli yerinin evi mi isi mi oldugu
konusundaki diistincelerinin bebegi olduktan sonra degistigini aktardi:

“Bebegim olmadan dnce bir erkegin dncelikli yeri neresiyse, kadinin da &ncelikli

yerinin orasi oldugunu diisiiniirdiim. Ancak ¢ocugum olduktan sonra diyebilirim ki,

bir annenin Oncelikli yeri bebeginin yanidir. Benim bebek sahibi olmam hayata

bakisimi ¢ok degistirdi, onun i¢in ¢ocugumun gelismesinde rol sahibi olmak
oncelikle ¢ok isterim, ondan sonra tabi ki igim benim igin ¢ok onemlidir.”

Ornek Olay 3

Yiiksekokul mezunu 6gretmen ebeveynleri ve 1 erkek kardesi olan denek, 1973 yilinda
dogdu ve gelisimini kent ortaminda siirdiirdii. Gida miihendisi olan denek, 8 yil 6nce, su
anda da kidemli i¢ kontroloér yani yonetmen olarak calistigi, biiyiikk 6lgekli kamu

bankasinda ise girdi. Kendisi gibi gida miihendisi olan bir sirkette yoneticilik yapan
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esiyle birlikte Maslak’ta yasiyor ve esiyle kendisinin aylik geliri ortalama 3/5.000 TL
civarinda. Ayrica denek bos zamanlarinda, dans derleri alip, yoga yapiyor, yurtdisi

seyahatlere katiliyor.

Denek, kurum i¢inde cinsiyet ayrimciligimnin belirgin bir sekilde olmasa da, ayrimciligi

zaman zaman hissettigini diigiiniiyor.

Denek kadin ve erkegin toplumsal hayattaki yerleri ve aralarindaki farklari; ev isleriyle
is yerindeki islerini nasil dengeledigini ve esinin bu konulardaki tutumunu su sekilde

dile getiriyor:

“Benim ailem veya yetistigim ¢evre cinsiyet ayrimini bana asla hissettirmemis olsa
da (erkek kardesimle benim aramda bir fark gézetmediler); evlendigimde kadinin
yerinin erkekten biraz daha arkada oldugunu fark ettim. Ancak bunu bana esim
degil de, toplumsal ¢evre hissettirdi. Mesela Tiirkiye’de eger esiniz sizin bir kisilik
olup caligmaniz1 destekliyorsa sorun ¢ikmiyor; ancak esinin desteklemedigi kadin
erkekten biraz daha geri planda kalmak zorunda kalip, kendisini frenlemesi
gereken durumlar yasayabiliyor.

Oysa bence kadin erkek, belli fiziksel 6zellikler harig, esitler. Ben de esimle bu
konuda herhangi bir farkimiz oldugunu diisiinmiiyorum ve o da bana bunu
hissettirmiyor. Hatta esim keske ben hamile olabilseydim, sen bunu istemiyorsun
bile diyerek saka yapabiliyor.

Kendisi miithendis oldugu halde, belki de su an fabrikada degil de genel midiirliikte
calistig1 i¢in, bana ev islerinde de ¢ok yardimci oluyor. Bu nedenle ev islerinin
lizerimde biiyiikk bir baski olusturdugunu hissetmiyorum. Ben iste 8 saatimi ig
yaparak geciriyorsam, ortalama olarak evde de % saatim is yaparak geciyor. Ama
bizim evde eve kim once giderse o yemegi hazirliyor ya da ¢amasir makinesini kim
daha oOnce fark ederse o ¢amagirlari yikiyor; bunun gibi tiim islerde biz, birbirimizi
beklemeden her seyi esit derecede yapmaya calistyoruz.

Evime de haftada bir temizlik-iitii-yemek isleriyle ilgili iicret karsilig1 birisi gelip
bana yardimci oluyor.

Cocugum oldugunda da, hem aile biiyiiklerimiz, hem de iicret kargiligi tutacagim
bir bakicinin bana yardimci olmasini istiyorum. Cocuk yapmamla ilgili de, isimle
ilgili bir karamsar diisiincem yok, su ana kadar kendimi hazir hissetmedigim i¢in
bebek yapmamigtim ama su an 35 yasina gelmeden dnce anne olmak istiyorum.”

Ayrica kariyer sahibi olmakta esinin destegini sonuna kadar arkasinda hissettigini
sOyleyen denek, sozlerini su sekilde devam ettiriyor:
“Esim benim yonetici olmami ve yoneticiligin getirecegi tiim sorumluluklari yerine
getirmemi istiyor. Kendisi de bir yonetici oldugu igin ¢ok fazla seyahat edip,

yemeklere, toplantilara katilabiliyor ve eger benim de bu sekilde organizasyonlara
katilmam gerekseydi; esim beni yine kesinlikle tesvik edip, desteklerdi.

102



Ama dogrusu ben, bu sekilde organizasyonlara katilmaktansa, kendime zaman
ayirmay1 tercih ederdim.”

Denek kurumunun iist yonetiminde daha ¢ok erkek bulundugunu ve kadinlarin 6niinde
iist kademelere yiikselmekte herhangi bir engel bulunmadigini diisliniiyor. Ancak
erkeklerin, kadinlarin aralarina giremedigi informel gruplara sahip olduklarini ve bunun
is hayatinda erkeklere avantaj sagladigini su sekilde dile getiriyor:

“Erkeklerin hangi hiyerarsik yapida olurlarsa olsunlar, birbirleriyle iletisimleri ¢ok

rahat ve sicak (mesela erkek birbirlerine abi, lan gibi tabirlerle seslenebiliyor), bu
da onlarin iliskilerini daha 6n plana ¢ikartiyor.

Kadinlarin kendi aralarinda bdyle gruplar olusturmasi ¢ok zor; ¢iinkii erkekler
hayata daha farkli bir agidan bakiyorlar ve bir bayanin erkek grubuna katilabilmesi
de ¢ok zordur.

Ancak erkek yoneticilerin, kendi aralarinda bir tane kadin olmasina olumsuz
bakacaklarimi diiglinmiiyorum. Ciinkii kadin erkeklerin arasina girdigi zaman, o
ortama ¢eki-diizen gelir ve tek erkeklerin c¢alisacagi bir ortamin verimli
olmayacagini diigiiniiyorum. Tabi erkek kadar, kadinin da {ist yonetimde bulunmasi
¢ok zaman alacaktir.”

Denege gore kadinlar genel anlamda erkeklerden daha hassas ve kadinlar daha ¢abuk
yorulup hastalanabiliyor. Bir de dogum ve g¢ocuk bakimi gibi gorevleri eklenince,
kadinin daha ¢ok rapor/izin almasini normal karsiliyor. Ancak kendi kurumunda, ne
kadin ne de erkegin ¢ok fazla izin/rapor aldigini diisiinmiiyor. Denek esiyle ilgili bir
anisini da su sekilde dile getiriyor:
“Esim benimle evlenene kadar kadinlarla ¢aligmay1 zor buluyor ve kadinin aldig
dogum iznine olumlu bakmiyormus; ama benimle evlendikten sonra, benim de
calisiyor olmam ve zamanla diger kadinlarla ayni durumlara diisiiyor olmamdan,

kadinlar1 anlamaya baglayarak, bu diisiincesini degistirdigini ve artik kadin
calisanlara ¢cok daha fazla anlayish davrandigini sdylemisti.

Ben kadinin ¢ok 6nemli bir fonksiyon olan anneligi gerceklestirirken aldigi rapor
ve izinleri; erkeklerin de zamanla anlayis gdstereceklerine inantyorum.”

Denek isini seven kadinin erken emekli olmasina bir dezavantaj olarak bakiyor ve bu

konudaki diisiincelerini su sekilde dile getiriyor:

“Ben yakin bir zamana kadar Atasehir’de oturuyordum ve o zamanlar evim isime
uzak oldugu i¢in, erken emekli olmak istiyordum. Ben de bu diisiincemi yenmek
icin, bankama yakin bir yere tasindim ve artik erken emekli olmak istemiyorum.

Bence kadina belli bir yagtan sonra emekli olup olmayacagi, kendisine birakilmali.
Mesela benim annem 62 yasinda ve 14/15 yil 6nce 6gretmenlikten emekli oldu.
Ancak ben annemin hala calisabilecek kadar ding oldugunu goriip, keske hala
caligsaydi diyebiliyorum.”
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Ornek Olay 4

1978 yilinda dogup kent ortaminda tek kardes olarak biiyiiyen denegin, iiniversite
mezunu ebeveynlerinden annesi ev hanimi, babasi ziraat miihendisidir. Universite
mezunu denegin, su ana kadar 9 yillik is tecriibesi bulunuyor. 7 yildir biiyiik 6lgekli
(eskiden bir kamu bankas1 olan) 6zel bir bankada calistyor ve kurum igindeki pozisyonu
servis yetkilisi yardimeiligl. Kendisi gibi iiniversite mezunu olan bankac esi ile birlikte

Besiktas-Dikilitas’ta oturuyor ve aylik toplam gelirleri 1/3.000 TL arasinda degisiyor.

Denek bankaciligin miisteri odakli bir meslek oldugunu, bunun i¢in de albenisi olan
kisilerin daha iyi subelerde ¢alisabildigini; kadinlarin da bu konuda erkeklere gore daha
avantajl olduklarini diisiinse de; bu durumun sadece cinsiyetle degil, kisilikle de alakali
olabilecegini su sozlerle dile getiriyor:
“Mesela ben esimden daha ¢ok girisken ve konuskan oldugum icin, bankada daha
avantajliyim; ama bu cinsiyetimden degil kisiligimden kaynaklaniyor. Ayrica

kadinlarin kendilerini daha rahat ifade edebildiklerini, bunun i¢in de miisteriyle
daha kolay anlagabildiklerini diisiiniiyorum.

Bankacilik sektoriinde ise girerken, daha ¢ok egitim seviyeniz, konusmaniz,
diksiyonunuz ve yabanci dile sahip olup olmamaniz etken oluyor. Bayanlar askere
gitmek zorunda olmadigi icin, belki daha da rahat is bulabiliyorlardir.

Ben aile ve gevremde erkek egemenligini yasamamis olsam da, sanirim toplum ve
diinyada erkek egemenligi hakim; bir 6l¢iide de olsa, bunun is yasamina yansimis
olmas1 miimkiin olabilir.”

Ancak denek, kadmlarin terfi etme ve kariyer sahibi olmada, erkeklere gore bazi
dezavantajlara da sahip olduklarini su sozlerle dile getiriyor:
“Kadinlar hangi meslegi yapiyor olursalar olsunlar, evde de sorumluluklar1 oldugu
icin terfide (daha ¢ok yiprandiklar1 ve ise daha az enerjilerini verebildikleri i¢in)
dezavantajlar yasiyorlar. Bizde de sinav sistemi esas oldugundan, evde sinavlara
hazirlanmamiz, diger sorumluluklarin yaninda daha zor olabiliyor. Mesela benim
universitedeki ¢alisma performansimla, su anki performansimin arasinda ciddi fark

bulunuyor. Bir de gocugum olursa, o zaman bu durumun daha da kétiiye gidecegini
diistintiyorum.”

Denek kurumunun iist yonetiminde sadece 1 tane kadin genel miidiir yardimcisi
bulundugunu; bunu da, kadinlarin is deneyimlerinin az olmasina ve 20 yil once
bankalarda ¢ok az kadinin ¢alismasina bagladigini; ama ileride iist kademelerde ¢ok

daha fazla kadin yonetici olacagina inandigini iletti.
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Denek, bankacilik sektoriinii se¢gmesini, i motivasyonunu etkileyen nedenleri ve kariyer
hedefleri konusunda, su diisiincelerini dile getirdi:

“Benim bankaci1 olmama etken, 99 krizinde daralan is piyasasinda ig bulamamam

ve ailemde ¢ok fazla bankaci olmasi oldu. Ananemle dedem kendi zamanlarinda

bankacilik meslegi ¢ok iyiydi diye, benim de bankaci olmami istemislerdi. Yoksa
bu meslegi segmemde ekonomik bir neden bulunmuyor.

Benim i¢in, hem para kazanmak hem de kariyer sahibi olmak 6nemlidir; ancak bir
secim yapmam gerekirse yetki sahibi olmay1 tercih ederim.

Isimden memnun olmami, artik sorunlara alismis olsam da, o giin subede
karsilastigim  bir  problem olup olmamasma bagliyorum. Isyerindeki
motivasyonumu da, arkadaslarimla iligkilerim, pozitiflik, karsilikli bir giilimseme
olusturur. Mesela sube miidiirimiiziin (kendisi erkek) cok sicak olmasi, beni ¢ok
motive eder.

Eger ekonomik durumum ¢ok iyi olsaydi da; yine calisirdim da, bankaci olmak
yerine, kendi isimi kurardim.

Ilerisi icin ise, orta diizey yoneticilikten sonra belli bir noktada kalacagimi, daha
iist kademelere ¢ikamayacagimi diisiiniiyorum. Bunu diisiinmemin nedeni,
cinsiyetimden degil de, teftisten gelmememdir. Ama diger bankalarda performansa
gore terfi oldugu i¢in, orada c¢alisan bayan ya da erkeklerin bu gibi konulara
takilacagini sanmryorum.”

Denegin c¢alistigt kurumun BASISEN adinda bir sendikas1 var ve tiim ¢alisanlar bu
sendikaya iiye. Ancak denegimiz sendikada, her subede sadece bir kisi aktif olarak
faaliyetlere katilabildigi i¢in, herhangi bir aktif rolii yok. Denek sendika ve sendika
faaliyetleri hakkinda su diisiincelerini bizimle paylastyor:
“Kurumumuzda sendikanin sadece ismi var. Sendika kadinlar adina sadece 8
Mart’ta kart génderiyor, baska herhangi bir islevi de bulunmuyor. Ama sendikanin,
kadinlar i¢in bir seyler yapacagimi bilseydim de, sendikada aktif olarak gorev

almazdim; onun yerine kendim i¢in bir seyler yapip, kendime zaman ayirmay1
tercih ederdim.”

Denegin isyerinde 9/10 saati, evde ise 1/1.5 saati is yaparak geciyor ve evdeki
sorumluluklarinda ticret karsiligi tuttugu bir yardimeist bulunuyor. Denegin esi ise,
ailesinden Oyle gordiigii i¢in isteyerek ev islerinde kendisine yardim ediyor. Denek
cocugu oldugu takdirde de, 6 ay gibi bir siire ile aile biiyliklerinden yardim aldiktan

sonra; digaridan bir bakici tutarak ¢calismaya devam etmeyi planliyor.

Son olarak denek, kadinlarin erken emekli olmasi ve ¢alismayan ev hanimlariyla ilgili

diisiincelerini su sekilde dile getiriyor:
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“Kadinlar, isle ya da egitimle ilgili ¢ok gereksiz seyi hafizalarina aldiklar1 ve
stirekli iste calistiklart igin beyin olarak ¢ok yoruluyorlar. Ben kendi yasamima dair
Oonemli hatira ve isimleri, isyerinde miisterilerin hesap numaralarin1 ezberlerken,
istemeden de olsa unutuyorum.

Bu nedenle kadinlarin erken emekli olmasi ¢ok biiyiik bir avantaj; kadin daha ¢ok
yipraniyor ve bu nedenle 45 yasindan sonra ¢calismamalidir.

Bence ev kadinlarinin hayati ¢ok rahat, biitiin giin evde oturup giinlere gidiyorlar
ve sadece yemek yiyip kalori aliyorlar. Hi¢ birisi evde bile oturmuyor, siirekli
gezip duruyorlar. Biz ise siirekli burada c¢alisiyoruz. Onun igin bence bizim de
erken yasta emekli olup, dinlenmemiz gerekiyor.”
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SONUC VE ONERILER

1970’11 yillardan itibaren, diinyada ve iilkemizde is piyasasinda bulunan kadinlarin say1
ve nitelikleri artmaya baglamis; ancak kadinlarin toplum tarafindan kendilerine atfedilen
ev ve cocukla ilgili sorumluluklari, onlarin is yasaminda ¢aligmasini zorlastirmistir.
Kadin hem evinde, hem de isinde iistlendigi gorevleri en iyi sekilde yerine getirmeye
calismis; bu da kendisinde higbir ise yetemedigi hissini uyandirarak, hayattaki
motivasyonunu olumsuz yonde etkilemistir. Kadin ne evinde, ne de isinde mutlu

olamamaya baslamistir.

1980’lerden sonra ise, modern calisan kadin tiim sorumluluklarina tek basina
yetisemeyecegini anlayarak, sahip oldugu sorumluluklarini dengelemeye karar
vermistir. Ev ve cocukla ilgili sorumluluklarinda ya esinden ve ailesindeki diger
bireylerden ya da ticret karsilig1 tuttugu yardimcilardan destek almaya baglamis; iste de
kendisine bir kariyer hedefi olusturarak, planl programli bir sekilde zamanini optimal

sekilde verimli hale getirmeyi ¢alismustir.

Ayrica kadinlarin, erkeklerin temel taglarimi kurup, egemen oldugu is yasaminda
kendilerine yer agmaya calismasi; beraberinde cinsiyetlerinden kaynakli pek ¢ok kariyer

sorunuyla da yiiz ylize gelmelerine neden olmustur.

Arastirmanin konusu olan kadin yoneticilerin kariyer sorunlari, bankacilik sektoriinde
kadinlarin daha ¢ok istihdam edebilmesi ve kariyer sahibi olmalarina nelerin etken

olabileceginin belirlenmesinde, ¢ok 6nemli bir yeri vardir.

Yapilan bu arastirma Tiirkiye’de bankacilik sektoriinde calisan kadinlarin is yasaminda

ne gibi kariyer sorunlariyla karsilagtiklarini ortaya koymaya ¢alismistir.

Asagida da ayrintili olarak aktarilan arastirma sonuglarina gore, kadin yoneticiler kurum
icinde genel anlamda cinsiyetlerinden kaynakli herhangi bir ayrimecilik yasamamakta;
ancak yine de, kadinlarin sahip olduklar1 toplumsal goérevler, kariyer gelisimlerini

olumsuz yonde etkilemektedir.

Yapilan arastirma sonucunda deneklerin belirttigi {izere, bankacilik sektoriinde
kadinlarin oran1 ve mevkisi biiyiik sehir ve semtlerde daha yiiksekken; Dogu’daki

bankalarda ve gelismis illerin sanayi bolgelerinde daha diistiktiir. Kadinlar daha ¢ok alt
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ve orta kademe yoneticiliklerde bulunurken; ¢ogu kurumun st diizey yonetiminde

erkeklerin egemenligi s6z konusudur.

Denekler, kadin yoneticilerin cinsiyetlerinden kaynakli herhangi bir ayrim ya da
dezavantaj yasamadiklarin1 diislinseler de; iist kademe yoneticilifine yilikselmede
Onlerinde bazi engellerin oldugunu belirtmektedir. Bunlardan bazilari; kadinlarin ev ve
cocukla ilgili sorumluluklart oldugu i¢in ise yeterince zaman ve enerjilerini
verememeleri; erkeklerin hakimiyetinde bulunan tist diizeye, erkeklerin karsi cinsten
birisinin ¢ikmasini istememesi; kadinlarin kurum i¢i informel gruplagmalar ve torpilden
yeterince yararlanamamalari; ayrica bazi miisteri ve g¢alisanlarin kadinlarin liderlik

ozelliklerinin bulunmadigin1 diisiinmesidir.

Kadin calisanlar, bankada agirlikli olarak kadin istihdam edilmesini; bankaciligin
dikkat, sorumluluk ve uzun c¢aligma saatleri gerektiren, monoton bir meslek olmasina;
kadinlarin pazarlama ve ikna kabiliyetinin olup, dis goriisiiniin daha dikkat g¢ekici
olmasina; son olarak da erkeklerin sektorde sadece yonetici olarak caligmay1 istemesine

baglamislardir.

Aragtirmaya katilan deneklerin  ¢ogunun, sektorde islerin cinsiyete gore
farklilagsmadigin1 ve ise alinirken bayan olmanin etkili olmadigin1 diisiindiigii ortaya
cikmistir. Etkili oldugunu sdylen bazi denekler ise, bunun olumlu yoénde etkisinin

oldugunu belirtmistir.

Bankada calisan kadinlar, sahip olduklar1 ev ve cocukla ilgili sorumluluklar ve
erkeklerin kendi aralarinda olusturduklar1 informel gruplagmalar yiiziinden is yasaminda
dezavantajli duruma diistiikleri konusunda hemfikir olduklarini belirtmislerdir. Ayrica
evli kadinlar, kendilerine destek ¢ikip yardimer olacak bir ese sahip olduklari zaman, is
yasaminda daha bagarili olduklarini diistinmektedir. Yapilan arastirma, hemen hemen

tiim erkeklerin eslerine az ya da ¢ok yardimc1 oldugunu ortaya koymustur.

Bazi denekler ise, kendilerinin, ailelerinin ya da toplumun erkek ¢ocuga daha deger
verdigini ve bu konuda bazi olumsuz tecriibelerle karsilagtiklarini dile getirmistir.
Sektorde kadinlarin cinsiyetlerinden kaynakli olarak en fazla ayrimcilik yasadigi zaman,
hamile kaldig1 ve sonrasindaki ticretli izin aldig1 donemdir. Goriisme yapilan deneklerin

bazilari, ¢ocuk sahibi olma kararina verirlerse muhtemel terfilerin tehlikeye girecegini,
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bazilar1 bu déonemde ydnetici ve calisanlarin goziinden diismemek i¢in daha fazla efor
sarf etmek zorunda kaldiklarini; bazilar1 yoneticileri tarafindan kendilerine artik is
verilmedigini, kendilerine gidecek goziiyle bakildigini; bazilar ise sektérde hamilelik
sonras1 Ucretsiz izin isteyen kadinlarin isten c¢ikartildiklarini goriip duyduklarini

iletmistir.

Bankacilik sektoriinde, iicretlerin cinsiyete gore bir farklilik olusturmadigi ortaya
cikmigtir. Aragtirmaya katilan deneklerin biiyiik ¢ogunlugu, ¢alisma yasamina
ekonomik nedenlerle katildiklarin1 sdylerken; bunlarin bir kismi ekonomik durumunun
cok iyi olmas1 durumunda bile gérevini yapmaya devam edecegini; bir kismi ise, baska
bir sektor ve iste calismaya devam edecegini iletmistir. Deneklerin iigte biri, esleri
istedigi takdirde ev hanimi olabileceklerini sdylerken; diger denekler asla esleri igin

islerinden vazgecemeyecegini sdylemistir.

Arastirma sonucunda, bankada calisan kadinlarin yarisindan g¢ogunun islerinden
memnun oldugu ve motivasyonlarin1 paradan ¢ok kazandiklari mevkinin etkiledigi
ortaya ¢ikmistir. Ancak bazi kadin ¢alisanlar, is hayat1 ve evliligi bir arada yiiriitmeye
calisirken, okul hayatindaki kadar calisma ve basarma hirslarinin  kalmadigini

belirtmigtir.

Calisan kadin icin, ¢ocugu olana kadar evi ve isi ayni derecede onemli iken; yapilan
arastirmada anlasilmigtir ki, ¢ocugu olan bir kadin i¢in dncelikli yer her zaman evidir.
Baz1 kadin caligsanlar, ¢alistiklar1 i¢in ¢ocuklaria yeteri kadar zaman ayiramadiklarini
ve iclerinde su¢luluk duygusu oldugunu dile getirmistir. Bu konuda birkag istisna 6rnek

olusturan denek ise, kendisi i¢in isi ile evinin ayn1 degerde oldugunu iletmistir.

Ancak bankada kadin c¢aligsan ve yoneticilerin biiylik cogunlugu, kizlar1 oldugu takdirde,
kizlarinin bankaci olmasini istemedigini ¢ok kesin bir sekilde aktarmistir. Buna neden
olarak da, bankaciliZin monoton, yaraticilik gerektirmeyen, uzun mesai saatleri olan,

cok stresli bir meslek olmasini gostermislerdir.

Bankacilik sektoriinde normal bir mevkide olsun, yonetici kademesinde olsun galisan
kadinlarin biiytik bir ¢ogunlugu, kadinlarin erken emekli olmasimi avantaj olarak

gormektedir.
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Bankacilik sektoriinde yoneticilerin terfilerde dikkat ettigi etmenler, dnem derecesine
gore su sekilde siralanabilir; performans seviyesi, kidem, kurum i¢i sinav, informel

gruplar, torpil, sorumluluk sahibi olup olamama.

Goriismeye katilan deneklerin ¢ogu amirinin cinsiyetinin degil, kisiliginin 6nemli
oldugunu; herhangi bir problemle karsilastiginda da ya kendisine yakin gordiigii,
problemine ¢6ziim bulacagini diislindiigii kisiye ya da iistliine gidecegini sdylerken; bazi
denekler, kadin yoneticilerin kaprisli, sorunlu, kendisini baski altinda hisseden, olaylari
bliyiiten, kiskang, tecriibesiz, liderlik yetkinlikleri olmayan, acimasiz olduklarin
diistinmektedir. Sadece bir denek, amirinin bayan olmasii kadinlarin daha anlayish

oldugu icin istemektedir.

Son olarak arastirmaya katilan kadinlarin tamamina yakini, sendikal faaliyetlerle
ilgilenmeyip; sendikanin kadinlar adma herhangi bir islevde bulundugunu
diisinmemektedir. Goriisme yapilan sadece bir yonetici denek, calistigi kurumda
yonetici olmadan once, sendikada aktif olarak gorev aldigint ve sendikanin

faaliyetlerinden memnun oldugunu sdéylemistir.

Tim bu bulgulardan yola ¢ikarak, bankada calisan kadinlarin genel anlamda kurum
icinde cinsiyet ayrimciligina maruz kalmadiklarini; kadin yoneticilerin kurum icinde
cinsiyetlerinden kaynakli olarak da dezavantajlarinin olmadigi; ancak kadinin sahip
oldugu toplumsal gorevlerin, kadinin is yasamina daha az zaman ve enerjilerini
ayirmasina neden oldugu; bu etkiyi bekar ya da ¢ocugu olmayan kadinlar daha az
hissederken, bu sorunun ¢ocuk sahibi olundugunda daha belirgin hale geldigi; son
olarak da, kadinin ig yasaminda kariyer sahibi olmasinda, evli oldugu erkegin destegi ve

yardiminin etkili oldugunu sdyleyebiliriz.

Ayrica kadinlarin sektorde kariyer hedeflerinin daha da yiikselip, kariyer sorunlarinin
sona erebilmesi i¢in, toplum ve aile yapisindaki sorumluluk anlayiginin degismesi; bu
sorumluluklarin erkek ve kadin arasinda esit olarak dagitilmasi; ayrica is yagsaminda
kadinlarin sahip oldugu farkli fiziksel, kimyasal o6zellikleriyle dogum yapma gibi
erkeklerin sahip olamayacagi Ozelliklere gore yapilanmalarin  olusturulmasi
gerekmektedir. Bu konuda uluslar arasi sozlesmeler ve ulusal diizenlemelerde de gerekli

yasal degisiklikler yapilmalidir.

110



KAYNAKLAR

Active Academy Arastirma Merkezi (2004), “Bankaciyim ve Cok Mutsuzum”,
http:/www.insankavynaklari.com/CN/ContentBody.asp?BodyID=3120. 13.01.2006

ANAFARTA, Nilgiin (2001), “Orta Diizey Y oneticilerin Kariyer Planlamasina Bireysel
Perspektif”, Akdeniz Universitesi [IBF Dergisi, C.1.

“Aract Kuruluglar” (2003),
http:/www.tspakb.org.tr/docs/rapor03/aracikuruluslar2003.pdf, 13.01.2006

ATAAY, N. Aylin (1998), “Kadin Yoneticilerin Kariyer Boyutlar1 Ve Etmenleri”, 20.
Yiizyil Sonunda Kadnlar ve Gelecek, Editor: Oya Citgi, TODAIE Insan Haklar:
Arastirma ve Derleme Merkezi Yaywnlari, Ankara, ss. 237/252.

ATIS, Yicel (2005), “Kadinlarin Kadinlarla Caligmast Neden Zor”, 3. Kadin
Yoneticiler Zirvesi,

http:/www.insankaynaklari.com/cn/ContentBody.asp?BodyID=4289. 13.01.2006

AYTAC, Serpil (1997), Calisma Yasaminda Kariyer Yoénetimi Planlamast
Gelistirilmesi Sorunlari, Yoneticinin Kitapligi, 1. Baski, Epsilon Yaymcilik,

Istanbul-Aralik.

BARUTCUGIL, Ismet (2004), Stratejik Insan Kaynaklar: Yonetimi, Kariyer Developer
Yayincilik, Istanbul-Mart.

BAYDAR, Elif (2005), “Arastirma: Calisanlar Kadin Yoneticiyi Nasil Goriiyor?”, 3.
Kadin Yoneticiler Zirvesi,

http:/www.insankavnaklari.com/cn/ContentBody.asp?BodyID=4290, 13.01.2006

BAYRAKTAROGLU, Serkan (2003), Insan Kaynaklar: Yénetimi, Sakarya Kitapevi
Yayinlari, Sakarya-Ekim.

CAN, Halil, Ahmet AKGUN ve Sahin KAVUNCUBASI (2001), Insan Kaynaklar:

Yonetimi, Siyasal Yayinevi, Ankara.

ERDOGMUS, Nihat (2003), Kariyer Gelistirme: Kuram ve Uygulama, Nobel Yayim
Dagitim, Ankara-Mart.

111


http://www.insankaynaklari.com/CN/ContentBody.asp?BodyID=3120
http://www.tspakb.org.tr/docs/rapor03/aracikuruluslar2003.pdf
http://www.insankaynaklari.com/cn/ContentBody.asp?BodyID=4289
http://www.insankaynaklari.com/cn/ContentBody.asp?BodyID=4290

EYUBOGLU, Ayse, Semsa OZAR ve Hiilya TUFAN-TANRIOVER (1998), “Kentli
Calisanlarin Calisma Kosullari Ve Calisma Yasamini Terk Nedenleri”, 20.
Yiizyiln Sonunda Kadnlar ve Gelecek, Editor: Oya Citgi, TODAIE Insan Haklar:
Arastirma ve Derleme Merkezi Yaynlari, Ankara, ss. 207/216.

GERNI, G. Mine (2001), Yénetimde Kadinlar, Beta Yayinlari.

GULAY, Saka (2004), Bankacilik Sektériinde Calisan Kadinlarin Cinsiyet Ayrimcilig
Sorunlart (Sakarya Ornegi), Basilmams Yiiksek Lisans Tezi, T.C. Sakarya

Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii, Sakarya-Eyliil.

GUNINDI-ERSOZ, Aysel (1998), “Kamu Yénetiminde Yonetici Olarak Calisan
Kadmlarin Geleneksel Ve Calisan Kadin Rollerine Iliskin Beklentiler”, 20.
Yiizyilin Sonunda Kadinlar ve Gelecek, Editér: Oya Citci, TODAIE Insan Haklar:
Arastirma ve Derleme Merkezi Yayinlar:, Ankara, ss. 255/264.

“Hamilelik, Dogum izni 1ile Emziren Kadm Iscilerin Haklar1” (2004),
http:/www.sendika.org/yazi.php?yazi_no=677, 20.01.2006

HAMMOND, Val (2005), “Degisen Diinyada Kadin Liderligi”, 3. Kadin Ydneticiler
Zirvesi, http:/www.insankaynaklari.com/cn/ContentBody.asp?BodylD=4288,
13.01.06

IKV (Iktisadi Kalkinma Vakfi), (2001), Avrupa Birligi’nin Sosyal Politikast ve
Tiirkiye 'nin Uyumu, IKV Yaymlar1, Istanbul-Ekim.

Insankaynaklari.Com Igerik Ekibi (2002), “Diisiinceden Sonuca Insan Kaynaklar
Yénetimi”, 2. Baski, Hayat Yayinlari, Istanbul-Kasim.

Insankaynaklari.Com Igerik Ekibi (2002), “Bireyler Ve Kariyer Yonetimi Kavrami”,
http:/www.insankaynaklari.com/cn/ContentBody.asp?BodyID=315, 13.01.2006

Insankaynaklari.Com Igerik Ekibi (2005), “Bireysel Kariyer Planlamada Insan
Kaynaklarinin ~ Rolii”, http:/www.ntvmsnbc.com/news/316080.asp#BODY,
13.01.2006

112


http://www.insankaynaklari.com/cn/ContentBody.asp?BodyID=4288
http://www.insankaynaklar%C4%B1.com/
http://www.insankaynaklari.com/cn/ContentBody.asp?BodyID=315,13.01.06
http://www.ntvmsnbc.com/news/316080.asp#BODY

KSSGM (Kadinimn Statiisii ve Sorunlart Genel Miidiirliigii), (2000a), Kadin Istihdami
Icin Yeni Perspektifler ve Kadin Isgiiciine Muhtemel Talep, KSSGM Yayinlari,

Ankara-Nisan.

KALAYCIOGLU, Ersin ve Binnaz TOPRAK (2006), “Tiirkiye'de Kadinlarin Siyaset,
Ust Yonetim, ve Is Yasamina Katilmas1”,

http:/www.tesev.org.tr/etkinlik/kadin_siyaset rapor.php, 13.01.2006

“Kadin Emegi Platformu Komisyon Raporlart” (2006),

http:/www.turkis.org.tr/icerik/kepkomrap.doc 08.03.2006

KSSGM (Kadinin Statiisii ve Sorunlar1 Genel Miidiirliigii), (2000b), Bankacilik
Sektoriinde Cinsiyete Dayali Ayrimcilik, T.C. KSSGM Yayinlari, Ankara.

KORAY, Meryem (1993), Calisma Yasaminda Kadin Gergekleri, Banka ve Sigorta
Iscileri Sendikas1, BASISEN Egitim ve Kiiltiir Yayinlar1:23, Istanbul.

MAHIROGULLARI, Adnan (2006), “Tiirkiye’de Sendikalasma Evreleri ve
Sendikalasmay1 Etkileyen Unsurlar”, C.U. Iktisadi ve idari Bilimler Dergisi, Cilt
2, Say1 1, http:/www.cumhuriyet.edu.tr/edergi/makale/98.pdf, 20.01.2006

NAKIPOGLU, Firuzan (1998), Tiirkive'de Kadin Yéneticilerin Is Yerlerinde
Karsilastiklart  Sorunlar, Basilmamis Yiiksek Lisans Tezi, T.C. Marmara

Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii, Istanbul.

OZEN, Siikrii (1998), “Tiirkiye’de Kadin ve Erkek Kamu Yoneticilerinin Yonetim
Tarzi Acisindan Farklilasmast ve Eril Erkek-Disil Kadin Varsayiminin
Gegerliligi”, 20. Yiizyilin Sonunda Kadinlar ve Gelecek, Editér: Oya Citci,
TODAIE Insan Haklar: Arastirma ve Derleme Merkezi Yayinlari, Ankara, ss.
217/237.

OZER, Yaprak (2004), “Ne Olur Beni Korumayin, Ben Sizden Korkuyorum!”,
http:/www.insankaynaklari.com/cn/ContentBody.asp?BodylD=3445, 23.03.2006

OZGUL, Giiliisan Erdogan (2002), Isletme Yonetiminde Sosyal Sorumluluk Bakis
Ac¢isiyla Kadin Yonetici Terfilerinde Terfi Engelleri (Tekstil Sektoriinde Bir

113


http://www.tesev.org.tr/etkinlik/kadin_siyaset_rapor.php
http://www.insankaynaklari.com/cn/ContentBody.asp?BodyID=3445

Arastirma), Basilmamus Yiiksek Lisans Tezi, T.C. Marmara Universitesi Sosyal

Bilimler Enstitiisii, Istanbul.

PALMER, Margaret ve Beverly HYMAN (1993), Yonetimde Kadinlar, Kisisel Gelisim

ve Yonetim Dizisi: 10, 1. Baski, Rota Yayinlari, Istanbul.

SABUNCUOGLU, Zeyyat (2000), Insan Kaynaklar: Yonetimi, 1. Baski, Ezgi Kitapevi,

Bursa.

SIMSEK, Yurdagiil (2006), “Kadin Eve Hapsediliyor”,
http:/www.radikal.com.tr/haber.php?haberno=176693. 12.03.2006

T.C. Uludag Universitesi Rektorliigii Arastirma Fonu Isletmesi  (2001),
Akademisyenlerin Calisma Yasami ve Kariyer Sorunlari, T.C. Uludag Universitesi

Yayinlari, Bursa-Haziran.

TEZCAN, Erciiment (1998), “Calisma Yasaminda Kadin-Erkek Esitligi ve Avrupa
Birligi Cergevesindeki Uygulamalar”, 20. Yiizyilin Sonunda Kadinlar ve Gelecek,
Editér: Oya Cit¢i, TODAIE Insan Haklari Arastrma ve Derleme Merkezi
Yaywnlari, Ankara, ss. 173/200.

TUSIAD-T (Tiirk Sanayicileri ve Isadamlar1 Dernegi), (2000), Kadin — Erkek Egsitligine
Dogru VYiiriiyiis: Egitim, Calisma Yasami ve Siyaset, TUSIAD-T Yayinlari,
Istanbul-Aralik.

“Tirkiye'de Kadin Olmak” (2006),
http:/www.kesk.org.tr/kesk.asp?sayfa=kadinyazi&id=7, 13.01.2006

“Tiirkiye’nin Insan Kaynaklar1 Gelisimi Stratejisi Taslak Raporu” (2006), Sézlesme TR
/0205.01/001, AIPP / ISKUR Destek Projesi, Avrupa Birligi / Tiirkiye'ye Y&nelik
Katilim Oncesi Mali Yardim Programu,

http:/www.iskur.gov.tr/HRD%20report TR_02.last.doc, 06.03.2006

UGUR, Adem (2003), Insan Kaynaklar: Yénetimi, Sakarya Kitapevi Yaynlari, Sakarya.

UYARGIL, Cavide (1997), Kariyer Planlama, Tiirkiye Bankalar Birligi Egitim ve
Tanitim Grubu Seminer Notlari, istanbul 4-5 Aralik.

114


http://www.radikal.com.tr/haber.php?haberno=176693
http://www.kesk.org.tr/kesk.asp?sayfa=kadinyazi&id=7
http://www.iskur.gov.tr/HRD%20report_TR_02.last.doc

UZUN, Turgay (2006), “Insan Kaynaklar1 Yonetimi'nde Etkin Bir Yontem: Kariyer
Planlamas1”, Mugla Universitesi {IBF Kamu Yénetimi Béliimii, Cilt: 5, Say1: 2,

http:/www.isguc.org/arc view.php?ex=149&hit=ny, 13.01.2006

USTUNGULER, Hale (2004), Tiirk Kamu Yénetiminde Kadin Yoneticiler: Sakarya Ili
Ornegi, Basilmams Yiiksek Lisans Tezi, T.C. Sakarya Universitesi Sosyal

Bilimler Enstitiisii, Sakarya-Temmuz.

USTUNGULER, Hale ve Filiz CICIOGLU (2005), “Kamu Ve Ozel Sektordeki Kadin
Yoneticilerin Karsilastiklart Engeller: Sakarya Ili Ornegi”, Tiirk Diinyasinda
Sosyal Bilimler: Kuram, Yontem ve Uygulama, 3. Uluslar Arasi Tiirk Diinyasi
Sosyal Bilimler Kongresi, T.C. Sakarya Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii,

05-09 Haziran-Celalabat/Kirgizistan, ss. 603/615.
YALCIN, Selguk (1999), Personel Yéonetimi, 6. Baski, Beta Yayinlari, Istanbul.

YESILDERE, Murat (2003), “Camdan Tavan”,
http:/www.insankaynaklari.com/cn/ContentBody.asp?BodyID=1020, 13.01.06

http:/www.die.gov.tr/tkba/u_sozlesmeler.htm, 13.01.2006

http:/www.die.gov.tr

http:/www.tbb.org.tr

115


http://www.isguc.org/
http://www.insankaynaklari.com/cn/ContentBody.asp?BodyID=1020
http://www.die.gov.tr/tkba/u_sozlesmeler.htm
http://www.die.gov.tr/
http://www.tbb.org.tr/

EKLER
EK-1
GENEL NITELiKLER
Yas
Cinsiyeti
Medeni durum
Ogrenim durumu
Is unvan1 ve bulundugu kurumda calisma siiresi
Is deneyimi, dnceki ¢alistig1 yer ve pozisyonu
Ebeveynlerin egitim diizeyi ve meslekleri
Yetisme yeri (koy-kent)
Kardes sayis1 ve kardeslerin cinsiyetleri
Cocuk sayist, cocuklarin yasi ve cinsiyetleri
Esin meslegi ve egitim diizeyi
Gelir diizeyi
Oturulan semt
Oturulan konutun konfor diizeyi
Sosyal ve kiiltiirel etkinlikler
GORUSME SORULARI
Bulundugunuz kurum ve sektorde islerin cinsiyete gore farklilagsmasi s6z konusu mu?
Ise aliirken bayan olmaniz tercih nedeni oldu mu?

Is yasaminda erkekler mi kadinlar m1 daha avantajlidir? Neden?
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Calisma yasaminda, kadin ile erkek arasinda cinsiyetlerinden kaynaklanan bir

ayrimcilik uygulamasinin bulundugunu diisiiniiyor musunuz? (Ezilme ya da baski1)

Is yasaminizda sirf cinsiyetinizden dolay1 farkli muamele gordiigiiniizii diisiindiigiiniiz

oldu mu?
Yoneticileriniz sizi terfi ettirirken nelere dikkat ediyorlar?
Kadinlarin terfi konusunda avantaj ya da dezavantajlar1 oluyor mu?

Ust yoénetimde daha ¢ok erkek mi kadin mu ydnetici bulunuyor ve iist kademe

yoneticilerinin alt kademede ¢alisan kadinlara bakis a¢is1 nasil?
Kadin yoneticiler cinsiyetlerinden kaynakli ayrimcilik yasiyorlar mi1? Bunlar nelerdir?
Ucret konusunda cinsiyete dayali bir ayrimeilik yasiyor musunuz?

Tercihen, yasadiginiz yada duydugunuz cinsiyet ayrimciligina iliskin bir ani, bir dykaii,

bir olay anlatir misiniz?
Hizmet i¢i egitime katilmada cinsiyet ayrimi var mi1? Varsa hangi yonlerde?

Bayanlar erkeklere gére daha ¢ok rapor/izin altyorlar m1? Aliyorlarsa bunlarin ¢ogu ne

amagli oluyor?
Amirinizin bayan olmasint ister miydiniz?

Is hayatinda problemle karsilastigmizda bunu kime iletiyorsunuz? Kisinin cinsiyeti

onemli mi?
Kiziniz olsa ayn1 meslekte ¢alismasini ister miydiniz?

Bu sektorde ve genel anlamda ¢alisma nedeniniz nedir ve eger ekonomik durumunuz su

anki duruma gore daha iyi olsaydi, yine de ¢aligmak ister miydiniz?
Size gore kadinin oncelikli yeri evi mi isi midir?

Kocaniz istese isi birakir miydiniz?

Glinliik igyerinde ve evde ¢alisma siireniz nedir?

Isinizden ne kadar memnunsunuz, motivasyonunuzu etkileyen faktorler nelerdir?
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Herhangi bir sendikaya iiye misiniz? Nedenleri?

Kadinlarin erken emekli olmasi, size gore bir avantaj m1 dezavantaj midir?
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