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0nsoz

GUnUmuzde kadin toplumsal, siyasal
ve ekonomik alanlarda konum
degistiriyor. Dinyada ve Turkiye'de
kadinlar is hayatinda daha fazla aktif rol
Ustleniyor, karar verici konuma geliyor.
Sirketlerin yonetim katinda artik daha
cok kadin var. ‘Kilidi kiran’ kadin sayisi
arttikga yonetim kadrolarinda kadinlara
daha cok yer aciliyor. Evet, aslinda bu
bir zihniyet devrimi, ama...

Kadinlar icin kilidi kirip, yonetim
kurullarindaki taktik tahtalarini yazmanin
bedeli ne? Bu arastirma, dinyada ve
Turkiye'de kadin yoneticilerin mucadele
ettikleri ‘mit’leri, onlerine ¢ikan/cikarilan
duvarlari ve engelleri asip nasil
‘basardiklarini’ anlatiyor. Ozellikle de
Turkiye'de kadin calisanlarin, yonetici
pozisyonuna gecgerken yasadiklarina,
karsilastiklari sorunlara dair samimi
ve onemli ayrintilar iceriyor. Kisaca
deginmek gerekirse, kadin yoneticiler
‘erkek is dlnyasinda’ pek cok
toplumsal 6nyargiyla basa ¢cikmak
zorunda kaliyor. Yonetici konumuna
gecerken yukselen bariyerler,
motivasyonu yok edebiliyor. Veya
kadin bulundugu yerde kalmak icin bir
erkekten daha fazla caba harciyor.

Is hayatinda mutlak cinsiyet esitligini
savunan bir anlayisin hukim surdagu
KPMG olarak, durum tespiti yapmak,
bundan yola ¢ikarak ‘mit’lerin ontndeki
perdeyi aralamak, yasananlari sdylenir
kilmak, teshis koyup ¢6zUm aramak,
onerilerde bulunmak ve hepsinden
onemlisi kendi durusunu ¢ogaltmak
amaclyla bu arastirmayi dikkatinize
sunuyoruz.

Bu arastirmaya baslarken, en sonunda
sorunu bilinen kalip cimlelerle ortaya

koymanin otesine gecmeyi hedefledik,
cok boyutlu bir perspektif olusturmaya

ve ¢OzUm Onerileri sunmaya 6zen
gosterdik. Bilgiyi, rakamlarla
destekledik. Turkiye'deki dev sirketlerin
kadin ve erkek yoneticileriyle
yaptigimiz gorismeler, yonetici
katindaki kilitlerin nasil acildigina 1sik
tuttu.

Bu nedenle, kadin yoneticilerin
basar hikayelerinin arkasinda yatan
nedenlerin acikca konusulmasini
dnemsiyoruz. inaniyoruz ki, kilidi
kirabilen kadin yoneticiler diger kadin
calisanlarin da 6ndnu agacak. Onlara
saglanan destek ve onlerine cikarilan
engeller, is dunyasinda var olan
toplumsal cinsiyete dayal zihniyet
kaliplarini gidermek icin belki de
anahtar olacak.

Raporun tamami gosteriyor ki,
Turkiye'de kadinlar is hayatinda
yonetici pozisyonuna gelebilmek icin
hem kendi bakis acilarini hem de
toplumun bakis agisini degistirmek
zorunda. Kadinin is hayatinda kalmasini
kolaylastiran yasal dizenlemeler
yetersiz ancak dahasi, var olan yasalar
da tam anlamiyla uygulanmiyor. CunkuU
sorun yasalardan ¢ok anlayista...

Kisacasi kilitleri kirmak igin zihniyet
degisimine ihtiyag var. Biz, arastirma
nedeniyle ¢iktigimiz yolculukta bu
degisimin isaretlerini gorduk.

Bu arastirmayi isbirligi iginde
yarGttdgimuz Yonetim Kurulunda
Kadin Dernegi'ne, YKKD Baskani
Hande Yasargil ile Baskan Yardimcisi
Burcak Gulven'e ve arastirmanin ikinci
ve UguncU asamalarinda goruslerini
paylasan degerli yoneticilere
katkilarindan dolayi tesekkdr ederiz.

Umuyoruz ki bu arastirma degisimin
bir pargasi olur.

Murat Alsan

KPMG Tirkiye Baskani
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KPMG'nin kiresel aginda yapilan
Cracking the Code arastirmasinin
asamalarini izlerken Turkiye'de yonetici
seviyesindeki kadinlarin yukariya dogru
cikarken ne yasadigini tartistik. Is
hayatinda kadinin éntine c¢ikan/cikarilan
engellerin 30 yildir degismedigini,
sorunlarin bigim degistirerek 6zdnu
korudugunu gorduk. 30 yil bir nesil
demek! Arastirmanin Turkiye ayagini
gerceklestirirken, bizden sonraki nesil
bir 30 yil daha kadinin annelik hakkini,
kres sorununu, erkeklerle ayni isi yapip
daha az kazanmasini konusmasin diye
yol agmak istedik. Hizmet vermeye
basladigi ilk ginden bu yana durusuyla,
anlayisiyla, uygulamalariyla ‘is hayatinda
kadin” kavramini hayatin olagan
akisindan sayan, kilidi kiran ama kadin
oldugu igin negatif ya da pozitif higbir
ayrmcilikla karsilasmayan kisilerin
calistigi KPMG 6rneginin, bir parcasi
oldugumuz is dinyasinda gcogalmasi en
bayuk dilegimiz.

Bu arastirmaya zemin hazirlayan Turkiye
rakamlarina bakalim; bu yil aciklanan
TUIK'in verilerine gore 2015'te 15 yas
ve Uzeri nUfusta kadinlarin istihdam
orani yuzde 27,5, erkeklerin istihdami
ise yUzde 65... Avrupa ile karsilastirinca
ayni yil en yuksek kadin istihdam
oraninin ylzde 74 ile isvec'te, en diislk
oranin ise yuzde 42,5 ile Yunanistan'da
oldugunu goruyoruz. AB uyesi ulkelerin
ortalama kadin istihdam orani ise
yuzde 60,4. Avrupa'da erkek istihdami
orani yuzde 70,8... Hanehalki isgucu
arastirmasi sonugclarina gore erkeklerin
isgucune katilimi yuzde 71,6, kadinlarda
yuzde 31,5.... Kadinlarin egitim seviyesi
yukseldikce isgucune katilimlari

da artiyor. Lise mezunu kadinlarin
isgucune katilim orani yuzde 32,7 iken
yuksekogretim mezunu kadinlarin
katiimi yuzde 71,6"y1 buluyor.

Gbz atmamiz gereken bir baska veri;
Dunya Ekonomik Forumu'nun her yil
acikladigr Kdresel Cinsiyet Esitsizligi
Endeksi. 2016 raporunda Turkiye,
degerlendirilen 144 Ulke arasinda
130'uncu sirada yer aliyor. Raporda
Trkiye'nin tahmini gelir, profesyonel
ve teknik islerde cinsiyet esitsizligi
konusunda ilerleme kaydettigi
vurgulaniyor. Ancak maas konusunda
kadin-erkek arasindaki farkin kadinlar
aleyhine buyudugu anlasiliyor. Ayrica
Ucretsiz islerde calisilan sure dikkate
alindiginda kadin-erkek esitsizliginde
Turkiye ilk sirada bulunuyor. Bu
kategoride Turkiye'yi Meksika,
Hindistan, Portekiz ve italya izliyor.

ILO verilerine gore ise Turkiye
ekonomisi 2007-2015 vyillari arasinda
duzenli Ucretli islerde ylzde 77 artisla 2
milyon 160 bin kadina is imkani sagladi.
Turkiye kadin istihdam oraninda ciddi
bir artis yakalasa da orta ve Ust dlzey
kadin yonetici sayisinda paralel bir

artis sagladigini soylemek zor. 2007'de
toplam istihdamda kadinlarin ylzde 18'i
orta ve Ust dlzey yonetici iken 2015'te
bu rakam yuzde 14'e kadar geriledi.

Bu konuda yaygin degerlendirme; kadin
istihdami artarken kadinlarin hem is
hem de ev sorumlulugunu Ustlendigi
yonunde. Yani kadinlar kariyer
yolculugunda ev sorumluluklariyla ilgili
yeterli desteg@i alamayinca is hayatini
aktif strddrmekle yetiniyor, yukselmek
planlarini hayatindan ¢ikariyor.

Sonucunu ‘ivedilikle zihinlerdeki

cam tavanlari yikmak gerek’ diye
Ozetleyebilecegimiz arastirmanin, en
kisa surede kadinlarin is hayatinda
yoluna ¢ikan kilitli kapilarin agilmasinda
anahtar olmasini diliyoruz...

Nesrn Tuncer

KPMG Tirkiye

Denetim Bo6lum Baskani,

Yonetim Kurulunda Kadin Dernegi
Denetleme Kurulu Uyesi
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Yonetim Kurulundia Kadin Dernegd

Bu arastirma ile bir kez daha gorduk ki,
dlnyada da uUlkemizde de, erkeklerin de
kadinlarin da, cocuklarin da kafalarinda
anahtarlari nesiller 6nce denizlere atilmis
kilitler var. Bunlari agmanin sorumlulugu
bizim neslimize dlserken, yonteminin

de bikmadan usanmadan bu konuyu
kamuoyunun, is dldnyasinin, egitim
camiasinin, cocuk yetistiren ebeveynlerin
glundeminde tutmaktan gectigini
anliyoruz. Toplumsal cinsiyet esitliginin,
hayatin diger alanlarinda gelisim
gostermeksizin sadece sirketlerde
gelisecegini distinmek gercek disidir;
onun icin bu konuda toplumsal farkindalik
yaratacak butlUncul ¢cozimlere ihtiyacimiz
var. Bu ihtiyaca sebep kilitleri gozler
onune seren bir arastirmayi hayata
gecirme inisiyatiflerinden oturd,
programimizda mentor ve menti olarak
da yer alan, KPMG Turkiye'nin liderlerini
kutlarim.

Dunyanin dengesinin cok daha hassas
ve kirllgan oldugu bu donemde, gelisme,
bUylume, surdurtlebilirlik ve refah

ancak mevcut tum yetenegdin bir arada
calismasi ile mUmkun olacaktir. ister 6zel
hayat dengesi ister onyargilar, sebebi her
ne olursa olsun geride kalan yetenegi
gorunur hale getirmek, guglendirmek,
esit haklari kullanmasini saglamak

ve yetkilendirmek, basta kurumlarin
olmak Uzere Ulkelerin stratejisi olmak
zorundadir; aksi halde kaybeden kadinlar
degil tUm cocuklar olacaktir.

Ama inaniyorum ki, programimiz
kapsaminda yer alan mentorlarimiz ve
mentilerimizin de liderligindeki kurumlarin
arka arkaya alacagi benzer insiyatifler
Cumhuriyetimizin kurucu degerleri icinde
bulunan kadin erkek esitiligini gelecek
nesillerimize guclendirerek devredecektir.

Hande Yasarg

Mentor Danismanlik Yonetici Ortag,
Yonetim Kurulunda Kadin Dernegi Baskani

Kadinin hayat ve isteki yeri, karar
mekanizmalarina erisimi gibi konular
aslinda tUm topluma, dlnyaya, insanliga,
gecmise, gelecege, tarihe, cocuklarimiza
birakacagimiz mirasa ait. Dolayisiyla

bu konuyu toplumun tum paydaslarinin
ciddiye almasina ve konuya katiimasina
ihtiyag var. Tarihin bu kesitinde

dunya artik hos, yasanilasi, gavenli

bir yer olmaktan cikti. Boyle giderse
sonraki nesillere yalniz aci ve problem
birakacagiz. Tum bunlar ylzinden artik
kadinlarin is dinyasina ve topluma esit
haklar ve karar merci konumda katilimi
icin kadinlarin isglcune katiimlarinin
ekonomiyi canlandiracagina, kar marjlarini
kopurtecegine, borsa performanslarini
sahlandiracagina dair haberlere
ihtiyacimiz yok.

Bilim artik bize kadinlarin erkeklerden
farkli deger sistemlerine sahip, daha
bUtuncul dusunen, sosyal ve cevresel
meselelere karsi hassas olduklarini
gosteriyor. Bireysel olmayan, kendilerini
iliski sistemleri icinde dustnen varliklar
olduklarini da biliyoruz. Ekonomik

ve siyasi alanda belli bir noktaya
gelebilmeleri icin iyi egitimli ve cok
hazirhkli olmak durumunda kaldiklar

da bir gercek. Hal boyle olunca da
dlnyada ve is hayatinda ¢c6zUm bekleyen
onca mesele icin nereye bakmamiz,
hangi yetenek ve yetkinlikleri liderlere
kazandirmamiz gerektigi cok acik degil
mi? Buradaki acik ve bariz ¢ozUmu
gormemek, bedeli tim insanlga ¢ikacak
bir korlUk olacaktir...

Burcak Guven

Forbes Genel Yayin Yonetmeni,
Yonetim Kurulunda Kadin Dernegi
Baskan Yardimcisi



Arastirmanin amacl ve onem

Bu arastirmayi yaparken, Ust ve orta
kademelerde calisan kadin yoneticilerin
durumu, kariyer hedefleri ve gelisimleri, is
hayatindaki basari faktorleri, temsil ettikleri
konumlarin nasil bir dagilim gosterdigi
incelendi, istihdam edilen kadin yoneticilerin
calisma hayatinda ne gibi sorunlar yasadigi
belirlenmeye calisildi. Kadin ve erkek
yoneticilerle yapilan anketlerden elde edilen
verilerle bir yandan yonetim kademelerinde
kariyer, basari ve mutlulugun kadin ve
erkek acisindan nasil algilandigi arastirildi.
Diger taraftan da kadin yoneticilerle yapilan

derinlemesine gorusmelerle bu pozisyondaki
kadinlarin calisma hayatinda karsilastiklar
sorunlari, kariyer basamaklarini tirmanirken
firsat esitsizligi yasayip yasamadiklari, icinde
bulunduklari rol catismasinin kariyerlerine
negatif etkisinin olup olmadigi sorgulandi.
Kadinlarin yoneticilik pozisyonuna gelirken
karsilastiklari destek ve engellerin net

bir sekilde ifadesi saglandi. Kilidi kirmayi
basaran orneklerden yola cikarak esitsizligi
gidermeye yonelik stratejiler olusturulmasi
hedeflendi.

Arastirmanin yontem

KPMG Turkiye, kurumsal sirketlerde orta

ve Ust dlizeyde gorev yapan kadinlarin
kariyerlerini nasil yonettiklerini ortaya koymak
ve kadinin is hayatinda yUkselmenin sifrelerini
¢ozmek icin ‘Kilidi Kirmak' projesi kapsaminda
bir arastirma yapti. Bu calisma, nicel ve nitel
arastirma yontemleri kullanilarak g asamali
gerceklestirildi.

Birinci asama olan nicel arastirma, ERA
Research & Consultancy tarafindan cevrimigi
anket yontemiyle yapildi. Saha calismasi

18 Subat - 17 Nisan 2016 tarihlerinde
tamamlanan arastirma kapsaminda 235 orta
ve Ust dlzey yonetici anketi yanitladi. 150
kadin 85 erkek yoneticiyle gerceklestirilen
arastirmada kurumsal sirketlerde calisan
kisilerin kariyerlerini nasil yonettikleri
arastirid.

ikinci asamada yapilan nitel arastirma,
Galatasaray Universitesi Sosyoloji Balim
Ogretim Uyesi Doc. Dr. Feyza Ak Akyol
tarafindan gercgeklestirildi. Bu kapsamda
istanbul'da cesitli blyiiklikte ve sektorde
faaliyet gosteren sirketlerin kadin
yoneticileriyle, acik ucglu sorular yoneltilerek
yUz yUze gorusmeler yapildi. Sahada

Mart - Mayis 2016 arasinda gerceklestirilen bu
asamada 10 kadin yonetici ile gortsuldu.

Uclincl ve son asamada ise arastirmanin

ilk iki fazindan ortaya ¢ikan sonuglarla tespit
edilen ‘kilit" sorulara yanit arandi. Agik kaynak
olmasi sartiyla yonetim katindaki kadin

ve erkeklerle bire bir ve yUz yUze yapilan
gorismelerde, ‘kilidi kirma’ kodlari desifre
edilmeye calisildi.

Borusan Holding CEO'su Agah Ugur,
TAT Gida Genel MUdUura Arzu Aslan Kesimer,

Tuborg CEQ’su Damla Birol,
IBM Turk Genel MudUrt Defne Tozan,

Oxford Universitesi CRIC (Centre for the
Resolution of Intractable Conflict), istanbul
Universitesi Siyasal Bilgiler Fakiiltesi, Yonetim
Kurulunda Kadin Danisma Kurulu Uyesi
Prof.Dr.Deniz Ulke Aribogan

Eczacibasi Toplulugu Saglik Grubu Baskani
Elif Celik,

KVK Yonetim Kurulu Baskani

Muzaffer Akpinar,

Cardtek Satis Genel Mudur Yardimcisi
Sinem Altuncu,

Boyner Holding Yonetim Kurulu Uyesi
Umit Boyner,

‘is hayatinda kadin'i anlatti, sorunlara ayna
tuttu, tecrdbelerinin isiginda onerilerde
bulundu.
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loplumsal cinslyet esild

Cinsiyet, kadin ve erkek arasindaki dogal, biyolojik
farkliliklari isaret eder. Toplumsal cinsiyet ise
toplum tarafindan verilen erkeklik ve kadinlik
hakkinda kultUrel gorusler, inang sistemleri,
imaijlar ve beklentilerle yapilanmistir. Toplumsal
cinsiyet bireyin kendini kadin ya da erkek olarak
nasll algiladigini ifade eden bir kavramdir. Bireyin
yasadigl toplumun kaltdrU; bir kadin ve erkegin
nasil davranacagi, nasil disunecegdi ve nasil
hareket edecegine iliskin beklentileri ortaya koyar.

Toplumsal cinsiyet her yerdedir ¢cinkU insanlarla
sosvyal etkilesime girdigimiz anda, kendimize
bakisimiz, kimliklerimiz, 6zgurltklerimiz, haklarimiz
ve olanaklarimiz dogrudan diger insanlarin bizi
nasil gérduguyle ve bize karsi nasil davrandiklariyla
baglantili olmaya baslar. Cagdas dinyada,
toplumsal cinsiyet esitsizlikleri giderilmeden
ekonomik ve toplumsal kalkinmanin mdmkudn
olmayacagi kabul edilir.

Agan ugur

LD, Borusan Holding

bulunuyor. Y7

y Bugun toplumsal cinsiyet esitsizligi, tim dunyanin en 6nemli gindem maddelerinden
biri haline geldi. Dunya Ekonomik Forumu'nun raporuna gore kadin ve erkek
arasindaki ekonomiye katilim ve firsat esitsizligi yuzde 59'luk bir oranla, 2008 yilindan
bu yana en dusuk seviyede. Fortune 500 sirketlerinden sadece yuzde 3'Untn CEQ’su
kadin. Uzmanlar bu sartlar altinda esitlikten bahsedebilmemizin ancak 2186 yilinda
mUmkdn olacagini soyltyor. Tum veriler esitsizligin giderilmesi konusunda ¢ok hizli
harekete gecilmesi gerektigini gosteriyor. Birgok kiresel aktor de bu yonde ¢agrida

Birlesmis Milletler, toplumsal cinsiyet esitligini
kadin ve erkeklerin esit hak, sorumluluk ve
firsatlara ulasabilmesi olarak tanimlar. Toplumsal
cinsiyet esitligi kavrami temelde bir toplumu
olusturan kadinlarin ve erkeklerin cinsiyetleri,
cinsel kimlik ve yonelimleri nedeniyle ayrimciliga
maruz kalmadan esit hak, firsat ve olanaklara
sahip olmalari gerekliligine isaret eder.

Toplumsal cinsiyet esitligi, kadin ve erkegin
kamusal ve 0zel hayatin butdn alanlarinda

esit olglde gorunurligunu, guclendiriimesini,
sorumluluk almasini ve katilimini ifade eder. Ayni
zamanda kadinlarla erkekler arasinda kaynak
dagiiminda esitlik demektir. Avrupa‘da son
yillarda kadinin yasal statisunde bir iyilesme soz
konusuysa da gercek anlamda esitlik hala ¢cok
uzaktadir. Egitim imkanlarina ulasmada, is glcune
katilimda, politik temsilde ilerleme goze carpsa da
bircok alanda cinsiyet ayrimi devam etmekte ve
erkekler geleneksel rollerini korurken, kadinlarin
temel haklarini arama ve temsil edilme imkanlari
kisitlaniyor.
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loplumsal cinslyet esitiginin

gelistinimes|

Bir Glkenin refahi ve mutlulugu, ekonomik, sosyal
ve kulturel faktorlerle birlikte o Ulke halkinin
nitelikli ve slrekli egitim almasina da bagldir.
Bilgi ve beceriler, bir Ulkenin sosyo-ekonomik ve
kdlturel kalkinmasina eklenen katma degerlerdir.
GUnUmuz dunyasi bilgi tabanl bir topluluktur ve
rekabetin yogunlasmasiyla, egitim higbir zaman
olmadigl kadar 6nem kazanmistir. Tlrkiye'de

de kadinlarin egitim duzeyinin glglendirilmesi,
kadinlarin 6z-gelisimine ve refahina katkida
bulunmakla beraber, tlkenin ekonomik
potansiyelini de artiran bir unsur olarak dne ¢ikiyor.

Bunlarin yani sira, egitim sistemi toplumsal
cinsiyet kaliplarinin asilmasinda da énemli bir role
sahiptir.

Kadinlarin istihdami, ekonomik bagimsizliga
kavusmalarinin ve toplumda kadin ve erkek
arasinda daha fazla esitlik saglanmasinin
anahtaridir. Turkiye'deki istihdam oraninin
artirilmasi, tam istihdam, surdurdlebilir ekonomik
bldyUme ve sosyal kalkinma amacglarina

ulasilmasi icin dnkosuldur. Bu amaglar, ancak
butdn bolgelerde daha dengeli bir kalkinma
saglanmasi ve kadinlarin istihdaminin artiriimasi ile
gerceklestirilebilir.

1Urklyede kadn istindam

Kadinlarin istihdam alanindaki sorunlarini sdyle
O0zetlemek mumkdin:

e Kadinlarin egitim duzeyi arttikca, isgucune
katihm olanaklari artiyor. Bu baglamda, kadin
emegine vaslif kazandirabilmek icin orglin
egitim yaninda bilgi ve beceri gelistirmeye
yonelik yaygin egitime ihtiyac vardir.

e Kadinlarin calisma yasamina girmesi veya
girdikten sonra ise devamlari konusunda
yasalarda cinsiyete dayali ayrimcilik s6z
konusu degildir. Ancak belli is ve mesleklerin
kadinlara uygun isler olarak toplumsal
kabul gormemesi, gorev dagiliminda adil
davranilmamasi, ekonomik kriz donemlerinde
once kadinlarin isten cikarilmasi, 6zellikle kayit
disi sektorde Ucretlerin dusuk tutulmasi gibi
bazi ayrimcilik érnekleriyle karsiliyor.

e s piyasasinda is ve mesleklerin “kadin
isleri” ve “erkek isleri” olarak ayrisip
toplumsal kabul gérmesinden dolayi, kadinlar
ancak geleneksel kadin mesleklerinde
yogunlasmakta, daha dustk statulu ve
Ucretli islerde calismaya razi olmaktadir.

Bu isler sureli ve gecici calismayi, sosyal
glUvencesizligi beraberinde getiriyor.

e Kadin isgucU ucuz emek olarak emek-yogun
is kollari olan tekstil, gida, hazir giyim, titin
gibi sanayi dallarinda yogunlasmistir. Ancak,
tarim sektoru ile karsilastirildiginda bu
sektorlerdeki kadin isglcU orani disuktur.

e Tarim sektorundeki kadinlar, cogunlukla
Ucretsiz aile iscisi konumunda olmalari
nedeniyle gelir elde etmemeleri ya da gelir
azlig1 nedenleriyle, yasal bir engel olmamasina
ragmen sosyal guvenlik kapsamina buyuk
Olclde giremiyor.

e (Calisma yasamina girebilen kadinlarin ¢alisma
yasamlarini kisa bir donemde bitirmesi ve/
veya kariyerde yukselme dogrultusunda
tUm potansiyelini ortaya koyamamasinin
temel nedeni, ev ve is yasamini uzlastirma
konusunda yasadiklari sorunlardir. Kadin, aile
yasaminda gocuk, yasli ve hasta bakimi gibi
yukumluldkleri kocasi ile ve/veya devletle
paylasmak durumundadir. Ancak kres, gunduz
bakimevi gibi sosyal destek kurumlari tim
cabalara karsin yeterli saylya ulasamamistir.



Arastirma bulgular

Kariyer gelisimi

Kariyer, kisinin ¢alisma hayati boyunca Ustlendigi isler
daha genis bir anlam ifade eder. Bir insanin kariyeri, b

toplami olarak tanimlansa da kariyer kavrami,
ircok nedenle 6nem kazanir. Bireyin kimligi ve

toplumsal durumunu, statlstnU olusturmasina yardim eder. Kariyer, insan yasami icin bir odak ve anlam
teskil eder. ClnkU birgok meslek, iletisim gerektirdiginden bu yonuyle sosyal bir anlam tasir. Kariyer,

meslegin sdrdUrtlmesi icin maddi gucl saglamaya ya

Kariyerin temel tasi “Kiiltiirel Sermaye”

Son 50 yilda kadinlarin egitim oraninda énemli
bir artis gdzlendi. Istatistiklere gore kadinlarin
egitim dluzeyindeki artis, isglcutne katilimlarini

da etkiliyor. Turkiye'de kadin yonetici sayisi, kiz
cocuklarin okuma oraninin disuk olmasinin dogal
bir sonucu.

Fransiz sosyolog Pierre Bourdieu’nun kullandigi
“kultUrel sermaye” kavrami, sosyal esitsizligin,
bazi kurumlar araciligiyla (6rnegin okul gibi) nasil
yeniden Uretildigini aciklar. Kdlttrel sermaye,
yuksek kdlture ait bilginin ve egitim yoluyla elde
edilen hunerlerin bir butdnu olarak tanimlanabilir.
Egitim, ancak ve sadece okulda gerceklesmez,
o aileden gelen kimi 6zelliklerin de aktarimini
icerir. Her iki yaniyla birlikte, egitsel ge¢mis/
zemin, kurumsal yapi olarak okul araciligiyla
yayginlastirilabilir ve yeniden Uretilebilir.

rayan etkin bir aractir.

Ikinci asamada gerceklestirilen nitel arastirmada
gorusulen kadin yoneticilerin neredeyse tamami
kadin olmanin, toplumda kaniksanmis toplumsal
cinsiyet rollerine ragmen, kisinin ylukselmesine
engel teskil etmedigini disuntyor. Cankd Gst
dUzey yonetici pozisyonunda calisan bu kadinlar
egitsel zemin ve yasam tarzi (habitus ya da sinifsal
terbiye de diyebiliriz) gibi, iki bilesenden olusan
kultdrel sermayeye yuksek duzeyde sahip kisiler.
Hepsi Turkiye cografyasinda egitimde iddiali
algilanan, seckin lise ve Universitelerde egitimini
tamamlamis ya da yurt disinda lisans ve lisansustu
ogrenim gormus. Bu bir tesadlften cok yine aile
bireylerinden en az birinin ayni derecede seckin
meslek sahibi olmasindan da kaynaklaniyor. Aile
gecmisleri asagidaki tablodan izlenebilir:

Gorusulen kadin yoneticilerin aile gecmisi

Pozisyon Aile

gecmisi

Pilot bir baba, kararli bir anne, ev kadini ama baskin

K1 Genel MUddr, Yonetim Kurulu Baskani karakter, elektrik-elektronik bolimu mezunu cok zeki
bir agabey
K2 Arastirma Merkezi Yonetici Direktor Amlral bir baba, ey kadini bir anne,
isletme mezunu bir abla
K3 Kurucu Ortak Emekli subay bir baba, Hazine Avukati bir anne
K4 Kurucu Yonetici Matematik 6gretmeni anne ve baba, doktor bir kiz
kardes
K5 Stratejiden Sorumlu Direktor I.\./IVBA.me“zung anne ve"baba, b?baanrje universite
ogretim Uyesi, dede yuksek mihendis
K6 Genel MUddr Yardimcisi Ev kadini anne, insaat muhendisi bir baba
K7 CEO Emekli 6gretmen anne ve baba
Pazarl -
K8 azarlamadan Sorumlu Genel Madr Anne ev kadini, baba marangoz makinalari imalatcisi
Yardimcisi
K9 Kurucu Genel Muadur Baba profesdr, anne avukat
K10  iK'dan sorumlu icra Kurulu Baskan Yrd. “\lizyoner" bir baba
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Temelde egitsel zemin ve yasam tarzi gibi, iki digerlerinden farklilastirarak bir ayrima yol agar.

bilesenden olusan kultlrel sermayeye ylksek Bireylerin hayatlarinda 6nemli gordukleri alanlara
dluzeyde sahip olan kisi, cevresinde kendini bakilarak, kultlrel sermayenin hangi bicimde
bekleyen muhtemel degisimleri dnceden sezebilir  ve hangi ylzleriyle o alanlarda ayrimi yarattigi

ve kendisi igin en makbul sosyal hayati daha gorulebilir.

kati, kusursuz bicimde talep edebilir. Bu nedenle
Turkiye'de, edinilen kultlrel sermayenin hacmi
bireyi farkli bir toplumsal pozisyona cikararak,

Bu ayrimin yarattigi 6zglven kadin ydneticilerle
yapilan gorismelerde oldukga yansitiliyor.

“Kariyer konusunda sanshydim.
Pek de bir yere basvurmama gerek
kalmad..” (K4, 54 yasinda)

N

“Ben iyi bir ogrenciydim... Etkileyici bir is goriismesi
yapmistim... Clnkl ben orada en iyi degil, iyilerden
biriydim... Cok da bilin¢li olmayan bir karar gibi geliyor ama
ne yapmamam gerektigini hep daha cok bildim hayatta.”
(K1, 51 yasinda)

'

“Clinkt 30 yasinda, genc bir yasta, Baskan Yardimcisi oldum. 35 yasinda Genel
Mdddr oldum... Ama ben bazi acilardan pragmatik biriyimdir... Hani bunlarn “eziyet
cekerek, cok zor sartlarda yaptim” diye degil de “bizim hayatimiz bu, onlar da
buna uymak zorunda” gibi bir bakis acisiyla yaptigim icin belki de ¢ok fazla stres
yasamadim... Evet ben oldukcga planli biriyim”

(K2, 47 yasinda)




Karyer, CocLk, Karlyer

Arastirmanin nicel asamasinda kadin yoneticilere
"Hayatinizda bugune kadar yasadiginiz en onemli
degisim neydi” diye soruldugunda, yoneticiler
birbirinden farkli yanitlar vermektedir. Daha ¢ok
kisi tarafindan ifade edilen dnemli degisim “cocuk
sahibi olmak"tir.

Calisan kadinlar agisindan ailenin sorumlulugu
o kadar on plana ¢ikmistir ki, bu sorumluluklar
nedeniyle cogu kadinin calisma hayatini terk
etmesi hos gorulmus ve tesvik edilmistir.

ProfDrDeniz Ulke Aribodan

Oxford Universites! CRG, Istanoul
niversitest slyasal Bigier rakulies

V/ 4

Tembellik etmeden dogru strateji ve
vizyonla calismak gok onemli. Kaynaklar
ve imkanlar kisith ve bosa atilacak
kursun yok. O bakimdan énce hedefi
dogru belirleyip, ona uygun bir strateji
ve taktik belirlemek gerekiyor. Zamani
dogru kullanmak cok degerli. Bence hig

sorumluluklarini ihmal etmemeli. Mutsuz
bir kadindan basaril bir is figurt ¢cikarmak
mumkin degil. Once mutlu olmayi
ogrenmeli her kadin. Sonra da kendilerini
gelistirmeye ve kendilerinden hosnut
olmalarini saglayacak entelektlel ve
fiziksel yatinmlari yapmak gerek. g4

bir kadin kariyer ugruna evini ve annelik

Bugiine kadar yasanilan en 6nemli degisim

Hayatinizda buglne kadar yasadiginiz en dnemli degisim neydi? Bu degisim kariyerinizi nasil etkiledi?

Anne olmak: Denge sagladi, oran duygusu verdi,
Profesyonel hayatimi sonlandirip sirket kurmak:

L y Cocuklar: Kariyerimi yavaslatt.
ozglir kildi, basarili olmami sagladi, sinirlarimi kaldiral.

Cocuk sahibi olmak, anne olmak benim degisim noktam.

Kariyerimde ilerlememde 1-2 yil geride birakti beni. Hamilelik,

Bir dé ssiz kalmak.
ir donem issiz kalma dogum izni suirecinde eski sirketimde calisiyordum ve hem

Farkli bir bakis acisi . . oo .
vakalamak zorunda kaldim zamani gelmesine hem de haketmeme ragmen terfi ettiriimedim.
L ' Bunun tzerine ayrildim ve burada basladim.

1

Genel mudldir iken ayrilmaya karar
vermem. Yeni bir sayfa acildi, daha
farkli ve renkli islere firsat cikti.

—~

En bayuk degisim bakis acimi degistirmemdl,
dusunmeyi ve sahip oldugum bilgi ve
deneyimlerden yeni bir sey tretmek gelistirmek
misyonunu katmam kariyerimi degistirdi bence.
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CUnku, genel olarak toplumda kadinin kendini
calismaya adamasi erkeklerin aksine, ailevi
sorumluluklarina ve gérevlerine kismen zarar
verecek bir bicimde gerceklesiyor. Bu da galisma
yasaminin alt basamaklarinda bulunan kadin
acisindan, galisma olgusunun deger yitirmesine
yol aciyor. Ancak kadin yoneticilerde bu durum

farklilhk gosteriyor. Nitel arastirmaya katilan kadin
yoneticiler hentz evlenmeden veya evliliklerinin
basinda kariyerlerinde ylkselmis, dolayisiyla gec
cocuk sahibi olmuslardir. Bu kadinlar igin de gocuk
sahibi olmak hayatlarinda énemli bir degisim
yaratmistir ancak islerine olan bagliliklari onlar
tekrar yogun calisma temposuna donduUrmustar.

Kadin yoneticilerden biri bunu su sekilde ifade etmektedir:

“Cocuklarim olduktan sonra, isin de verdigi bir tempoyila...
Perakende cok hareketli tempoya sahip bir sektor. Orada
zorlandim dogrusu. Cunku ne ¢ocuktan vazgecmek istedim ne
de isten. Ikisini de 6 ay sirf anne sitlyle besledim. Simdi nasil
basardigima doniip bakinca pek bilemiyorum. Ama yaptim. Ve
ayni zamanda da hem magazalara hem isime tam konsantre olup
oralarda kendimden feragat ettigim tabii oldu.” (K1, 51 yasinda)

N

Bir baska kadin (
yonetici ise aile

hayati ile is hayatini
nasil dengeledigini
buyuk bir 6zgtvenle
dile getirmis:

“Ben dogum vyaptiktan 1 ay sonra ise
donddm. ... Patronum bana herhangi bir
baskida bulunmadi. Hamile kalip dogum
yaptiktan 1 ay sonra bana telefon acti ve
“Seni cok ozledik ve sana cok ihtiyacimiz
var” dedi. Neticede 4-5 kisilik bir ekiptik.
Ben de soyle bir yontem gelistirdim. Ofisle
ev karsilikliydi. Sabah ¢ocuga sutinu
veriyordum. Annem bizde kaliyordu. Oglen
tekrar sut vermeye geliyordum ve aksam
da erken cikmaya calisiyordum. Part-time’a
yakin bir sekilde ¢alismaya baslamistim.
Ben zaten cocugu dlnyaya getirip belli

bir noktaya getirdikten sonra calismayi
dlsdindyordum. 2-3 ay sonra aklimda

vardi. Cocuk cok gtizel bir sey ama calisma
hayati ayri bir sey. Calisma arzum hep oldu,
bunu da aile hayatimla dengeleyebildigimi
ddsuntyorum.” (K8, 51 yasinda)

L~




Karyer ve kurumsal aidiyet

Kurumsal aidiyet kurum calisanlarinin kendini
kuruma ait hissetmesi, calistigi kurumu kendi
isletmesi gibi gormesi, beraberinde kuruma
katkida bulunmasi olarak tanimlanabilir. Aidiyet
duygusu gelismis bir calisan, kurumunda
calismaya ve kalmaya isteklidir. Kendisini guglu
bir ailenin Uyesi gibi hisseder. Daha itaatkardir,
isini sahiplenir, kendisini gelistirir, is performansi
yuksektir ve memnuniyet duygusu daha
fazladir. Bu 6zellikler yoneticilerde alt kademede
calisanlara gore daha gelismistir.

Arastirmanin nicel kisminda yoneticilere kariyeriniz
boyunca bir kurumdan baska bir kuruma kag kere
gecis yaptiklan soruldugunda ylUzde 52'si 1-3 kez
bir kurumdan baska bir kuruma gecis yaptigini
belirtmistir. Erkek ve kadin yoneticilerin benzer
siklikta kurum arasi gecis yaptiklar gordlmustar.

Kadin yoneticilerin erkek yoneticilere oranla
tecrUbelerini artirmak igin ayni seviyede pozisyona
daha sik gecis yaptiklar tespit edilmistir. Ayni
seviyedeki pozisyona 2-4 kez gecis yaptigini
belirtenlerin orani kadinlarda yluzde 37, erkeklerde
ylzde 24't0r.

Ayni seviyedeki baska bir pozisyona gecme sayisi

Bugune kadar tecribenizi artirmak icin ayni seviyedeki baska bir pozisyona kac defa

gecis yaptiginizi belirtir misiniz?

Ayni seviyedeki pozisyona
gecis yapmadim

1 kez

2-4 kez

5 kez ve daha fazla

Cevap vermek istemiyorum

Baz = 2356

%40

%34.,9

%28,5

%31,9
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Kariyer gecisi yapmay!i erteleme veya yapmaktan vazgegcme nedenlerinin basinda “YUklendiginiz

bir sorumlulugu tamamlama istegi, mesela baslanan projeyi bitirme istegi” ve “Bir kisiye veya

gruba duydugunuz yakinlik” yer aliyor. Yoneticilerin islerine ve kurumlarina olan baghliklarinin kariyer
gecislerini etkiledigi soylenebilir. “Aile Gzerindeki etkisi nedeniyle kariyer gecisi yapmayi ertelediklerini”

belirtenlerin orani kadin yoneticilerde ¢cok daha yuksek.

Kariyer gecisi erteleme veya yapmama nedenleri ve sikhigr*

Asagidaki nedenlerden dolayi kac defa kariyer gecisi yapmayi ertelediginizi veya
yapmaktan vazgectiginizi belirtir misiniz? *“En az 1 kez" yaniti verenlerin orani

verilmistir.

[ ] [ ]

Y 1
g;g?;l;lél;s?zv;y:;;zni\ﬁga tecrube birikiminiz hakkindaki %13 %16
E:;tl)e;rr:zdeenk(ijif;aeI;Iiar:lgcljz;r\]/ia/: sirketin sagladigi imkanlari %16 %)23
Sirketin kidemli galisanlara sagladigi imkanlar nedeniyle %14 0/025
Aile iizerindeki etkisi nedeniyle %15 %29
rl\n/lzvmc;tnesgteisggiriclkosullarlndan duydugunuz 0/019 0/030
Bir kisiye veya gruba duydugunuz yakinlk nedeniyle %35 o/043
Yiklendiginiz bir sorumlulugu tamamlama istegi, mesela %39 0/056

baslanan projeyi bitirme istegi nedeniyle

Arastirmalar belirli bir pozisyon icin bir kadinin gerekli niteliklerin ytzde
100'Une sahip olmadan aday olmak istemedigini gosteriyor. Erkekler ise
gereken niteliklerin ortalamasina sahip ise donaniminin idare edecegini

dUsunuyor ve aday oluyor.

edebiliyor.” (K3, 39 yasinda)

Kadina soruyorlar: “CEQ pozisyonu icin hazir hissediyor
musun?” Kadin ise: “Eksikliklerim sunlar bunlar; kendimi
gelistirmem kosuluyla, faydall bir yonetici olmak icin bu
pozisyonu kabul edebilirim” diyor. Ayni soruyu erkege
yonelttiklerinde ise risk alip pozisyonu oldugu gibi kabul

l/

Kadin Baz = 150
Erkek Baz = 85



Bu 6zgUvenin gerekli destek mekanizmalan erkeklerin birbirlerine dogal sohbet ortamlarinda
rehberlik etmesi olarak ortaya cikiyor. isyerinde kadinlarin yeterli sayida olmamalari, bu
destek mekanizmalarinin 6ntnu tikayan bir faktor. Bu eksikler kurum ici mentorluk ve
liderlik programlari gibi destek mekanizmalari ile gideriimeye calisiliyor. Kadin yéneticilerden
biri kadinlarin bu eril destek mekanizmalarinin disinda kaldigini kendi gozlemlerine
dayanarak ¢ok yerinde ifade etmistir:

“Orada bir “abi” muhabbeti ve “abiler diinyasi” var. Onlar ¢lnkU
hafta sonu, “hadi gel onun teknesi var, orada takilalim™ dediklerinde,
ben zaten onlardan yeniyim ama onlarin seviyesinde olsam da
cagrilmam. Orada erkek “lig”i var. ... Cunku bir sdru sirkette icerideki
iletisim agi cok degerli. Kiminle cok paylasim halindeysen, yakin
hissediyorsan onunla ortak proje yapmak isteyebilirsin. Bana gore
orada hep kadin disarida kaliyor. Ama gercekten sosyal biriysen ve
masanin etrafina deger getirebiliyorsan, bence kimse yakin erkek

is arkadasi icin “yok takildik, yok beraber golf oynadik” seklinde
dusuntp bu kadinla is yapmam demiyor. Ben bunun abartildigini
dusuntiyorum. Ne zaman bu cok énemli oluyor onlar icin? Mesela,
golf oynuyorlar ve 6 saat boyunca sosyallesiyorlar muhtesem doganin
icinde. Orada kesin bir is konusuluyor. Ve sen o dialogu kaciriyor
olabilirsin. Ya da kendi sirketinden biriyle olmasin, mdsteriyle...
Mesela, llkenin énde gelen aile sirketlerinin basinda olan birisi ile
benim patronum icki sofrasina oturup beni cagirmayabilir. Erkek-
erkege icki icip yemek yedik diyorlar. Orada kesin is konusuluyor.
Yani bir sirket icinde iletisim agi bir de musteri ile iletisim agi

kurma noktasinda bu tarz temaslar ¢cok degerli ve kadinlar bu

“abi” muhabbetinin disinda kalabiliyor. Ikisinde de bence masada
oturabiliyorsaniz fazla bir sey kacirmiyorsunuz. Ama ne yaparsaniz
yapin o sosyal arkadasligin getirdigi bir gliven unsuru erkekler
arasindaki o “erkekler kullibl’nde oluyor.” (K5, 37 yasinda)

~
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Kadin yoneticl olmak

Arastirmalara gore kadin ve erkek liderlere atfedilen ozellikler farkhdir. Erkek liderlere
atfedilen ozellikler arasinda, otorite, ise odaklilik, emir verme, yapisalcilik ve degisim
vardir. Kadina atfedilen dzellikler ise katilimcilik, iliskiye odaklanma, dontstmculik,
bireyi onemseme, takim odaklilik ve sosyalliktir. Kadinsi dzellikler transformasyonel
liderlige, erkeksi ozellikler transaksiyonel liderlige daha yakindir. Erkekler is odakli
liderlik becerilerine, kadinlar birey odakh liderlik becerilerine daha yatkindir.

Kadin yoneticilerle gerceklestirilen nitel arastirma sonuclarina gore, bu yoneticilerin
iliski odakli, isbirligine yonelik, takim calismasina acik, empati glicl yuksek ve
donusumcu lider ozellikleri sergiledikleri sonucuna varilmistir.

“Dezavantaji; cok fazla riske odaklaniyor kadin. Halbuki bir
erkek; “Yola cikayim. Yolda sorun cikarsa, ben duzeltirim”
seklinde daha aksiyonel yasiyor. Kadin daha refleksiyonel
bu nedenle harekete gecmekten kendini alikoyabiliyor. Her
zaman bir adim geride kaliyorsunuz.” (K1, 51 yasinda)

~

“Nasil bir sey bu dedigim? Bir kere erkek kadar gaddar ve/veya
kapitalist olmuyorlar. Ozellikle eski ¢alistigim yerde patronumda
bunu gordium. Bir masanin etrafinda erkeklerden biri; “Tamam
hayatta bu budur. Santiyeyi kapatiyoruz. 1000 kisiyi isten
cikariyoruz” derken; masanin diger tarafindaki kadin calisan;
“Tamam Oyle yapmak gerekiyor ama bu insanlara haklarini nasil
verecegiz? Onu da konusalim.” diyebiliyor. Bir merhamet var.”
(K5, 37 yasinda)

l/

“Kadinlarin empati yeteneginin daha yliksek olmasi nedeniyle
ikna kabiliyeti, iletisim becerileri ve gtiven yaratma konularinda
daha basarili olduklarini soyleyebiliriz. Muhtemelen annelik de
bu empati meselesini biraz gelistiriyor.” (K4, 54 yasinda)

~J



Kadin yéneticilerin kadina iliskin cagnsimlan

,
* Yaraticl e Kiskancg
* Yonetime renk katan e Asirn detaycl
* Mucadeleci e Huysuz

* Degisime kolay uyum saglayan e Kadinlarla iyl anlasamayan

* Esnek e Ozel hayatini harcamis

e Cesaret veren e Her seye karisan
e Dert dinleyen
* Fedakar

e Empati kuran

i Kadinlar temsil, esitlik ve kariyer acisindan maalesef st yonetimde yer alma konusunda

erkeklerin cok gerisinde. Bu yil Davos'ta yayinlanan “Kadinlarin isglciine Katilimi
Arastirmasi” da bu yargly destekler nitelikte sonuclari ortaya koyuyor. ise giris
sUreclerinden Ust yonetime gecise kadar kariyer basamaklarinin gogunda goriinmez
bariyerlerle karsilasiyorlar. g4

Agan Udur - CEO, Borusan Holding
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Bir diger dikkat cekici gercek; kadinlarin koydugu bariyerler. Atak degiller,
fazla 6lcUp bigiyorlar clinki mikemmeliyetgiler. Kadin yoneticilerin
ifadelerinden anliyoruz ki, kiz cocugu yetistirmek bir baska sanat...

Cif Gelk

SadIk Grubu Baskan
FCzacinas! fopuudu

V/)

Erkekler kendilerini ylzde 60 oraninda
hazir hissettiklerinde hemen aday
oluyor. Kadinlar kendilerini ylzde yUz
hazir hissettiklerinde bile olmuyorlar.
Yani diyelim ki bir terfi ihtimali var, erkek
calisan gelir “Ben bu ise talibim” der.
Oysa biliyorum henUz hazir degildir.
Buglne kadar bir tane kadin ben bu isi
istiyorum diye gelmemistir, ki cesaret
burada basliyor zaten. Kadinlarin

detayciliklari, mikemmeliyetci oluslar
buna engel oluyor. Bunun temelinde tabii
aile gegmisi, yetisme sartlari, toplumsal
baskilar da var. “Aman sen simdi

bunu yapamazsin, kadin eliyle buna
karisma, aman sen sus bilmezsin” diye
yetistiriyoruz kizlarimizi maalesef. “Sen
yapabilirsin” diye yetistirdigimizde durum
cok farkh olacak.

BOYS CIUD var women's CIub Yok

Kadin yoneticiler her ne kadar kariyer basamaklarinda esitsizlige maruz
kalmadiklarini sdyleseler de Ust duzey kademede erkekler arasinda var olan

eril Usluptan oldukga rahatsizlar. Erkeklerin egemenlik alanini koruyan bu
sosyallesme alanina déhil olamayan kadinlar bazi 6nemli aglari kagirabiliyor, bazi
kadinlar da eril Uslubu edinerek bu aglara dahil olmayi tercih edebiliyor.

—

"Ama ne yaparsaniz yapin o sosyal arkadasligin getirdigi bir
guiven unsuru erkekler arasindaki o “boys’ club “da oluyor.
Ve buna tekablil eden bir “women’s club” yok.”

(K5, 37 yasinda)




Planii Dir hayat

Kadinlarin bir toplumun kalkinmasindaki rolt, hatta bazi toplumsal
gelisme ve degismelerde Ustlendikleri liderlik dikkat gekici nitelikte. Diger
bir ifade ile kadin liderler toplumda onemli iliski aglarinin kurulmasi ve
gelistirilmesinde anahtar rol Ustleniyor. Hatta bazen kdlttrel, ekonomik ve
sosyal engellerle karsilastiklarinda, bu engelleri asmak en temel motive
edici unsur haline geliyor.

“Fakat cocuk sahibi olmak diger taraftan da yoneticilik
yetkinliklerinin olusturulmasinda cok ogretici oluyor. Beni
daha sabirli ve hos gorulti olma yonunde gelistirdi ve
olgunlasmama onemli bir katkisi oldugunu dusdndyorum.
Bana cok faydasi dokundu.”

(K4, 54 yasinda)

‘ N

Orgutlerin yasamini siirdiirmek ve basarili olabilmek icin planlama ve
yonetimde gelismis olmalari kadar kaynaklarini da etkin kullanmalari
gerekiyor. insan kaynaklari érgitsel kaynaklarin énemli bir kismini
olusturuyor ki kadin galisanlar da bunun bir parcasi.

Bir kadin yonetici ailesi ile ilgili sorumluluklarindan bahsederken sanki
bir is organizasyonundan bahsediyor:

“Bizde yasayan bir yardimcimiz var, sag olsun,
gerektiginde bize destek oluyor. Esimin soforti var, benim
sofortim var. Cocuklarin alinmasi, gotdrtlmesi, spor
aktiviteleri hepsi organize olmus durumda. Plan cok net,
baska tlrlli yasayamazsiniz. Yardimcilar da destek verince
hayat tikir tikir ilerliyor.”

\l
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Bir diger kadin yonetici
ise isini evine tasidigini
anlatiyor:

“Dogumdan sonra isten soyle bir koptum.
Daha dogrusu kopmak icin direnc¢
gosterdim... Gidip gelmeye baslamistim
toplantilara. 4,5 ayin sonunda da tamamen
ise basladim. Bundan sonraki kisim da
yine garipti: Ben cikiyordum. Hazal’i alip
emziriyordum. Sonra, aksam saat, 20.30-
21.00 civari benim yardimcim bizim eve
geliyordu. Saat 22.00 civari bizim CEQO
geliyordu eve. Ve gece 03.00'a kadar
calisiyorduk. Yani benim cocugum var diye
benim evimde calisiliyordu. Bu arada tabi
cocuk aghyor...”

) )

Nitel arastrmaya katilan tim kadin yoneticiler basarilarinin anahtari olarak “planli
yasam”larini, yani is-aile-6zel hayat dengesini, profesyonelce kurabilmelerini éne
surudyor. Aslinda erkek meslektaslariyla ayni sartlar altinda strdurdukleri profesyonel
is yonetiminin yaninda bir de profesyonel aile yonetimini ytkleniyorlar. Boylece
farkinda olmadan igsellestirdikleri toplumsal cinsiyet rollerini yeniden Uretiyorlar:

“Esim dengelemeye calissa da o da cok seyahat eden birisi.
Dolayisiyla, her ne kadar anne ve baba olarak denge kurmaya
calissak da evde 2 bakici oldu. Gundtizleri, sansliydim, 8 sene
boyunca Ege’nin cici annesi bizde kaldi. Daha dogrusu evimize
cok yakin bir yere tasinmasini sagladik. Kirasina destek olduk.
Cok yakin oturmasi ve anneanne ile babaannenin var olmasi
benim icin hep birer arti oldu” (K8, 51 yasinda)

L—



Hep bir yardimci ya da hep birlikte yapan bir takim insanlar
oldu. O da bence herkes acisindan iyi oldu. Yani obdr tirll ya
anne c¢ok hirpalaniyor ya babaya zor oluyor ya anneanneye-
babaanneye zor oluyor. O aile icerisindeki dengeleri yoruyor.
Bizim hep yardimcilarimiz oldu. Yardimci abla mesela
cocuklardan sorumluydu. Arti, eve bakan birisi vardi. Onlara
da farkli sorumluluklar veriyorduk hirpalamamak adina. Evden,
temizliginden ve biraz yemeginden sorumlu gelen giden bir
kisi vardi; cocuklardan sorumlu bir kisi daha vard. Is basinda
ya anneanne ya da babaanne vard..” (K10, 42 yasinda)

L—

Jamia siro

(€0, 1Unorg

V74

Benim siklikla kullandigim bir séz vardir;
"Bizi yukari ¢ikaran asansord, digerlerinin
de c¢ikabilmesi icin geri gondermemiz
lazim.” Kadinlarin is hayatinda bugunku
"azinlik olmayan azinlk” halini esitlik
seviyelerine getirmek icin yapilmasi
gereken temel seylerden biri bu bence.

Tabii bu arada basarili olmak isteyen

genc kadinlarin da yapmasi gerekenler
var. Onlara onerim su: Eger is hayatindan
beslenip mutlu oluyorsaniz sartlarinizi
sonuna kadar zorlayin; inanin tecribe
kazandikca ve yuUkseldikce is ve yasam
dengesini kurmak daha kolaylasacak. Y/
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S0NUG olarak...

e Kadin yonetici yaptigi ise bagh

Kadinlarin halen zorluklar yasadigi is hayatinda, uzun siren gabalar sonucunda
hakkiyla yoneticilik pozisyonunu kazanan kadinlar, verdigi muicadelelerin bilincinde
olarak yaptigi ise daha ¢ok saygl duyuyor, baglaniyorlar.

e Kadinlar aynintilara daha ¢ok dikkat eder

Kimse isini bilmeyen ve ne yapacagini surekli baskalarina soran bir yonetici ile
calismak istemez. Dolayisiyla her zaman daha dikkatli ve ayrintilara 6Gnem veren
kadinlar, is bitirme konusunda daha beceriklidir ve bu 6zellikleriyle calisanlarinin
islerini de kolaylastirirlar. Ayni anda bircok isi bir arda yapabilirler.

e Kadinlarnn duygusal zekalan yuksek

Erkeklere kiyasla daha ytksek bir duygusal zekaya sahip olan kadinlar, olaylara
bircok agidan bakabilme yetenegine de sahiptir. Dolayisiyla is yerinde olusan bir kriz
durumunda, herkesi esit olglide dinleyerek hem mantiklari hem de duygusal bakis
acllari ile karar vermeye calisirlar. Empati kurabilme becerileri oldukca yUksektir.




Lam tavaniar

Kadin yoneticiler bulunduklari sirketlerde Cam tavan sendromu, 1970'li yillarda

asagl kademelerde agilan pozisyonlara ABD'de ortaya cikan bir kavram. Orgitsel
cinsiyet esitsizligi uygulanmaksizin ise onyargilar ve kaliplar tarafindan yaratilan,
alim yapildigini, ancak bu kadinlarin kadinlarin Ust dlzey yonetim pozisyonlarina
Ust kademelerde temsil kabiliyetini gelmelerini engelleyen gorinmez, yapay
kazanamadiklarini belirtiyor. Kadinlarin engeller olarak tanimlanmistir. Cam tavan
ylUkselememelerinin nedeninden ise emin terimi ile anlatilmak istenen, karsilasilan
degiller; kadinlarin kendi tercihlerinden mi sorunlarin belirsizligidir. isyerinde kadinlarin
kaynaklaniyor yoksa sistemin baskisindan karsilastiklari “Cam Tavan”in G¢ boyutu
mi? Uzerinde duruluyor;

1. Erkek yoneticiler tarafindan konulan engeller:
Bu engellerden en onemlisi kadinlara yonelik dnyargilardir. Cogu negatif olan bu
onyargilar kadinlarin verilen Ust duzey isleri yapamayacagina dair gorusleri icerir. Kisilik,
kararlilik ve azim agisindan yetersiz olarak degerlendirilirler. Erkek yoneticiler tarafindan
olusturulan diger engeller ise “kadinlarla iletisim kurmanin zorlugu” ve “erkeklerin gucu
elde tutma” istegidir.

2. Kadin yoneticiler tarafindan konulan engeller:
Daha cok erkek yoneticilerin koydugu engeller tartisilirken kadin yoneticilerin koydugu
engeller goz ardi ediliyor. Kadin yoneticiler tarafindan konulan engeller de su basliklar
altinda siralaniyor: Kendini referans alma yanilgisi; Kadin yoneticilerin bilingaltindaki
“Ben bu noktaya nasil geldiysem, herkes ayni sekilde gelebilir. Ozel bir cabaya gerek
yok mantigi“dir. “Kralice ar” sendromu (Kadinlarin birbirlerini cekememeleri); Tepe
yonetimde gérulen ‘tek kadin' olmanin bir basari ve ayricalik gdstergesi oldugu inancidir.

3. Kisinin kendi kendine koydugu engeller:
Cinsiyet rollerine iliskin tutumlar; “Kadinin yeri neresi?"” sorusunun cevabini bulamayisi;
toplumsal degerleri sorgulamadan i¢sellestirmek; kadinlara karsi olan negatif onyargilari
kabul etme, benimseme; is-aile catismasi ve sucluluk duygusu ile basa ¢cikamamak;
Ozguven eksikligi, kararsizlik, ne istedigini bilememek; kendini gelistirme, kosullarini
degistirme istegi, inanci veya imkani olmamak; sistemin degistirlemeyecegine duyulan
inang, sistemi destekleme zorunlulugu hissetmek; kariyerde ytkselmeyi tercih etmemek/
kariyer yonelimli olmamak, kariyerde yukselmenin gerekliliklerini ve zorunluluklarini
go6ze almamak; kadinlarin Ust dizey yonetici pozisyonuna ylkselme konusunda kendi
kendilerine koyduklari engeller igerisindedir.

Gorusulen kadin yoneticiler 6zellikle finans, perakende, banka, danismanlik gibi, ise giris ve
orta dlzey yoneticilik seviyesinde kadin-erkek oranlarinin neredeyse esit oldugu alanlarda,
“cam tavan” olgusunun varligina inandiklarini ifade etti. Sistemin ataerkilligi, “Boys’ Club”,
ayrimciliktan 6te kadinlarin 6zgtven eksikligi gibi gorusler de dile getirildi.

"Ama sorun bizim oturdugumuz odalar degil sadece. Adet olarak
calisanlarin en yogun oldugu yerlere bakip, “Camdan tavanimiz bizim
aslinda o sekilde degil” demek cok dogru degil bence. Oradaki sansli bir
azinhk kadin olarak da her tirlt destegi kullanip, birbirimizden destek alip
allelerimizden de kuvvet alarak, egitim, kulturld kullanarak o camdan tavani
hissetmemis gibi yapiryoruz.”

l/
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Kralice Arrsendromu

Daha cok erkek yoneticilerin koydugu gibi bir egilimlerinin oldugunu,
engeller tartisilirken kadin yoneticilerin ozellikle de hayat planlarini gerektigi
koydugu engeller goz ardi ediliyor. gibi kurgulayamayan kisinin (ister
Kadin yoneticiler tarafindan konulan kadin ister erkek) bu sendromun
engellerden biri de kendini referans arkasina saklanarak duygu somurusu
alma yanilgisidir. Kadin yoneticilerin yapabildiginin altini ¢izdi. Nitelik ve
bilingaltindaki “Ben bu noktaya secilmenin temel olarak bireyde olup
nasil geldiysem, herkes ayni sekilde bittiginin altini ¢izen birgok kadin
gelebilir” dustncesi kadinlarin yonetici de, firsat esitsizliginden
yukselmelerinde onlerine ¢ikan haberdar olmakla birlikte “cam tavan”
engelleri goérinmez kilar. olgusuna inanmadiklarini belirtti.

Sorunun temel olarak, karakter 6zelligi
yoneticilige uygun olmayan kadinin
sorunu olabileceginden bahsettiler.

Gorusulen kadin yoneticilerden bir
tanesi kadinlarin “kurbani” oynama

“Yani ben cam tavan gibi bir sey hissetmedim ama kadin ve
erkegin birazcik daha is hayatina bakis acilari ve kendilerini
ifade etme sekillerinin farkli oldugunu diistindiyorum. fs
hayatinda bence uzun yillar hep erkekler calistigi icin ve
yonetici pozisyonlarinda daha cok erkekler bulundugu icin
biraz daha onlara uygun bicimde sekillenmis. Nitekim kadinlar
ve erkekler birbirinden cok farkli. Karar verme sekilleri farkli,
kendilerini anlatma sekilleri farkli, bir seyleri isteme sekilleri
farkl, dusdince sekilleri farkli... O yizden, kadinlar icin bence
bu is yasantisi hemen anlasilabilir gelmeyebilir”

L~

“Kadin oldugum icin ilerleyemiyorum ™ psikozuna kendileri
giriyor. Bence buna ihtiyaclari yok. Ama, sistematik bir
mobbing, kanitlarla ortaya sunabilecegi bir durum varsa, ya
oradan gitmeli ya da sikayet etmeli. Neden orada durup insan
kendini tizmeli ki. O sistemi insan kendi icinde ¢ozmeli. Cok
net degilse, bu fikirlerden uzak tutmalilar kendilerini ve bu
psikozu mazeret olarak kullanmamalilar diye dusunuyorum.”

\ —




ENoelier asmak

Pozitif aynmcilik nedir?

Esitlik saglanana kadar;

e Kadinlarin basvurularinin tesvik edilmesi,

e Kota uygulamalariyla kadin istihdaminin artiriimasi,

e Ayni nitelik ve kalitede kadin ve erkek basvurularinda kadinlara oncelik veriimesi,

e Kadinin is hayatindaki gelisiminin desteklenmesidir.

Pozitif aynmcilik ne degildir?

e “Kadinlarin korunmasi, kayiriimasi” gerektigi disutncesi,
e  Sirf kadin oldugu icin, niteliklerinden bagimsiz olarak bir kisinin ise alinmasi/terfi ettiriimesi,
e Sadece kadinlara esnek calisma saatlerinin verilmesi,

e Sadece kadinlara ebeveynlik izninin verilmesi.

" Yonetimde hele hele yonetim kurulunda daha fazla kadin olmasi igin bazi Glkeler kota

koyarak ¢6zim bulmaya calisiyor. Bazi kadinlar bu sefer de sirf kota ylzinden orada
bulunduklarinin distnUimesinden endiseleniyor. Ancak dogal degisim ¢ok yavas ilerliyorsa
gidisati hizlandirmak igin kotadan faydalanmanin bir gereklilik oldugunu savunanlar her gecen
gln artiyor. Sahsen kotayla bir deneyimim olmadi buglne dek. Ancak is daha cok kadinin
ylkselmesiyse, bu konuda tek bir sihirli ¢6zim olduguna inanmiyorum. Y7,

Jamia Birol - CEO, Tuborg
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ikinci asamada gerceklestirilen gérismelere katilan kadin yoneticilerin yarisi
pozitif ayrmcilik uygulamasina sicak bakmiyor. Bu uygulamanin kagit tzerinde
kalma olasiliginin tehlikeli olacagini ve kadin calisanlara olan bakis acisini daha da
asagl gekerek durumu tam tersine gevirecegini dusunuyorlar.

“Hani kendimi de boyle bir durumun icine koydugumda
kadin oldugum igin yukseltildigimi bilmeyi hicbir zaman
istemezdim. O zaman esit olmadiginiz bir durumda
kaliyorsunuz. (Sadece kadin oldugu icin belirli bir makama
ylkseltilen kadinlardan konusuyor) Siz ylikseltildiginiz
konumdan beklenenleri muhtemelen yetersiz oldugunuz
icin yerine getiremeyeceksiniz.” (K2, 47 yasinda)

L

“Pozitif ayrimcilik (kadinin sadece kadin oldugu icin oranlari
artirmaya yonelik bir konumdan otekine sicratiimasi) cok cok
buyuk bir hata olur. Cinkd, tamam, kagit Gstunde dengelemis
oluyorsunuz ama o kadinin denginin masanin etrafina bakip
“Ya Elifcik de kadin oldugu icin burada zaten” demesine engel
olamazsiniz. Herkes hak ettigi icin masada olmali ama haksiz
bir sekilde masadan da kaldirlmamali. Kadin oldugu ya da farkli
tirden mesuliyetleri oldugu icin de masadan kaldirilmamall.”

N

“Hicbir zaman belli bir pozisyona buraya bir kadin ya da
erkegi getirmeliyiz argumaniyla gittigimi hatirlamiyorum.
“llla kadin ya da erkek alalim” tartismalarini yonettigimi
de hatirlamiyorum. Dolayisiyla da burada pozitif ayrimcilik
oldugunu ddstinmtyorum. Gercekten sececegimiz adayin
Is acisindan anlamli bir tercih olup olmadigi Uzerinde
tartismalar yasadigimizi hatirliyorum. Yani biri kadin

biri erkek iki aday arasindan kadini secelim konusmasi
yasamadim. Biz hep yeterlilik tuzerine konustuk. Her kisiyi
birbirinden ayiran farkli ozellikler var.” (K9, 37 yasinda)

S

Yani, ben kisisel olarak ayrimciliga
ayrimcilikla yaklasmaya karsiyim.
(K5, 37 yasinda)

~




Bu uygulamayi bu Ulke sartlarinda kacinilmaz gorUp var olan firsat esitsizliginin ancak kota
belirlemeleriyle asilabilecegini distnenler ise gorismeye katilan kadin yoneticilerin diger
yarisini olusturuluyor.

“Simdi hayata gecer belki; bir politika daha var, mutlaka bir kadin
aday olsun seklinde. Pozitif ayrimcilik bu noktada farkindaligin
pekismesi icin onemli. Bunu soylediginde pozitif ayrimcilik cok
antipatik geliyor ama ben buna taraftarim. Bu kadar derin bir fark
varken, pozitif ayrimcilik disinda hicbir sey bu acigin kapatiimasini
kolay kolay saglayamaz.” (K1, 51 yasinda)

L~

“Ulkemizde ézellikle (ist dlizey yonetici seviyesinde sayisal bir erkek
egemenligi var. Halbuki nitelikli, deneyimli, egitimli kadin orani da yuksek
bir dlke. Bu tabloyla mucadele etmek icin her ne kadar ilk bakista kadini
asagilar gibi gértinse de “pozitif ayrimcilik” uygulamasini bu vahim
durumu atlatana kadar kullanabiliriz.” (K3, 39 yasinda)

\

“Ben sonucta bu kadar sosyolojik olarak yenilmesi kolay
olmayan bir konuda muhakkak yonetsel anlamda, hukuki
cercevede bir takim mddahalelerin var olmasi gerektigini
dusuntyorum.” (K7 47 yasinda)

l/

Umit Boyner

Yonetim Kuruiu Uyes|
B0yner Holding

“ Kotayi, sirketlerin farkindahgi kadar yonetim kurullarini kadinlara hazirlamalari icin
de dnemli bir arag olarak goérlyorum. Biz zaten Tlrkiye'deki %30 Club inisiyatifinin
Uyesiyiz. Bu sadece kota koymak demek degil, ayni zamanda calisma ortamlarini
kadinlarin temsiline hazirlamak, kadinlari tesvik etmek ve esitligi felsefe olarak
sirket kdltdrine yaymakla birlikte cozime ulastiracak bir konu. Y7
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Yonetimde cinsivet denges

Neredeyse tim kadin yoneticiler Ust yonetimin sadece erkeklerden olusmamasi
gerektigi konusunda hemfikir. Ust dlizey yonetimlerindeki kadin sayinin artmasi,
rol model Uretiminin artmasi demektir. Bu arttikga asagidan gelen kadin calisan
orani da paralel olarak artacaktir. Dolayisiyla Ust dlzey yonetimde kadin oranlarinin

artinlmasi icin toplumda yaratiimasi gereken farkindalik konusunda, kadinlarin
birbirleriyle iletisim ve is birligi icinde olmalarinin gerekli oldugu ddsincesini

paylasiyorlar.

(K4, 54 yasinda)

“Kadin-erkek karisik Yonetim Kurulu ve icra kurulu hem
daha yaratici oluyor hem de ¢cozum Uretme konusunda daha
etken oluyor. Kadinlar ve erkekler farkli yonlerden konulara
bakabildikleri icin oranin esitlenmesi konulara yonelik farkli
gords acilarinin ifade edilmesini de saglayacak.”

—

Ancak bu farkindaligin uygulamada zayif kaldigini gdrmekteyiz. is yasaminda
kadin istihdamini cogaltmak ve iyilestirmek icin yapilan sosyal sorumluluk, egitim
projelerinden ya da kadin galisanlarin liderligini gelistirmek ve desteklemek icin
calismalar yuruten projelerden cok az bahsetmekteler.

“Ben mentorluk yapiyorum yapabildigimce.”

(K1, 51 yasinda)

Dogum oraninin dustk oldugu
ulkelerde kadinlarin is hayatinda
daha aktif rol almasi tesaduf

degildir. Kadinlarin fizyolojik ve ailevi
nedenlerden dolayi kariyerlerine ara
vermesi sonucu, Ust dlzey yonetim
pozisyonlarina ilerleme konusunda
erkekler daha basarili olmustur.
Anneligin kadinlarin kariyer planlamasini
olumsuz etkilemesi sonucu gogu

is kadini cocuklarini yetistirebilmek
ugruna is hayatlarindan vazgeciyor.
Sirketlerde kugUk gocuklarin bakimini

ustlenecek tesislerin ya da kreslerin
bulunmamasi da bunu hizlandiran
nedenler arasinda. 100 kadin calistiran
sirketlerin kendi bunyelerinde kres
acma zorunlulugu bulunurken, sirketler
bu rakamin biraz altinda kadin calisan
istihdam ederek bu zorunluluktan
kurtuluyor. Bu da kadinlarin is
hayatina olabilecek katkilarini buytk
oranda engelliyor. Dolayisiyla, cocuk
bakimina yonelik uygulamalar, mevcut
kanunlarin dogru uygulanmasiyla da
desteklenmelidir.



“"Zaten kres yaptirmak isteyen kimse yok. Kres olmadan bu
isin olmasina imkan yok. Kadinlarin cocuk acisindan daha
uretken olmasi isteniliyor. Cocukla daha fazla ilgilenmesi icin
ona zaman taniniyor. Bu da isverenleri kadinlari ise almamaya
yonlendirmekten baska bir sey degil. Kreslere yeteri kadar
devlet destegi verilmiyor.” (K2, 47 yasinda)

—

“llging bir nokta; kadin calisanlara sirket olarak cocuk dostu
calisma kosullari sundugunuzda, sirkete sadakat anlaminda
geri donusu rahatlkla gozlemleyebiliyorsunuz. Mesela, cocugu
krese birakma ve kresten alma saatlerini kisiye biraktiginizda,
arka planda cocugu dlstinmek zorunda kalmiyor. Kalan
zamanda kendini isine verip ¢cok daha verimli ¢calisiyor. Para ile
bu baglantiyr elde edemezsiniz diye dusuntyorum.”

(K3, 39 yasinda)

\l—’

Hep soyllyoruz, erkekler Mars'tan kadinlar VenUs'ten diye, farkli bir bakis
acisi demek iste bu. Erkeklerin ve kadinlarin bakis acilari cogunlukla

farkli olabiliyor. Erkek ve kadinlarin gorusleri birbirlerini tamamliyor. Ben
yonetimde yUzde 80 kadin olmasi gerektigine de inanmiyorum. Bu da iyi
bir sey degil. Dengeye inaniyorum. Her iki tarafin da gérlsunu esit sekilde
almak gerektigine inaniyorum. 44

I Gelk - sagik Grubu Baskan tCzacinas opluudu
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Lider kadinlann ortax yaniar

Uciincli asamada Tiirkiye'nin blyiik sirketlerinin
kadin ve erkek yoneticileri, kadinin is hayatindaki
varliginin ve engellerinin cercevesini belirleyen
sorulari yanitladi. Roportajlardan yansiyan, kadin
yoneticilerin kariyerlerinde ilerlemelerine yardimci
oldugu belirtilen ortak unsurlar soyle siraland:

e Kadin yoneticilerin buyuk bir cogunlugu
egitimli ve egitime inanan, calisan ve
cocuklarina sorumluluk veren ailelerden
geliyor.

e Genellikle seckin okullardan mezun olup, yurt
disinda egitimler almislar.

® Ylksek lisans yapanlar var ama genellikle
yuksek lisans yapmak yerine galisma
firsatlarini degerlendirip erkenden is hayatina
atilmislar.

e Hemen hemen hepsinin hedefinde kariyer
yapmak ilk sirada yer almis.

e Ozglvenli, pozitif dusiinen, iyimser bir acidan
hayata bakiyorlar.

e Anlayisli ve onlara kariyerleri konusunda
destek veren, aile hayati icinde paylasimci
esleri var.

e Cocuk sahibi olmayi ileri yaslara birakmislar.

e Cocuk bakimi ve ev isleri konusunda mutlaka
aileden destek almislar ya da yardimcilari
olmus.

Calistiklari isyerlerinde kendilerine destek
olan insanlara rastlamislar ve bunu bir sans
olarak degerlendiriyorlar.

Buyuk sirketlerde calisan kadin yoneticiler,
kadinlarin is hayatina daha fazla katilmasi
ve yonetici konumuna gelmesi igin isyerleri
tarafindan duzenlenen organizasyon ve
projelere de destek vermisler.

Karsli cinse gore daha fazla calisarak bu
konumlara geldiklerini ddsunuyorlar.

Bazi kadin yoneticiler tcret konusunda da
cinsiyet ayrimina ugradiklarini, bazilari ise
bunu yasamadiklarini sdyltyor.

Calistiklari yerlerde hemcinslerini her
zaman desteklemisler. Bircogu isyerlerinde
kadin kotasina inaniyor. Bu konuda calisma
arkadaslarini segerken pozitif ayrimcilik
yaptiklarini sdyleyen kadin yoneticiler de
bulunuyor.

Yabanci sirketler veya Turkiye'nin kokld
sirketlerinin, kadin yoneticilere kariyerleri
konusunda destek verdigi gorultyor.

Erkek yoneticilerin de kadin yonetici sayisini
artirmak icin gaba harcadiklari anlasiliyor.
Kadin calisma arkadaslarinin isletmelerin
yukselmesinde blyuk katkisi olduguna
yurekten inanmis durumdalar.



Hayatta / is hayatinda belli unsurlann fayda diizeyi

* «Cok faydali» ve «Faydali» yaniti verenlerin toplami verilmistir.

[ ) [ ]
Calisma arkadaslari %85 %90
Meslektaslarla iliskiler kurma %89 0/087
Yonetici %81 %89
Alile iyeleri %82 %84
Kurumunuz tarafindan dizenlenen veya karsilanan bir gelisim programi %76 %77
Mentor, yani size gayri resmi olarak kilavuzluk yapan tecrubeli bir kisi %67 %381
Kisisel geribildirim, 6rnegin 360 derece geribildirim %69 %78
Arkadaslar %69 o/067
Goniillii aktiviteler %56 %57
Kog, yani gelisiminize yardimci olmak igin Ucretle tutulan bir kisi %35 %50
Meslek kurulusu %33 o/037

Kadin Baz = 150
Erkek Baz = 85
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Kariyer hedefleri

Kariyerinize baslarken
hedefiniz var miydi?
Kariyer baslangicindaki
hedef yiizdesi*

Hedeflerinize ulasmakta ne kadar basaril
oldugunuzu distnuyorsunuz?
Hedefe ulasmada
basan yiizdesi*

Su anda hedefiniz var mi?

Su andaki
hedef yiizdesi*

0-25 I %3,8 0-25 I %3,8 0-25 | %0,9

26-50 I %9.,8 26-50 I %77 26-50 I %6,4

51-75 - %35,3 51-75 - %31,9 51-75 - %34,5
76-100 - %51,1 76-100 - %56,6 76-100 - %58,3

Ortalama = 72,8
*0: Hi¢c hedefim yoktu <->
100: Cok buyuk hedeflerim vardi

Ortalama = 75,5
*0: Hic hedefim yok <->
100: Cok buyuk hedeflerim var

Ortalama = 76,5

*0: Hedeflerimin hicbirine ulasamadim <->

100: Hepsine ulastim Baz = 235

sinem Altuncu

SalS Genel MudUr Yardimcis|,
Laratex

o Calisan bir annenin gocugu oldugum
icin bunun ne demek oldugunu
biliyorum. Cocugum olduktan sonra
daha iyi anladim. Calisan bir annenin
cocugu olmak insana ayaklarinin
Uzerinde daha kolay durmayi 6gretiyor.
CUnku her seyi bir yerden sonra siz
yapmak zorunda kaliyorsunuz. Basinizin
caresine bakmalisiniz. Bu iyi tarafi ama
zor taraflari da var. Hi¢c unutmadigim
bir animi paylasmak isterim. Kolejde

hazirliktayken, ingilizce Kiilkedisi

piyesini sahnelemistik, ben de melegi
oynamistim. O piyese herkesin ailesi
gelmisti. Sinem diye bir arkadasim

vardi, Kilkedisi'ni oynuyordu. Annesi

ona makyaj yapmisti. Hafta ici ¢calisma
saatleriydi ve beni izlemeye annem de
babam da gelememisti. Bu hep benim
icimde kaldi cinku benim igin gok dnemli
bir glindu. Y7,




Klid Kirmanin 10 sart

Yonetim katindaki kadinlarin, is hayatinda kalici olup kariyer yapmak isteyen
hemcinsleri igin siraladigi 10 sart, kilidin nasil kirllacagina dair basit formulleri
iceriyor:

e lyi bir egitim alin

e Kadin olmakla ilgili 6nyargilari unutun

e Kendinize glvenin

e Cesurolun

e Eniyisini yapabileceginize inanin

e Detayciligi bir kenara birakin

e Karar almaktan cekinmeyin

e Cok ama planli galisin, kendinize ve sevdiklerinize mutlaka vakit ayirin
e  Stres basarinin en buyutk dismanidir, sakin olun

e Hem cocuk hem kariyer yapmak pekala mtimkun, hayati iskalamayin.

Arzu Aslan Kesimer

(aenel Muadur Tat Gida

“" Kim ne soylerse soylesin basarinin en

onemli anahtari calismak. Emek olmadan
basari gelmiyor.

Bir yonetici olarak kariyer planlamaya
degil kisisel gelisim planlamasina
inaninm. Ekibime de daima asilamaya
calistigim sey; once kendimizi
gelistirmeliyiz, beynimizi, ruhumuzu
surekli beslemeliyiz.

Bir lider olarak, sizin karbon kopyaniz
olan, sizi onaylamaktan, her gorustunutzu
desteklemekten oteye gecmeyecek

insanlardan ekip kurmaya calismayin. Bu
hem sizi hem isi geriletir, en iyi ihtimalle
yerinde saydirir.

Calismak gok 6nemli ancak aile, sosyal
hayat ve dostlar da bir o kadar 6nemli;
onlarin varhiginin dengeyi sagladigini
bilmek ve is-0zel yasam dengesini
kurabilmek cok énemli. Benim genclere
tavsiyem kariyere odaklanirken sosyal
hayati da iskalamamalari. Bunu basarmak
icin de forml basit: lyi bir planlamaci
olmak... o
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Anne oimak ya da ertelemex

Arastirmanin hem ikinci hem Gg¢UncU asamasinda one c¢ikan basliklardan birisi
kadinin anneligi oldu. Kadinin isgtcune katihm oraninin artmasina ragmen yonetici
kadin sayisindaki gerileme sebeplerinden birinin ‘annelik hakkinin kullanilmasi’
olmasi dusunduricd. ..

e Turkiye'deki kadin yoneticilerin anneligi Oteleyerek, daha gec¢ yaslarda anne
olduklarini géruyoruz. Yonetici kademesine gelen anneler ise kariyerlerini
korumak, ilerletmek ya da bir sureligine dondurmak zorunda kalabiliyor.

e Turkiye'de kadin yoneticiler genellikle anne olduktan sonra, kendilerine
yardimci olabilecek kisiler ve anlayish Ust mercileri bulamiyorsa, kariyerlerini
askiya almayi tercih ediyor. ClnkuU is hayatindaki yogun tempo -annelik
haklariyla ilgili yasal duzenlemelere ragmen- molaya tahammul edemeyecek
kadar hizli. Anne olan kadin yonetici “koltugunu” korumasi i¢in ¢alisma
temposunu dusurmemek zorunda.

PeKI ya batida?

Ancak Bati'ya, ozellikle de AB ulkelerine baktigimizda durum soyle;

e Calisma yasalari kagit Uzerinde kalmayip uygulamada da islediginden
cogu Avrupa Ulkesinde kadin yoneticiler anne olduklarinda Ucretli ve
Ucretsiz izin kullanabiliyor. Hafta sonu ve hafta i¢i gocuklarina vakit ayiracak
sekilde mesailerini dizenleyebiliyor. Calisma saatleri Turkiye'deki gibi
negatif anlamda “esnek” olmadigindan mesai bitimi evlerine, ¢cocuklarina,
hayatlarina makul bir saatte ulasabiliyor ve aileleri ile vakit gegirebiliyor.

e Nufus yogunlugunun fazla olmadigi bati Glkelerinde “kadinlik ve annelik”
buyuk 6nem tasiyor. Ailelerin gcocuk sahibi olmasi tesvik ediliyor.

e Genellikle erkek yoneticiler ile ayni Ucreti aldiklar gdzlenen kadin yoneticiler
annelik izninin ardindan kariyerlerinde herhangi bir gerileme olmadan devam
edebiliyor.



Annesin senanng kal

Annelik kadinlar icin 6nemli bir degisim. Hepsi
bir tarafa doganin kanunu... Ancak ¢alisan kadin
hayatinin bu en onemli donemecini ¢ok iyi
planlamak zorunda. Mukemmel bir zamanlamayla
cocuk sahibi olmali ki anneligi kariyerinin 6nune
bariyer olarak ¢cikmasin!

Kadinlarin isglclne daha cok dahil olmasi, 6zellikle
Turkiye gibi toplumlarda kadinin etrafina asmasi
gereken duvarlar érilmesine neden oluyor. Kadin
calissa da toplumun onlardan beklentileri sabit; es
ve anne olma sorumluluklarinin hi¢ azalmamasi
gerekiyor. Is hayatina adim attigi anda bir yandan ev
ve aile sorumluluklarini eksiksiz yerine getirmeye
calisan diger yandan ofiste erkek rakipleri ile yarisan
kadinlarin ilk yillari denge arayisiyla gegiyor. Kadini

is hayatinda gormek istedigini sdyleyen toplum,
es ve annelik gorevlerinin ihmal edilmesini ise
kabullenmiyor.

Bu bakis nedeniyle kadinlar anne olduklarinda
“belirli bir stre mola” ya da “kariyere devam etme”
konusunda ikilem yasayabiliyor. ise ara vermek
zorunda olanlar kadar kariyer yolculuguna devam
eden kadinlarin hayatina baktigimizda onlarin da
hem annelik gorevlerini yerine getirdiklerini hem
de is dlnyasinda buyuUk basarilar kazandiklarini
gorebiliyoruz. Tabii bu dénemin gizli gugleri;
kadinlarin kariyerlerinde ilerlemesine destek
saglamak igin onlara yardimci olan aile bireyleri,
anlayisli yoneticileri ve takim arkadaslari olarak 6ne
cikiyor.
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Tercihini kariyeri ve anneligi bir arada yurdtme Uzerine yapan kadinlar igin hayatin biraz daha
zorlayici olacagi bir gercek ancak bu durum anneligi olumsuz etkiler demek degil. Tam
tersine, anneligin ogrettikleri ile kadinin profesyonel becerileri de gelisiyor. Ayrica kadinin
tercihi herhangi biri olabilir ve bu da kimsenin yargilayabilecegi bir durum degildir. y7i

Umit Boyner - Yonetim Kuruiu Uyes!, Boyner Holding

a

Bir kere kadinlarin isini zorlastiran sosyal ve kultdrel normlari yadsimak ya da inkar etmek
muUmkdan degil. Kadinlarin is ve aile hayatlarinin onlara ¢ifte sorumluluk ytkledigi bir gercek.
Arastirma verilerine gore kadinlarin ylzde 58'i cocuklar ve evle ilgili sorumluluklari sebebiyle
profesyonel hayata katilmadiklarini soylUyor. Ancak anneligin kariyere engel olmasinin baslica
sebebi, sanildigi gibi kadinlarin kendilerini salt cocuklarina adamaya karar vermesi degil.
Sebep, anne olduktan sonra kadinlarin is hayatinda ciddi oyuncular olarak gorilmemesi, hak
ettikleri onemli gorevlerin onlara sunulmamasi, yetersiz maaslar almalari ve ilerlemelerinin
onu kapatildigindan karamsarliga dusmeleri. ¥7i

Jamia Biral - Cc0, Tuborg




Annelikle meslekleri arasinda secim yapmak zorunda kalip isi birakan kadin sayisi hayli fazla.
Maalesef bu kosullandirma kadinlar tarafindan da kabul gormus durumda.

“ Oglum Demir, 2006 yili Mart ayinda dogdu. Ben Yatirim Baskani olmustum, dogumdan

sonra Genel Mudur Yardimcim cagirdi, “geri ddnecek misin” diye sordu ancak daha Demir
1 aylikti ve o an igin donemezdim. Annelik bambaska bir duyguymus. Bunun tzerine
Yatirm Baskanligi gorevim bir baskasina verildi. Turkiye'de kadin olarak kariyer yaparken
isinize ara verirseniz ne yazik ki unutuluyorsunuz. Ug ay sonra tekrar sube miidirligine
doénmek zorunda kaldim. u

Sinem Altuncu - Satis Genel Muddr Yardimeis), Gardtek

Jefne 1ozan
Genelhucr, IBu Turk

" Cocuklarim arasinda 8 yil var. Ozellikle ikinci cocugum dogduktan sonra ailemin yakin

destegi bana cok yardimci oldu. isim nedeniyle cok sik seyahat ettigim icin ailemin ve
esimin destegdi ile 0zel hayat ile is hayatini dengelemeyi basardim diyebilirim. Y7
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Kadin yoneticl sayisini artirmak

Turkiye'de kadin istihdamini destekleyen devlet politikalari var ama kadin yonetici
saylisinin artmasi, sirketlerin bu konuda elini ne kadar tasin altina koyduguyla yakindan
ilgili. “Kilidi Kirmak - Faz 3" gortsmelerinde dogrudan yonelttigimiz sorulardan biri
buydu. Turkiye ekonomisine yon veren dev sirketlerin bu konuda ciddi adimlar attigini
gordik. Olumlu sonug veren hamlelerin surdurdlebilir bir stratejiye donismesi, bizi
daha glclu daha modern Tirkiye hedefine ulastiracak.

“" Grup olarak isletmelerde yonetici kadin sayisinin artmasi igin “Birlikte Biz"” diye ciddi bir
proje baslattik. Ben bu projede es baskanim. Eczacibasi Toplulugu bu konuya 6nem veren
bir sirket. Hem TUSIAD'In hem KADIGER'in hem BM'nin kadin haklari ile ilgili politikalarini
benimsemis bir grubuz. Bizde ise alimlarda kadin orani ylzde 42-43. Ama hedefimiz
ylzde 50'lere gikmak. Su an toplulukta kadin galisan oranimiz ytzde 34. Bunu yuzde
40'lara cikarma hedefimiz var. Ve tabii ydnetimde kadin olmasini cok énemsiyorum. Ust
yonetimde kadin oranini -su anda yUzde 23-24 civarinda- 2020'de ylzde 35'e gikartmayi
hedefliyoruz. 44

LT Gelik - Sadiik Grubu Baskan, Eczacibas) Topluiudu

a

IBM'de kadin calisanlarin orani ytzde 50. Ben farkli ve ayrimci bir muamele

is performanst ile ilgili kadin-erkek farki gormedim ancak kadinlarin da zaman
gbzetmek dogru degil ama kadinlarin zaman kendi kendilerine bazi bariyerler
bulundugu organizasyonlarda basari koyabiliyorlar. Kadinlar herhangi bir
grafigi yiiksek. istatistikler bdyle soyliyor.  pozisyonla karsi karsiya kaldiklarinda,
Bu durum, kadinlarin farkh bakis acisi "Acaba ben bunu becerebilir miyim?”

getirmesinden ve empati yeteneklerinden  sorusunu kendilerine soruyor. Bunu da
kaynaklaniyor ve bence kadinlarda empati  gozlemliyorum. Erkekler ¢cok daha rahat.
yetenegi dogustan geliyor. Kadinlar kendilerine kilit vuruyor. Bu
yetenegim yok diye dusunuyorlar. Oysa
tim yetenekler gelistirilebilir. Ozellikle
de bu kadar imkanin elimizde oldugu bir
doénemde. ¥7i

IBM icinde esitlige cok 6nem veren

bir sistem bulunuyor. IBM'de ise
basladigimdan bugune kadar, kadin olarak
ayrimciliga ugradigimi hic hissetmedim.
IBM'in bu anlamda ¢ok saglam bir durusu
var.

[etne Tozan - Genel Muclur, 15M TUrk




Muzaiier Akpinar

Yonetm Kurulu saskan, KV

o Bizim yénetim takimimizda kadin

muhendislerimiz bulunuyor. Penta
Tekstil'de kadin yonetici orani ylzde 50.
Ozellikle kota koymadik ama dyle tesadiif
etti. Mesela dokuma muhendisi, kimya
muhendisi arkadaslarimiz belli donemlerde
yoneticilik yapti. Bir kadin arkadasimiz
isletme mezunuydu, planlama ve satisin
basindaydi. Bariyerlerimiz yok. Ben yakin
gelecekte kadin yonetici oraninin ylzde
50'nin Uzerinde olabilecegini disunuyorum.

DUlnyada mesela esit ise esit Ucret
problemi var. Benim ydnetim anlayisimda
“Bu arkadasimiz kadindir ona eksik
verelim” lafinin kapr araliginda bile telaffuz
edildigini hi¢ bilmem. Boyle bir tecribemiz,
boyle bir kiiltirimuz yok. is hayatim
boyunca kadin ekiplerle ¢ok keyifle galistim,
cok blyUk basari hikayelerinin icinden
gectim. Bunlarin en az ylzde 50'sinde
blylk pay kadinlarindir” g4

V/ 4

Tat Gida olarak Kog¢ Toplulugu catisi
altinda bulunuyoruz ve toplulugumuz

da merhum Mustafa Ko¢'un “Kadinsiz
toplum varinsiz toplumdur” vizyonu ile
Turkiye'de kadinin is hayatinda gluclenmesi
icin kararli adimlar atmada bizlere oncultk
ediyor. Koc Holding ve sirketleri olarak,
2013 yilinda Aile ve Sosyal Politikalar
Bakanhgi'nin 6nculigunde gelistirilen
“Is'te Esitlik Bildirgesi” imzacisi olduk.
Boylelikle toplumsal cinsiyet esitligi

bakis acisini yonetim anlayisimiza ve is
sureclerimize entegre etmeye yonelik
calismalarimiza hiz verdik. 2014 yilinda UN
Women ile imzalanan isbirligi anlasmasi

kapsaminda Kog Holding, UN Women'in
dlnya capinda baslattigi “HeForShe”
kampanyasinin Turkiye uygulama ortagi
oldu. Merhum Mustafa Kog¢ da dinyadaki
10 Etki Lideri'nden biriydi. Mustafa
Koc'un vefatinin ardindan bayragi devralan
Yonetim Kurulu Baskanimiz Omer Kog'un
onculigunde Kog Toplulugu sirketleri
olarak biz de calisanlarimiz nezdinde
farkindalik calismalari yUruttyoruz.

Holding liderliginde “Ulkem icin Toplumsal
Cinsiyet Esitligini Destekliyorum” projesi
ile calisanlarimiz ve yoneticilerimize yonelik
Ozel egitimler duzenledik ve dlizenlemeye
de devam ediyoruz. u

Arzu Aslan Kesimer - Genel Mudur, Tat Gida
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Ozetlemek gerekirse, yoneticilige giden yolda kadinin éniine cikan engeller
konusunda gorismelerden yansiyan basliklar soyle siralaniyor:

Kadinin bUyuk bir sartlanmayla bastan yoneticilige disinidlmemesi.
Kadinin kendi sartlanmisligi ile zaten yoneticiligi hedefine koymamasi.
Kadinin anneliginin engel olarak gortlmesi.

Annelik icin verilen aranin zaman kaybi olarak degerlendirilmesi.

Kadinlar ise alinirken ya da yonetici konumuna getirilmesi dtsunaltrken;
“Evliligi ya da anneligi cok calismasina ya da seyahat etmesine engel olabilir”
onyargisinin zihinlerde hakim olmasi. J

\

Is hayatinda yonetim kurullarinda karar mercisindeki erkek cogunluk. Son
so0zU erkegin soylemesi beklentisi.

Tum bunlarin bilesimi olarak 6zgtiven eksikligi.

" Kadinlarin bir Ust pozisyonu hak ettigini bir erkege oranla gok

daha fazla ispatlamasi gerekliligi ciddi bir sorun bence. Ayrica

hangi pozisyonda olursa olsun kadinlarin genellikle erkeklerden
daha az kazandiklari da bir gercek. Yine arastirmalar gosteriyor ki,
kadinlarin toplantilarda yaptiklari yorumlarin buyUk olasilikla dikkate
alinmamasi, kadin olarak fikrinde veya yorumunda israr edenlerin
agresif ve dominant olarak etiketlenebilmesi de oldukca cesaret
kirici. Kadinlarin hatalarinin daha cok fark edilip, cok daha uzun
zaman hatirlandigini ve buna karsilik basarilarinin genelde sans
olarak nitelendirildigi de maalesef yine pek cok arastirmada yer alan

gercekler. Y7

Jamia8irol - Ce0), Tuporg
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Is diinyasinda kadin nifusunun hizla artmasina ragmen, Ust
yonetim pozisyonlarinda kadin galisan oraninin oldukga az oldugu
gorultyor. Kadinlarin Ust dlzey yonetici pozisyonlarina gelmelerinde
karsilastiklari engeller, cinsiyet ayrimciligi konusunda en sik
karsilasilan ornekler arasinda yer aliyor. Yonetim literattrinde
"“cam tavan” olarak adlandirilan goérinmeyen bariyerler,

toplumdaki “cinsiyet” temelli dusunce kaliplari, kadinlarin

yonetim kademelerine gelmeleri onandeki en buyuk engeller
olarak siralaniyor. Bunlar, kadinlarin liyakatlerine bakiimaksizin
ilerlemelerini engelleyen, agikga gortilmeyen ve ifade edilemeyen
engellerin nedeni olarak biliniyor. Bu durum, kadinlarin kariyer
ilerlemelerini olumsuz etkiledigi kadar yonetimde ciddi sorunlari da
beraberinde getiriyor.

Bununla birlikte gunumuzde 6zellikle sehirli, yuksek egitimli,
kultlrel sermayeye sahip kadin isglcilnin, artan oranlarda yonetim
kademelerinde kendilerine yer bulmaya baslamasi, kadin isglcinun
artik ayrimci tutumlara daha az maruz kaldigini gosteriyor.

Arastirma sonucundan, kadin ve erkek yoneticilerin cinsiyet
ayrnmciligi konusunda benzer tutum aldiklari anlasiliyor. Kadin
yoneticiler de calistiklari organizasyonlarda, erkek meslektaslari gibi
cinsiyet ayrimciligr konusunu kabul etmiyor.

Bu durum bize gosteriyor ki, ancak kulttrel sermayenin adil
dagilimi, daha demokratik bir toplum ve esitlik talebinin tasiyicisi
olabilir. Bu anlamda mudahil bir degisken olarak kultirel sermaye,
toplumsal esitligi saglayabilecek olmasi bakimindan onem
tasiyor. Onun mudahil olmasi, okuyup kendini kurtaracak bireyler
yaratmaslyla degil, ancak toplumsal yeniden uretimi daha adil
bicimde gercgeklestirecek duzeyde egitimin ve sosyal olanaklarin
orgutlenmesiyle saglanabilecektir.
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Onerier

Yasal degisikliklere ragmen zihinlerde toplumsal
esitlik anlayisi degismedigi icin hala kadina
yuklenen toplumsal bakis degistirilememistir. Bu
nedenle anlayis, zihniyet degisikligi gerekiyor.

Toplumsal cinsiyet esitliginin saglanmasi icin
yapllmasi gerekenlerden bazilarn;

e Kadinlarin esit egitim firsatlarina ve haklarina
erismesinin saglanmasi

e Saglik, siyaset ve kamu yasamina katilmada
kadinlara oncelik taninmasi

e Kadinlarin rol ve sorumluluklarina iliskin

olumsuz kalip ve yargilarla mucadele edilmesi

e Aile yasami sorumluluklarinin birlikte
paylasiimasi

e Aile icinde kararlarin birlikte alinmasi
e Hak ve sorumluluklarda esitlik

e Ailedeki kiz ve erkek cocuklarina esit
davranilarak yetistiriimesi

“Kadin sorunlan”
sadece kadinlarnn
sorunu degildir.

“Kadin
sorunlarn”nin
¢c6zuminden

herkes

sorumludur.

Kadinlarin toplumda gorev almasinin
saglanmasi ve desteklenmesi, kadin
istihdaminin artirilmasi, kadinin galisma
hayatiyla 6zel hayatinin értismesinin
saglanmasi

e Kadinlarn siddete ugramasinin engellemesi

e Aynmciligin yasaklanmasi ve ayrimcilikla
mucadele konusunun gelistirilmesi

e Esit firsatlar saglanmasi

e  Esitlik saglanana kadar kadinlara dncelik
taninmasi

Kadinlara bicilen rolln ortadan kaldirimasiyla
ilgili olarak sadece kadinlarin egitilmesinin
onemli olmadigl, erkek farkindaliginin yaratilmasi
ve erkeklerin egitilmesinin toplumsal cinsiyet
esitligi icin dnemli oldugunu belirtmek gereklidir.
Toplumsal cinsiyet esitliginin saglanmasi ve
toplumda kadina bigilen rollerin degistirilmesi
icin tim toplum olarak kadinlarin énlne cikarilan
engelleri kaldirarak, onlari esit birey olarak
kabullenip toplumda hak ettikleri yeri almalar
saglanmalidir.

“Kadin sorunlan”
toplumun
sorunudur.



Beseri sermayenin ¢cok onemli oldugu Klresellesme olgusu icinde Ulkelerin daha

gUnUmuz kosullarinda gerek kamu fazla demokratiklesmesi, strdurdlebilir
kurumlari gerekse isletmelerin kadin bir kalkinma gerceklestirebilmesi, insan
calisanlarin yeteneklerinden yararlanmak haklarina saygili ve farkhliklarin katma
icin kadinlari Ust yonetim pozisyonuna degerini iyi kullanabilen bir isgtcu
tasimak acisindan pozitif ayrimcihk olusturmasi igin yonetimde kadinlarin da
yapmasi ve kadinlarin aile ve isinde temsili son derece onemlidir.

denge kurabilecegi bir is ortami yaratmasi

gerekiyor.

Zira yonetim kademelerinde kadinlanin olmasi;

e Yaraticilik ve yenilik artisi ile verimliligi artiryor,
e Musteri ve tuketiciyi temsil ederek memnuniyeti artiryor,
e Kurum-ulke imajini gelistiriyor,

e Bu konuya duyarli yatinmcilarin ilgisini gekiyor.

Ust yénetimde kadinlann temsilini artirmak icin;

e  Farkindalik egitimlerine katilmak,

e ise alim siireclerinde firsat esitligine 6zen gdstermek,

e Her yonetim seviyesinde cinsiyet dagihminin esitligini saglamaya destek olmak,
e Cinsiyet dagiliminda esitsizligin oldugu is alanlarini gdzden gegirmek,

e  Gelisim planlama ve uygulamalarinda esit firsat tanimak,

e "“Esitise esit Ucret” politikasini benimsemek,

e isyerinde cinsiyet esitligini pekistirecek uygulamalara destek vermek,

e Yazli, so0zIlU ve gorsel iletisimlerde cinsiyet duyarliligina 6zen gostermek gerekiyor.
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Nicel arastirma katlimct profil

Cinsiyet Medeni durum

® O Evli

%36 ' * %64

%78

Bekar

Cevap vermek %2
0

istemiyorum
Yas Is hayatinda bulunma siiresi
30 yas ve alti
6- 10 yildir calisiyorum
31- 35 yas %25
11- 15 yildir calisiyorum
36- 40 yas Y casly
41-45 yas %23 16- 20 yildir calistyorum
46- 50 yas %19
20 yildan uzun
50 yas Gzeri suredir calisiyorum

Cevap vermek
istemiyorum

%47



Gorusiilen kisinin Ginvani

Cevap sayisi

Madur 51 21,7
Direktor/ Koordinator 34 14,5
Genel MUdUr Yardimcisi 29 12,3
Kidemli Mdduar 26 1.1
Genel Mudur 21 8,9
CEO 16 6.8
BolUm Baskani 12 5,1
Yonetim Kurulu Uyesi 12 5,1
Ortak/Kurucu 10 4,3
Calisilan sektor Cevap sayisi %
Danismanlik 87 37
Finans 52 221
Hizli Tiketim UrGinleri 15 6,4
Denetim 15 6,4
Otomotiv 12 5,1
Perakende& Toptan Satis M 4,7
insaat& Emlak 9 3,8
Sigorta 9 3,8
Bilgi Teknolojileri/ Yazilim 8 34
Eneriji 7 3

iletisim/ Medya 6 2,6
imalat 6 2,6
Ulasim& Seyahat 6 2,6
TelekomUnikasyon 5 2,1
Hizmet 5 2,1
Saglik 4 1,7
Holding 4 1,7
Lojistik 3 1,3
Kamu 2 0,9
Otel/ Restoran/ Eglence 2 0,9
Gida 2 0,9
Akaryakit & Dogalgaz 1 0,4
ilac 1 0,4
Diger 12 5,1
Toplam 235 100
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Bu arastirma stlresince katkida bulunan herkese tesekkur ederiz.

Agah Ugur
Borusan Holding CEO'su

Arzu Aslan Kesimer
Tat Gida Genel Mudur(

Burcak Guven
Forbes Genel Yayin Yonetmeni
Yonetim Kurulunda Kadin Dernegi Baskan Yardimcisi

Damla Birol
Tuborg CEQ'su

Defne Tozan
IBM Tark Genel Mudurt

Prof. Dr. Deniz Ulke Aribogan

Oxford Universitesi CRIC (Centre for the Resolution of
Intractable Conflict) istanbul Universitesi Siyasal Bilgiler
Fakiiltesi, Yonetim Kurulunda Kadin Danisma Kurulu Uyesi

Elif Nese Celik
Eczacibasi Toplulugu Saglik Grubu Baskani

Doc. Dr. Fey§a Ak Akyol i i
Galatasaray Universitesi Sosyoloji BolumU Ogretim Uyesi

Hande Yasargil
Mentor Danismanlik Yonetici Ortagi,
Yonetim Kurulunda Kadin Dernegi Baskani

Muzaffer Akpinar
KVK Yonetim Kurulu Baskani

Sinem Altuncu
Cardtek Satis Genel MUdUr Yardimcisi

Umit Boyner )
Boyner Holding Yonetim Kurulu Uyesi

Yonetim Kurulunda Kadin Dernegi mentor ve mentileri
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Turkiye

Denetim, vergi ve danismanlik hizmetleri
sunan ve sektorundeki en bayuk dort
uluslararasi sirketten biri olan KPMG, gegmisi

1867 yilina dayanan, Uye firmalar agi sistemiyle

152 Ulkede, 189 binin Uzerinde calisaniyla
finansal hizmetler, endUstriyel Gretim, enerji,
ilag, sigorta, telekomunikasyon, altyapi ve
insaat gibi pek cok sektore danismanlik
hizmeti veriyor. KPMG Tiirkiye ise Istanbul
merkez ofisinin yani sira Ankara ve izmir
ofisleriyle, 1982 yilindan beri 1.000'den fazla
calisaniyla her sektorden 4.000'in Uzerinde
firmaya sektorler 6zelinde hizmet verirken,
rekabette ihtiyac duyduklari sektorel trendler
hakkinda deger yaratan ¢ozumler sunuyor.

Detayli bilgi icin www.kpmg.com.tr adresine
basvurabilirsiniz.

Yonetim Kurulunds
Kadin Dermnedi (YKKD

Biliyoruz ki tim dunyada kadinlar ¢cok daha az terfi ediyorlar, daha

az kazaniyorlar ve kar-zarar yonetimi gerektiren pozisyonlara daha

az ataniyorlar. Ekonomimizi yonlendiren kurumlarin en Ust karar
mercilerinde yer alan kadinlarin orani oldukga dusuk. Yonetim
Kurulunda Kadin, sartlarin nasil degisebilecegini ve nesil atlamadan
kadinlara firsat esitligi saglanabileceginin sorgulanmasiyla 2012 yilinda
bir inisiyatif olarak Praesta TR ve Mentor Danismanlik Yonetici Ortagi
Hande Yasargil ve Forbes TR Genel Yayin Yonetmeni Burcak Glven
tarafindan kurulmustur.

2017 senesi itibariyle "Yonetim Kurulunda Kadin Temsilini Artirarak
Toplumsal Kalkinmayi Desteklemek" ana misyonu ile derneklesmistir.
YKKD, tlkemizde kadin temsilini artirarak toplumsal kalkinmayi
desteklemek amacina hizmet eden ilk olusum olmasinin yanisira,
Yonetim Kurulu Uyeligi alaninda saygin akademik kurumlarin akredite
ettigi Turkiye'nin tek sertifika programi ve Ulkenin en etkin is insanlari
ve kanaat onderlerinden mentorluk alma imkani taniyan sirketlerarasi
mentorluk programi ile hedefe yoénelik calismalar yapar. Program, 18
ay suren her doneminde yeni bir kadin menti ile ¢alisip onlari daha
daha guUclu rollere hazirlarken, Yonetim Kurullarina yuksek nitelikli
yoneticiler arayan sirketlere de kaliteli bir secenek sunmus olur.

Detayl bilgi icin www.yonetimkurulundakadin.com adresini ziyaret
edebilirsiniz.
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KPMG Tiirkiye, Top Employers Institute
tarafindan gerceklestirilen arastirma
sonuclanna gére ‘2017 En lyi isveren’
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-Ir o
OP TURKIYE
EMPLOYER 2017 \

CERTIFIED EXCELLENCE IN EMPLOYEE CONDITIONS




letisim:

Detayl bilgi icin:
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