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Oz
Bu calisma, Turkiye'nin elit tiniversitelerinden mezun olmus ve altin yakali, yani bilgi isi yapacak ytiksek
nitelikli calisanlar olarak yetistirilmis kadinlarin is deneyimlerine odaklanmaktadir. Calisma, toplumsal
cinsiyet boyutunu goz ardi eden altin yakal1 calisanlar ve bilgi iscileriyle ilgili literattire, konuyu toplumsal
cinsiyet analizine tabi tutarak katkida bulunmay1 amaclamaktadir. Bu kadinlarin is hayatinda cinsiyetlerin-
den dolay1 maruz kaldiklar1 farkli muamelelerin boyutlar: ve tirleri ile kariyerlerinde ilerlemeye calisirken
karsilastiklar1 engeller tartisilmakta, bu kadinlar icin cam tavanin nelerden olustugu aciklanmaktadir. Kisi-
nin ev-i¢i sorumluluklarini hesaba katmadan is hayatin1 anlamak mtumkun olmadig: icin bu calismada da,
egitimli kadinlarin hanelerinde ne ¢lctude cinsiyete dayali isboliumiu olduguna ve ev-i¢ci sorumluluklarin bu
kadinlarin kariyerlerine ne olciide etki ettigine odaklanilmistir. Derinlemesine mulakatlara dayanan calis-
mada, erkek egemen kurumsal kulturlerle hane-ici cinsiyete dayali esitsiz is dagilimlarinin bir araya gelerek
bu kadinlarin kariyerlerini olumsuz etkiledigi, onlar1 altin yakali kariyerlerden beyaz-yakali rutin islere

gecmeye zorladigr gosterilmektedir.
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Bu ¢alisma Tiirkiye’deki elit tiniversitelerden mezun olmus ve altin yakal1 bilgi
is¢ileri olmak iizere yetistirilmis kadinlarin ¢calisma hayatina odaklanmaktadir. Bilgi
is¢isi terimini ilk kez Peter Drucker 1959 yilinda, The Landmarks of Tomorrow (Ya-
rinin Doniim Noktalar1) adli kitabinda kullanmistir. Bu ¢alismada Drucker, bilgiyi
kullanarak calisan bir is¢i grubunun 6nem kazanmaya basladigindan bahsetmistir.
21. yiizyilda sirketlerin en 6nemli varliginin (asset) bu bilgi iscileri olacagini iddia
etmistir (Drucker, 1999). Bilgi iscileriyle ilgili yazan bir bagka dnemli aragtirmaci
olan Davenport da bilgi iscilerini, ge¢imini saglamak i¢in diisiinen c¢aligsanlar olarak
tarif etmistir ve icinde bulundugumuz yiizyilda sadece sirketlerin karliliginin degil
ayni zamanda toplumlarin ilerlemesinin de bu ¢alisanlarin liretkenligi ve etkinligine
bagli oldugunu soylemistir (Davenport, 2005).

Altin-yaka kavrami ise ilk kez Kelley (1985) tarafindan egitimli ve yiiksek nitelik-
11 bir grup calisan1 beyaz yakalilardan ayirt etmek i¢in kullanilmistir. Kelley’e gore,
20. yiizyilin ikinci yarisinda, is hayatinin dogasinda gergeklesen doniisiimlerden do-
lay1 problem ¢6zme, yaraticilik, zeka gibi birtakim nitelikleri sayesinde karmasik ve
rutin olmayan gorevleri yerine getirebilen bilgi iscileri, sirketler i¢in ¢ok kiymetli
hale gelmistir. Bu bilgi is¢ileri, hem aldiklari yiiksek ticretlerden hem de nitelikleri-
nin karhihiga yaptig1 katkidan dolay1 altin yakali olarak adlandirilmistir. Buna gore,
post-endiistriyel doneme gegisle birlikte is, ciddi bir doniisiime ugramistir. Yeni sir-
ketler i¢in en 6nemli varlik beyin giiciidiir ve beyin giiciinii saglayabilecek olanlar
da bu altin yakal1 bilgi is¢ileridir. Altin yakalilar sadece mavi yakalilardan degil ayni
zamanda daha az nitelikli beyaz yakalilardan da ciddi farkliliklar gosterirler (Roe,
2001). Rutin isler yapmak yerine karmasik problemleri ¢dzebilirler, yeni ¢oziimler
gelistirebilirler (Wonacott, 2002). Ancak bunu yapabilmeleri i¢in genis 6zerklige sa-
hip olmalar1 ve bagimsiz ¢aligmalar1 gerekir. Bazi yazarlar altin yakali terimini, Bilgi
Teknolojileri (IT) alanindaki nitelikli calisanlardan bahsetmek i¢in kullanmistir (6r.
Holland, Hecker & Steen, 2002). Ancak Kelley’nin (1985) kavram1 daha genel olarak
karmasik problemleri ¢6zmek i¢in bilgisini kullanan, 6zerk ¢alisan, yaptig1 isin yiik-
sek kalitede olmasini garantilemek i¢in kendi kendini yoneten tiim bilgi is¢ileri i¢in
kullanmas1 daha uygun goriinmektedir.

Bu c¢alismada altin yakali terimi, bu ikinci genel anlamiyla kullanilacaktir. Bu
tanim, verilen gorevleri yerine getirmenin yeterli olmadigi; bunun yaninda kendini
adamay1 ve siirekli kendini gelistirmeyi gerektiren bir isi tarif etmektedir. Maddi ka-
zang ve statii anlaminda her ne kadar yiiksek getiriler elde etse de ¢alisan, bunlarin
karsihginda ¢ok ciddi enerji ve efor harcayacaktir. Isi, hayatin1 idame ettirmek icin
yerine getirilecek bir zorunluluk olarak degil, kendini ifade etmenin ve gergeklestir-
menin bir yolu olarak goren bir calisan tipi olacaktir altin yakal bilgi iscisi. Bu tiir
is, basartya, karmasik gorevleri yerine getirebilmeye, yeni ¢ozliimler gelistirmeye ve
sirketi i¢in deger yaratmaya biiyiik deger atfeden bir kisilik yaratacaktir.
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Bugra ve Yakut-Cakar’in (2010) ifade ettigi gibi, son yirmi yilda kadin istihdami
oranlarinda diinya ¢apinda bir artis olmasina ragmen Tiirkiye bu konuda bir istis-
na olusturmaktadir. Ulkedeki kadm istihdami oran1 1988°de %33,1’ken ayn1 oran
2007°de %23’e diismiistiir. 2011 yi1linda OECD iilkeleri i¢in ortalama %56,8 (Orga-
nisation for Economic Co-operation and Development, 2013) olan kadin istihdam
orani Tirkiye i¢cin 27,8’di ve bu OECD iilkeleri arasindaki en diisiik orandi (TurkStat,
2012). 2013 y1ihi itibariyle Tiirkiye’deki kadin istihdam oran1 %31,5’e (Eurostat, t.y.)
ylikselmis olmasina ragmen, Toks6z lin de belirttigi gibi goriintirdeki bu artig biiyiik
oranda Tiirkiye Istatistik Enstitiisii’niin siniflandirmasindaki degisikliklerden kay-
naklanmistir (Toksdz, 2014). 2014-2018 yillarim1 kapsayan 10. Kalkinma Plani’na
gore (Basbakanlik Kanunlar ve Kararlar Genel Miudiirliigii, 2013) hedef 2018 yili
itibariyle kadin istthdam oranini1 %34,9a ¢ikarmaktir. Ancak hedeflenen bu oran bile
bugiinkii OECD iilkeleri ortalamasinin ¢ok altindadir. 2014 yilindaki Kiiresel Top-
lumsal Cinsiyet Esitsizligi Raporu’na (World Economic Forum, 2014) gore Tiirkiye
genel toplumsal cinsiyet esitsizligi agisindan 142 iilke arasinda 125. ve kadinlarin
istthdama katilimi agisindan da 132. siradadir.

Literatiir, kadinlarin diisiik istthdama katilim oranlartyla ilgili farkli sebeplere isa-
ret etmektedir: Kentlesme (Baslevent & Onaran, 2003; ilkkaracan, 1998), kadinlarin
diisiik egitim ve insani sermaye diizeyleri (Dayioglu, 2000; Dayioglu & Kasnakoglu,
1997; Ince & Demir, 2006; Tansel, 2001), kadmlarm es ve anne rollerinin 6n plana
cikarilmasi (Dedeoglu, 2010; Eyiiboglu, Ozar & Tanridver, 2000; Ilkkaracan, 1998),
kadinlarin istihdam edilebildigi islerin sinirli olmasi ve kadinlara verilen iicretlerin dii-
stikliigii (Toks6z, 2007) ve kendini muhafazakar demokrat bir parti olarak tanitan Ak
Parti hiikkiimeti doneminde artan muhafazakarligin etkisi (Bugra, 2013)* diisiik kadin
istihdam oranlarin1 agiklamak igin {izerinde durulan sebeplerdir. Ilkkaracan-Ajas’in
(2012) belirttigi gibi, Tirkiye’deki disiik kadin istthdami oranlari ayn1 zamanda
kadinlar arasindaki (6zellikle iiniversite mezunu kadinlarla lise seviyesinin altinda
egitimi olan kadmlar arasindaki) ciddi esitsizlikleri de gizlemektedir. Diisiik kadin
istihdam oranlarina ragmen egitimli, 6zellikle tiniversite mezunu kadinlar istihdama
katilim agisindan ¢ok daha iyi durumdadir. Kadinlarin egitim seviyesiyle istthdama
katilimlar1 arasinda pozitif bir iligski s6z konusudur (Toksoz, 2007). Kadin istthdam
oranlar1 egitim diizeyinin artistyla birlikte ciddi sekilde artmakta ve tiniversite mezu-
nu kadmlar i¢in %71°e ¢ikmaktadir (Bugra & Yakut-Cakar, 2010, s. 529). Tiirkiye’de
evli kadinlarin istihdama katilimiyla ilgili makalelerinde Giindiiz-Hosgor ve Smits
(2008), Tiirk kadinlar i¢in patriyarkal aglardan kurtulmanin en temel yolunun egitim
oldugunu belirtmistir (s. 104). Ayrica Tiirkiye’de egitimli kadinlarin formel sektorde
is bulma ihtimalleri diger kadinlara gore ¢ok daha yiiksektir. Ancak egitimli kadinlarin

2 Bugra, Turkiye orneginde neoliberalizmle kiiltiirel muhafazakarligin bir araya gelerek geleneksel toplumsal cinsiyet
normlarim belirledigini ve kadinlarin istthdama katilimini imkansiz hale getirdigini iddia ediyor. Benzer bir argiiman
su makalede de bulunabilir: Goksel (2013).

15



SOSYOLOJi DERGiSi

goreli olarak daha yiiksek oranda istihdama katilmalar1 onlarin erkek meslektaslariyla
ayn1 kosullarda is hayatina katilabildikleri ya da cinsiyetleri yiiziinden is hayatinda
dezavantajlar yasamadiklar1 anlamina gelmez. Ornegin, yiiksek egitim sonrast is ha-
yatina atilan kadin ve erkekler i¢in toplumsal cinsiyete gore gelir farki Tirkiye’de
2010 yilinda %16,1°di (TurkStat, 2012, s. 77). Ancak egitimli kadinlarin 1§ hayatinda
ne tiir zorluklar yagadigini anlamak, istthdam say1 ve istatistiklerinin 6tesine gegmeyi
ve bu kadinlarin hikayelerinin ayrintilarina odaklanmay1 gerektirir.

Bu caligma, Tiirkiye’nin elit tiniversitelerinden mezun olmus ve altin yakali, yani
bilgi isi yapacak yiiksek nitelikli ¢alisanlar olarak yetistirilmis kadinlarin is dene-
yimlerine odaklanmaktadir. Caligma ayn1 zamanda, toplumsal cinsiyet boyutunu géz
ardi eden altin yakali ¢calisanlar ve bilgi iscileriyle ilgili literatiire, bu tiir igi toplumsal
cinsiyet analizine tabi tutarak katkida bulunacaktir. Buradaki amag, bu kadinlarin
is hayatinda cinsiyetlerinden dolay1r maruz kaldiklar1 farkli muamelelerin 6l¢iisiinii
ve tiirlerini ve ayrica kariyerlerinde ilerlemeye calisirken karsilagtiklar: engelleri an-
lamaktir. Bu kadinlar i¢in cam tavanin nelerden olustugu acgiklanacaktir. Feminist
teorinin bize 6grettigi gibi kisinin ev-i¢i sorumluluklarini (ya da ev-i¢i sorumluluk-
larinin olmamasini) hesaba katmadan is hayatin1 anlamak miimkiin olmadig1 i¢in bu
calismada da, egitimli kadinlarin hanelerinde ne 6l¢iide cinsiyete dayali isboliimii
olduguna ve ev-i¢i sorumluluklarin bu kadinlarin kariyerlerine ne 6l¢iide etki ettigi-
ne odaklanilacaktir. Derinlemesine miilakatlara dayanilarak, erkek egemen kurumsal
kiiltiirlerle hane-i¢i cinsiyete dayali esitsiz i3 dagilimlarinin bir araya gelerek bu ka-
dinlarin kariyerlerini olumsuz etkiledigi gosterilecektir. Altin yakali kadin ¢alisan-
larin deneyimleriyle kiyaslamalar yapabilmek ve bu kadinlarla ilgili bakis ag¢ilarini
anlayabilmek icin ayn1 zamanda altin yakali erkek calisanlarla yapilan miilakatlarin
analizine de yer verilecektir. Miilakatlarda erkek ve kadin calisanlara ayni sorular
sorulmus olmasina ragmen kadin ve erkeklerin anlatilar1 arasinda ¢ok carpici farkli-
liklar goriilmiistiir. Erkekler, kendi is deneyimlerini tamamen toplumsal cinsiyetten
bagimsiz olarak anlatirken, toplumsal cinsiyetle ilgili sorulara kadinlarin deneyimleri
izerinden cevap vermistir. Kadin ve erkek calisanlarin verdikleri yanitlar arasindaki
farkliliklar tartisilirken hem kadinlarin hem de erkeklerin anlatilar1 iizerinden altin
yakal1 kadinlarin is hayatlari tasvir edilecektir.

Altin Yakal islerdeki Egitimli Kadinlar

Cam tavan, egitimli kadinlarin profesyonel islerdeki deneyimleriyle ilgili tartis-
malarda en ¢ok kullanilan kavramlardan biri olmustur. Bu terim ilk kez 1970’lerde,
Amerika’da yonetim kademelerine erismeye calisan kadinlarin karsilastiklari goriin-
meyen bariyerlerden bahsetmek icin kullanildi. Bu kavramin isaret ettigi, profesyo-
nel kadinlarin kurumsal hiyerarsilerin iist seviyelerinde alt seviyelere gore cinsiyetle-
r1 yliziinden ¢ok daha fazla ayrimcilikla karsilastiklari iddiasiydi. Farkli baglamlarda
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cam tavan tezini test etmeye ¢alisan pek ¢ok c¢alisma yapildi (Adams & Funk, 2012;
Albrecht, Bjorklund & Vroman, 2003; Arulampalam, Booth & Bryan, 2006; Baxter
& Wright, 2000; Cook & Glass, 2013; Davidson & Cooper, 1992; Wirth, 2009). Cam
tavan, bugiin hala is piyasasinda degerli kabul edilen niteliklere sahip egitimli kadin-
larin 1§ deneyimleriyle ilgili 6nemli bir kavram olmaya devam ediyor. Morrison ve
arkadaglarinin (1994°ten akt., Powell & Butterfield, 1994) belirttigi gibi cam tavan,
kadmlarin sirketlerde belli seviyelerin Gtesine ge¢mesini engelleyen goriinmez bir
bariyerdir ve kadin olduklari i¢in kariyerlerinde ilerlemeleri engellenen kadinlarin
durumuna karsilik gelir. Basaril1 bir egitim hayatlari olan ve kariyerlerinin baslangi¢
asamalarinda ¢ok ciddi ayrimciliga ugramadiklarini diisiinen; ancak sonraki asama-
larda, 6zellikle yonetici seviyesine geldiklerinde ilerlemeleri engellenen kadinlarin
durumunu anlatir. Kadinlar1 engelleyen bariyer camdan bir tavandir, ¢iinkii kadin-
lar ona ¢arpmadan dnce bu bariyerin varliginin farkina varmazlar ve engellendikleri
noktada bile halad onlar1 durduranin ne oldugunu tam olarak agiklayamazlar. Meyer-
son ve Fletcher (1999), organizasyonlarin biiyiik oranda erkeklerin deneyimlerine da-
yandigini iddia ederler zira ¢cogu organizasyon bizatihi erkekler tarafindan olusturul-
mustur. Kadinlar Uist seviyelere yaklastiklarinda genelde beklediklerini bulamadiklari
ve hayal kirikligina ugradiklari i¢in bu organizasyonlardan ayrilirlar. Tiirkiye’de de
kurumsal hayatta (6r. Aycan, 2004; Diiren & Mentes, 2010; Mentes, 2013), iiretim
sektoriinde (Tabak, 1997), akademik hayatta (Giinliik-Senesen, 2009) ve egitimde
(Arslanargun, 2012; Ayranci, 2012) cam tavanla ilgili ¢esitli calismalar yapilmistir.

Amerikan Federal Cam Tavan Komisyonu (American Federal Glass Ceiling Com-
mission) azinliklarin durumunu da goz Oniinde bulundurarak cam tavani su sekilde
tanimlamistir: Kadinlarin ve azinliklarin, niteliklerinden bagimsiz olarak, kurumsal
hiyerarsilerin iist basamaklarina ¢ikmalarini engelleyen, goriilemeyen ancak asilma-
st da miimkiin olmayan bariyer. Bu tanim ve benzeri tanimlar, ¢calisma hayatindaki,
kisinin nitelikleri ve 6nceki deneyimleriyle agiklanamayan esitsizlikleri cam tavanla
aciklamaktadir. Cotter, Hermsen, Ovadia ve Vanneman’in (2001) da tartistig1 gibi bu
tanimin anlamu, is Oncesi egitim siirecinde deneyimlenen ayrimciliktan ya da kisilerin
piyasayla ilgisi olmayan amaglar i¢in yaptiklar1 segimlerden (6rnegin aile ya da goniillii
¢alisma icin) kaynaklanan esitsizliklerin cam tavan kapsaminda kabul edilmeyecegidir.
Bir baska deyisle, bu cam tavan tanimi, kadinlarin hane-i¢i sorumluluklarindan dolay1
verdikleri/vermek zorunda olduklari kararlari “piyasa-dis1 amaglar i¢in yapilan se¢im-
ler” olarak adlandirmaktadir. Ancak bu ¢alismada, profesyonel kadinlarin kariyerlerini
sinirlayan cam tavani anlamak i¢in hane-i¢i sorumluluklarin kadmnlar ve erkekler ara-
sinda esitsiz dagilimina bakmanin ¢ok énemli oldugu iddia edilmektedir. Bu sebeple,
cam tavan bu ¢alisma i¢in anahtar bir terim olmasina ragmen, bu terim sadece piyasa
ya da ¢aligma hayatindaki dezavantajlara ve ayrimciliklara karsilik gelmeyecektir. Ayni
zamanda bu kadinlarin kariyerlerinde ilerlemelerine mani olan ve yonetici seviyelerine
gelmelerini engelleyen haneyle ilgili sorumluluklara da karsilik gelecektir.
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Hem bilgi isi/is¢isi hem de altin yakalilarla ilgili literatiiriin géze ¢arpan bir ozel-
ligi bu tiir nitelikli islerin/is¢ilerin toplumsal cinsiyet boyutunun goéz ardi edilmis
olmasidir. Kadinlar altin yakali kariyerleri nasil deneyimlemektedir? Bu tip islerde
calisan kadinlarin deneyimleri erkeklerin deneyimlerinden ne Slgiide farklidir? Bu
kadinlar cam tavanlar tarafindan ne 6l¢iide engellenmektedir? Onlar1 engelleyen cam
tavanlar nelerden olugmaktadir? Buradaki sorular, bu literatiiriin biiyiik oranda ce-
vapsiz biraktig1 sorulardir ve bu ¢aligmanin amaci da literatiirdeki bu boslugu doldur-
maktir. Ayrica kadin istihdam oranlarinin ¢ok diisiik oldugu ve var olan diisiik kadin
istthdam oraninin %48’inin de enformel ¢alisma tarzlarindan olustugu (Kadin Emegi
ve Istihdami Girisimi, 2014) Tiirkiye 6rnegine odaklanmak, literatiirde ¢ok tartisilan
Bati iilkelerinden ¢ok farkli bir baglam iizerinden egitimli, profesyonel kadinlarin
calisma hayatina bakma imkanini bize verecektir.

Kadinlarin Anlatilar:

Bu c¢alisma, Subat-Agustos 2013 doneminde Tiirkiye’'nin en iyi iiniversitelerinin
(ODTU, Bogazigi Universitesi, Bilkent Universitesi, ITU ve Istanbul Universitesi) idari
bilimler ve miihendislik bdliimlerinden mezun olmus, literatiirde tartisildigi anlamiyla
altin yakali ¢alisanlar olmak iizere yetistirilmis ve mezuniyetten sonra 10-20 senelik is
deneyimi olan toplam 20 kisiyle (8 kadm, 12 erkek)® gergeklestirilen yari-yapilandiril-
mis derinlemesine gorlismelere dayanmaktadir. Goriisme yapilan kisilerin hepsi su an
Istanbul’da ¢alismaktadir. Bu kisilere kartopu yontemiyle* ulasilmus, ilk goriisme yapilan
kisilerden belirlenen niteliklere uygun baska kisilerin isimlerini vermeleri istenmistir.

Bu makale erkek ve kadin altin yakalilarin ¢aligma hayatlarina odaklanmay1 amac-
layan daha genis bir arastirmanin parcasidir. Goriisiilen erkek ve kadinlar arasinda
sOyle cok temel bir fark gozlemlenmistir: Erkekler toplumsal cinsiyet konusundan
sadece dogrudan toplumsal cinsiyet ve is iligskisine dair sorular soruldugunda bah-
setmistir. Ozellikle evli ve ¢ocuklu kadinlarmsa ¢alisma hayatiyla ilgili anlatilarmim
merkezinde toplumsal cinsiyete dayali is bolimii bulunmaktadir. Bilhassa ¢ocugu
olan kadinlar i¢in ¢cocuklar1 ve ev ile ilgili sorumluluklarini nasil yerine getirdiklerini
anlatmadan is hayatiyla ilgili konugmak miimkiin goriinmemektedir. Cocuk sahibi
erkekler i¢cinse ayni durum gecerli degildir; es ve baba olarak sorumluluklarin is
hayatlariyla ilgili olmayan bir konu olarak degerlendirmektedirler. Erkek olmalarinin
is deneyimleriyle ilgisi olmayan bir konu oldugu diisiiniilmektedirler. Aslinda bu,

3 Miilakat yaptigim erkek calisanlar altin yakal isin toplumsal cinsiyet boyutuyla ilgili cok az bilgi verdigi icin miilakat
yapilan erkeklerin sayisi kadinlardan daha fazladir. Kadin calisanlarla olan miilakatlar, bu kisilerin calisma hayatinin
cinsiyetleri tarafindan sekillendirilen deneyimlerle dolu oldugunu gosteren pek cok ayrint1 icerdigi icin toplam sekiz
kadinla miilakat yapilmis ve bu miilakatlar ayrinulariyla anlaulmistir.

4 Gorusme yapilacak kisilerin belirlenmesinde goz ¢éntunde bulundurulan birden cok kriter oldugu icin (Turkiye'nin
en iyi universitelerinden mezun olmalari, 10-20 yillik is deneyimlerinin olmasi) kisilerin belirlenmesinde kar topu
yontemi tercih edilmistir. Arastirmaci goriisme yapacag ilk kisiye kendi baglantilar tizerinde ulasmis, ondan sonraki
kisilere ise gorustlen kisilerin onerisiyle ulasilmistir. 10-20 yillik is deneyimi olan kisilerin tercih edilmesinin nedeni,
cam tavan kavraminin da isaret ettigi gibi, kariyerin ilerleyen asamalarinda karsilasilan sorunlar gorebilmektir.
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en temel erkek imtiyazlarindan biridir: erkek olarak imtiyazli oldugunun farkinda
olmamak (Maclntosh, 1988) ve cinsiyet kategorilerinin is deneyimi tizerinde higbir
etkisinin olmadigini diisiinmek. Bu ¢alisma icin gergeklestirilen miilakatlar sirasinda
da erkekler, is deneyimlerinden cinsiyet agisindan tarafsiz bir deneyim olarak bahset-
mis ve erkek olduklari i¢in imtiyazli olduklarini kabul etmemistir.

Bir taraftan altin yakali bir calisan olmak iizere yetistirilmis ve basarili olmasi,
stirekli kendini gelistirmesi, kendi kendini yonetmesi, yeni ¢ézlimler gelistirmesi ve
calistig1 sirket icin yiiksek degerler yaratmasi beklenen, diger taraftan ise kadinlarla
ilgili geleneksel beklentilerle karsi karstya olan bir kadin olmak ne anlama gelmekte-
dir ya da boyle bir deneyim nasil yasanmaktadir? Bilgi is¢ileri ve altin yakali ig¢ilerle
ilgili ¢esitli calismalar olmasina ragmen kadinlarin bu deneyimiyle ilgili ¢ok az sayida
calisma vardir. Bu ¢alisma igin goriisiilen kadinlarin hepsi lise yillarinda ¢ok basarili
olduklarim dile getirmistir. Bu kadinlar, lise egitiminin sonrasinda merkezi tiniversite
siavlarindan aldiklar1 yliksek puanlarin sonucunda Tiirkiye’nin en iyi iiniversiteleri-
ne girmeye hak kazanmustir. Ogrenci olduklar1 dsnemde kendilerini erkeklerden ke-
sinlikle daha basarisiz olarak gormemislerdir. Ayrica liniversite mezuniyeti sonrasinda
benzer okullardan mezun erkeklerle ayn1 seviyelerde i bulmalart miimkiin olmustur.
Goriisme yapilan kadinlarin hepsi 6grencilik doneminde ya da ilk calismaya bagladik-
larinda kadin olduklari i¢in ayrimecilikla karsilagsmadiklarini, ayn1 zamanda yetenek ve
bilgi seviyeleriyle ilgili kendilerine giivendiklerini ifade etmistir. Ancak is hayatinda
gecirilen donem uzadikga cesitli sorunlar ortaya ¢ikmaya baslamistir.

Burada alt1 kadinin hikayesi ayrintili olarak tartigilacaktir:

1) Selma’®: Evli ve iki ¢ocugu var. Cok-uluslu bir sirkette ¢alisiyor. Calistig1 sirketi
kadin-dostu bir sirket olarak tanimliyor.

2) Zeynep: Evli ve iki cocugu var. Devlette prestijli kurullardan birinde ¢aligiyor. Ca-
listig1 kurumu, kadin-dostu ve kadinlarin yogun oldugu bir kurum olarak tanimlryor.

3) Oya: Evli ve bir ¢ocugu var. Cok uluslu bir sirkette ¢alistyor. Calistig1 sirketin
kiiltiiriinii erkek-egemen olarak tanimliyor.

4) Fatma: Evli ve bir cocugu var. Yerli bir sirkette calisiyor. Calistig1 sirketin kiiltiirii-
ni (0zellikle iist kademeyi) erkek-egemen olarak tanimliyor.

5) Banu: Evli ve bir ¢ocugu var. Goriigme yapildiginda esnek bir ¢aligma diizeni var-
di. Agirliklr olarak evden ¢alistyordu.

6) Leyla: Bekar ve cocuksuz. Uluslararasi bir egitim ve kiiltiir organizasyonunda calistyor.
Calistig1 kurumu, kadin-dostu ve kadinlarm yogun oldugu bir kurum olarak tanimliyor.

5 Burada kullamlan isimler, goriisme yapilan kisilerin gercek isimleri degildir.
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Hane-i¢i Sorumluluklarin Esitsiz Paylasimi

Selma, ODTU’den mezun olur olmaz {inlii bir ¢ok-uluslu damsmanlk sirketinde
caligmaya baglamis ve on dort sene boyunca ayni sirkette caligmig. Calistig1 siire bo-
yunca kariyer basamaklarin1 basariyla tirmanmig ve kidemli yonetici seviyesine gel-
mis. Bir sonraki asama sirket ortakligrymis. Ancak tam da o noktada isten ayrilmis.
Selma bunu ara vermek olarak tanimliyor. Bu aradan sonra tekrar ayni sirkete donmiis.
Ancak bu sefer dondiigii pozisyon, eskisinden farkli olarak ilerleme imkani olmayan,
daha idari bir pozisyon olmus. Selma ara vermesinin sebeplerini sdyle agikladi:

Kariyerim ikili bir yol ayrimma gelmisti. Orda benim ya sirketteki bir iist asamaya ge¢mek
icin bir yola girmem gerekiyordu, yani sirket ortaklig1 yoluna dogru gidiyordum. Ama o yol
bana hayatimin o dénemindeki, hayatimdaki iki ¢ocuk ve onun beraberinde getirdigi sorum-
luluklarla beraber biraz agir geldi. Ayn1 zamanda ¢ok da uzmanlik alani igeren bir konuda
calistyordum. Sirket icinde de o konuda kendime ¢ok biiyiik bir sponsor bulamadim. O spon-
soru bulamadigim i¢in de ayrica bir zorluk igeriyordu benim i¢in kendimi orada ispatlamak.
Dolayisiyla da birinci 6ncelik olarak her seyin 6niine orada yiikselmeyi koyamadim. O rota
oraya girmeyince de bdyle rolantiye gececektim. Oyle bir kariyer de istemedim agikgas1. Her
sey beni cok yormaya baglamisti. Duygusal anlamda da ¢ok yorulmustum. Bu kadar sorumlu-
lugu ayni1 anda yaparken biraz durmak istedim. Biraz durmak isteyince de baska bir ise falan
gecmedim. Sadece durdum, biraz ¢ocuklarla vakit gegirdim. Ikisi de kiigiiktii.

Selma, sirket ortagi olmak i¢in gereken eforu diistindiigiinde kariyerini bir numarali
oncelik haline getirmenin bencillik olacagma karar vermisti. Iki cocugun sorumlu-
lugu da biiyiik oranda onun omuzlarinda oldugu i¢in hem fiziksel hem de duygusal
anlamda kendini tiikenmis hissediyordu. Tam-zamanli ¢alisan bir bakicilart olmasina
ragmen cocuklariyla yeterince vakit geciremedigi zaman kendini suclu hissediyordu.
Selma’nin durumunda iki ¢ok farkli sdylem, iki birbirinden ayr1 ideal seti birbiriyle
celiski i¢indeydi: Altin yakali bir isle ilgili beklentiler ve annelikle ilgili beklentiler
birbiriyle ¢elisiyordu. Bir se¢im yapmak durumunda kalmisti ve bunun sonucunda
yillar boyu siiren emek ve ¢aba sonucu edindigi kariyerinden vazge¢misti. Fakat, o za-
man neden bir buguk senenin ardindan, nispeten kisa bir siire sonra ise geri donmiistii?

Hem tiniversitede hem de ¢alisma hayatim boyunca daima boyle bir seyler basarmayla moti-
ve olmus birisiydim. Onlar1 bagardikga, bir sey iirettikce mutlu oluyordum. Ama evdeki hayat
Oyle bir bagarma hissi vermiyor insana. Ne kadar hobileriniz, spor hayatmiz, giinii dolduracak
bir seyler olsa da hi¢ basar1 hissi veren bir sey degil bos oturmak. Dolayistyla o basarisizlik
hissi beni mutsuz etti. Evin disinda da bana ait bir alan olmasi gerektigini hissettim kesinlikle.
Birtakim seylerden fedakarlik edecegimin farkindaydim. Giinliik programim eskisi gibi olma-
yacakti, yine ¢ocuklarla ilgili yerine getiremedigim seyler, sucluluk duygusu, vesaire olacakti.
Biitiin bunlar1 goze alarak yeniden ¢alismam gerektigini diisiindiim. Ama bu sefer hicbir kariyer
seyi olmayan, ilerleme hedefi olmayan daha idari bir is, orta kademe yoneticilik gibi bir iste sey
yaptim. Ki eskiden gittigim rota o degildi...
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Selma’nin bugiin yaptig1 is, sirketinin ana fonksiyonlariyla ilgili bir is degil. Daha
cok idari destek veren bir pozisyonda calisiyor. Bu is, daha diizenli ¢alisma saatleri
olmasin1t miimkiin kiliyor. Ancak, Selma’ya gore, oldukg¢a rutin ve entelektiiel anlam-
da tatmin saglamayan bir is.

Selma kariyerinin ilk yillarinda kadin oldugu igin higbir farkli muameleyle kar-
stlasmadigin1 soyliiyor. Calistig1 sirketin 6zellikle ise alim agamasinda kadinlara ve
erkeklere esit firsatlar vermek konusunda ¢ok dikkatli ve titiz oldugunu diisiiniiyor.
Kidemli yonetici seviyesine gelene kadar her sey ¢ok piirlizsiiz gitmis ve rahatlikla
yiikselebilmis. O asamaya kadar erkek c¢alisanlar1 destekleyip kadinlara ayrimcilik
yapan yoneticilerle hi¢ karsilagsmadigini diisliniiyor. Ancak anne olduktan sonra hayat
onun i¢in tamamen degismis. Anne olmadan 6nce kadin olmanin kariyerde ilerle-
meye bir engel teskil etmedigine inanirmis. “Ama o zaman ben erkek gibi ¢alistyor-
dum,” diyor; kendi isine Oncelik vermeyi, isini her seyin oniine koymay1 erkeklere ait
bir 6zellik olarak diisiiniiyor. Cocuk sahibi olduktan sonra isini ¢ocuklarindan daha
onemli bir yere koymak istememis. Cocuklarin sorumlulugunu biiyiik oranda {izerine
aldiginda ise “gergek bir kariyer” sahibi olmak onun i¢in imkansiz hale gelmis.

Selma’nin durumunda cam tavan, ev-ici ve Ozellikle cocuk bakimiyla ilgili so-
rumluluklarin esitsiz paylasgimima karsilik gelmektedir. Selma’nin hikayesindeki
bir¢cok unsur bir baska kadinin, Zeynep’in hikdyesinde de tekrarlaniyor. Zeynep de
ODTU’den mezun olmus ve mezuniyetinin sonrasinda kamuda, bakanliklardan birin-
de uzman pozisyonunda caligarak Ankara’da kalmak istemis. Bunun i¢in uzun siire
sinavlara hazirlanmis ve sonugta istedigi gibi bir kuruma girmis. Zeynep, Tiirkiye’de
0zel sektorde uzun saatler calismak neredeyse bir norm oldugu icin, baslangicta ka-
muda c¢aligmak istemesinin ¢ok uzun saatler ¢aligmak istememesiyle baglantili oldu-
gunu soyliiyor. Bulundugu kurumdaki ¢alisanlarin yaklasik yiizde 60°1nin kadin ol-
dugunu belirtiyor. Calistig1 bakanligin diger bakanliklara gére daha az prestijli olarak
kabul edilmesinden dolay1 erkeklerin orada calismayi tercih etmedigini, kadin orani-
nin bu yiizden bu kadar yiiksek oldugunu diisiiniiyor. Burada Zeynep’in sdyledikleri,
birgok arastirmanin (Anker, 1997; Anker, Melkas & Korten, 2003; Blackburn, 2012;
Reskin, 1984) gosterdigi cinsiyete dayali olarak belli sektorlerde yogunlagmay1 ve
kadinlarin daha az prestijli alanlarda yogunlagmasini destekliyor.

Esinin isinden dolay1 Zeynep bir siire sonra Istanbul’a gelmek zorunda kalmus.
Hala ayni1 bakanlikta calistyor olmasina ragmen artik Istanbul’daki ¢ok daha kiigiik
ve ¢ok daha az aktif bir ofiste ¢alistyor. Kamu sektorii daha ¢ok Ankara’da yogun-
lastigindan dolay1 Istanbul’a geldigi i¢in kariyerinin ¢ok ciddi sekilde sinirlandigimi
diistiniiyor. Bundan dolay1 ¢cok mutsuz ve bikkin oldugunu belirtiyor. Ankara’da kal-
sa potansiyelini ¢ok daha fazla gelistirebilecegi bir pozisyonda olacagini, bir koordi-
natdr olarak ona bagli ¢alisacak bir takiminin olacagini, yurtdist gezilere ve énemli
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toplantilara katilabilecegini, Istanbul’da oldugu i¢in bunlarn higbirine sahip olama-
digin1 soylityor. Kendisinden, kariyerini ailesi ve ¢ocuklari i¢in feda eden bir kadin
olarak bahsediyor. Yaptigi iste iyi ve basarili olmay1 6nemseyen bir insan olarak hig-
bir tatmin olmadan sadece para i¢in ¢alisiyor olmaktan ¢ok sikayetei.

Kamuda ¢alistig1 i¢in Zeynep’in, baslangigta da diisiindiigii gibi, diizenli is saatleri
var. Standart is saatlerinin digina ¢alismasi beklenmiyor. Esi kendi isini kurdugu icin
uzun saatler ¢alismasi gerekiyor ve Zeynep’in ifadesine gore, ev ya da ¢ocuklarla ilgi-
li ¢ok az sorumluluk yiikleniyor. Onun yoklugunu Zeynep telafi ediyor. Cocuklariyla
ilgili bir sorun oldugunu sdylediginde yoneticisinden rahatlikla izin alabiliyor. Ancak
biitiin bu izinlerin bir maliyetinin oldugunun da farkinda. Aile meseleleri yiiziinden
her izin istediginde aslinda bir sonraki seviyeye yani yonetici olmaya heniiz hazir
olmadigi, yeterince profesyonel olmadigi mesajini vermis oluyor ona gore. Basarili
olmak icin 6zel hayati isin disinda tutmak ve kisisel hayatla ilgili detaylari istekilerle
paylagmamak gerektigini diisliniiyor. Ancak omuzlarinda ¢ok agir sorumluluklar ol-
dugu ve esinden destek alamadigi i¢in kisisel hayatiyla ilgili konugsmaya psikolojik
olarak ihtiya¢ duydugunu, bu yiizden her ne kadar yapmamas1 gerektigini diisiinse
de evle ilgili sorunlar1 iste de anlattigini séyliiyor. Zeynep’e gore bunlar basarili bir
yonetici imajina uymayan hareketler ama onun kosullar1 baska tiirlii davranmasina
engel oluyor. Zeynep’in durumunda da yonetici olmay1 engelleyen cam tavan, ev-igi
ve Ozellikle ¢ocuklarla ilgili sorumluluklarin esit paylasilmamasina karsilik geliyor.

Erkek Egemen Kurumsal Kiiltiirler

Calistiklar1 kurumlar1 kadin-dostu olarak tanimlayan Selma ve Zeynep’in aksine
Oya, kendi ¢alistigi yeri erkek-egemen organizasyonel kiiltiire sahip bir sirket
olarak tanimliyor. Oya’nin 6rneginde yakin donemde yasadigi annelik deneyiminin
beraberinde getirdigi sorumluluklar erkek-egemen bir sirket kiiltiiriiyle bir araya
gelerek iist-diizey yoneticilik asamasina yiikselmesini engellemis gibi goriiniiyor.
Oya’nin toplam on bir yillik is deneyimi var. Bunun son bes senesi otomotiv
sektoriinde ge¢mis. Su an hazine sefi pozisyonunda ve genel miidiir yardimeciligina
ylkselmek icin bekliyor. Ancak ¢ok az sayida genel miidiir yardimcisi var ve Oya
iist yonetimden, o seviyeye yiikselebilmesi i¢in kendi alani olan hazinenin yan1 sira
ayrica muhasebe alaninda da kendisini gelistirmesi gerektigi mesajini almis. Bu mesaj
Oya’y1 oldukga endiselendirmis ¢iinkii hi¢ bilmedigi bir alanda kendisini gelistirmesi
bekleniyor ve bunu da is disindaki zamanlarinda yapmasi gerekiyor. Ancak normal
is temposu oldukca agir olan bir calisan olarak Oya bir yasindaki ¢ocuguyla zaten
cok az zaman gecirebildigini soylilyor. Cogu zaman geceleri cocugunu uyuttuktan
sonra ve haftasonlari da calismasi gerekiyor. Oya’y1 daha da rahatsiz eden sey onunla
ayn1 seviyede olan bir erkek ¢alisanin ¢ok yakin zamanda, Oya’ya getirilen kosula
benzer bir kosul olmaksizin, genel midiir yardimciligi pozisyonuna yiikseltilmis
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olmasi. Ona gore kendisinin degil de bu kiginin terfi etmesi dogrudan onun erkek
olmasiyla baglantili. Otomotiv sektoriiniin ¢cok erkek-egemen bir sektor oldugunu,
boyle bir sektdrde kadinlarin pozisyonunun ikincil oldugunu diisiinliyor. Ayrica ev-
i¢i sorumluluklar1 olmayan bu erkek ¢alisanin uzun saatlerini girkette gegirmesinin,
ne kadar etkin ya da verimli ¢alistiindan bagimsiz olarak, sirkette takdir topladigin
gozlemlemis. Oya, bu kisinin bazen biitlin geceyi sirkette ge¢irdigini, sabah sirkete
gelip de onu goren yoneticilerin bundan c¢ok etkilendigini anlatiyor. Bu, bir yasindaki
bir bebegin annesi olan Oya’nin rekabet edebilecegi bir konu degil.

Oya isinde basarili olmay1 6nemseyen bir insan. Bunun i¢in bir¢ok fedakarlik yapmaktan
da kacinmamis. Dogum yaptiktan sonra ii¢ bucuk aylik dogum izni sirasinda bile evden
calismaya devam etmis. Ust yonetimdekilerin anne oldugu i¢in artik her seyin degisecegini
diisiinmelerini istememis. Hala emzirmeye devam ettigi i¢in yasal olarak cuma giinleri ¢alis-
mama hakki var. Cuma giinleri evde kalmasina ragmen tiim giin bilgisayar iizerinden evde
calistigim soyliiyor. Ancak fiziksel olarak sirkette bulunmamasmimn yoneticilerin goziinde
biiylik fark yaratabildigini sOyliiyor. Zaten Tiirkiye’de uzun saatler calismak ¢ok yaygin
oldugu i¢in® yaptig1 tiim fedakarliklara ragmen bir {ist seviyeye gecemedigini diistiniiyor.
Oya genel olarak yaptig1 isi ve sirketini seviyor. Yaptigi isten dolay takdir gordiigiinii, bu-
nun onu motive eden ve yaptig1 fedakarliklarin karsiligimi aldigini diistindiiren ¢ok 6nemli
bir faktor oldugunu soylityor. Sirketine olan bagliligindan “goniil bagi” olarak bahsediyor.
Ancak diger erkek c¢aliganin genel miidiir yardimcihigina ytikseltilmesinden ve kendi terfisi
onun kosullarinda yerine getirilmesi miimkiin olmayan bir kosula baglandigindan beri azim
ve isteginin bilyiik oranda azaldigini anlatryor. Kadin oldugu i¢in ayrimciliga ugradigim dii-
stintiyor. Kadin olmanin kendi sirketinde ne tiir etkileri olduguna dair Oya s6yle konusuyor:

Benim sirketimde ¢ok bariz bir eksiklik bu. Bastan bir-sifir maglup giriyorsunuz sirkete.
Sirketin kiiltiirdi, politikas1 boyle. Bakis agilar1 boyle. Zaten sirkette kadin yonetici sayisi,
kadin miidiir yoktu son iki seneye kadar. Su anda bir tane var. Onlar bu sekilde size yatirim
yapmiyor. Olanak ve imkan da tanimiyor. Sadece kendi kendinize benim yaptigim gibi
0zel hissettirmeniz gerekiyor, o agig1 kapatmak gerekiyor. Aynen benim dogum izninde
yaptigim gibi. Alt1 ay sonra donmek varken ben ii¢ buguk ay sonra dondiim. Yeter ki eksik-
ligimi hissettirmeyeyim. Dogum yapt1 da sahadan ayrild1 gibi olmasin diye. Hala da onu
hissettirmeye calistyorum.

Sonugta Oya’ya gore, bir kadin olarak basarili olmanin yolu, iist yonetime farkli bir
kadin, 6zel bir kadin oldugunu gostermek. Ust yonetimin kadimlar1 farkli kategorilere
ayirdigini, onu kafalarindaki standart kadin tipinin digina koyduklarini diistintiyor.

Onlarin tarif ettigi birtakim siniflar da var. Benim ¢ok kadin gibi olmadigimi, kiz gibi dav-
ranmadigimi... Benim biraz daha boyle erkeksi durusumun oldugunu diisiiniiyorlar. Onlar

6 OECD lyi Yasam Indeksime gore Turkiye'deki calisanlarin %461 cok uzun saatler cahsmaktadir. Ortalamanin
%9 oldugu OECD tilkeleri icinde bu en yuksek orandir (OECD Better Life Index, t.y.).
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zaten bu bakis acisinda olduklari igin... Ne bileyim, ¢cesme bas1 muhabbetleri dedikleri foto-
kopilerdeki konugmalar, soyunma odasinda oje siiren tipler, iste her giin saglar1 fonlii gelen
hatunlar. Vakitlerini ve eforlarmi kendileriyle ve gorsellikleriyle kazanmaya caligan tipler.
Ben kesinlikle burada bakimsiz olarak gittigimi ima etmeye ¢alismiyorum ama bu sekilde
one ¢ikmryorum. Daha ¢ok yaptigim isle ya da zekamla 6n plana ¢ikmaya ¢alistyorum. .. Me-
sela ben gidip sirkette ¢ok fazla cocugumla ilgili bahsetmiyorum. Birtakim 6yle bayanlar, yok
efendim biitlin giin telefonda karsilarinda ¢ocukla konusanlar, hoparlorii aganlar. Daha duy-
gusal, ana¢ davrananlar. Ben is hayatima ¢ocugumu tagimiyorum. Bilakis giinde bir ya da iki
kere maksimum konusmayi tercih ediyorum. Onlara da hissettirmiyorum bunu, zaten onlar
da farkinda. Ben mesela siit sagmaya gittigimde bile laptop’1mla gidiyorum. iste is, evde 6zel

hayat gibi, o keskin ¢izginin oldugunun farkindalar. Ben karistirmiyorum onlart birbirine.

Burada Oya, Zeynep’in de vurguladigi (ama gerceklestiremedigi) 6zel hayatini is
hayatinin disinda tutabilme prensibinden basarili olmanin temel kosullarindan biri
olarak bahsediyor. Ayrica erkek-egemen bir organizasyon kiiltiiriinde basarili olma-
ya caligan bir kadin olarak bireysel stratejisi kadins1 olmadigin1 gostermek i¢in ¢aba
gostermek olmus. Erkek yoneticilerin kadin ¢alisanlarla ilgili 6nyargilarini baz alarak
kendisinin digerlerinden farkli, “kadins1 olmayan” bir kadin oldugunu ispatlamaya ca-
listyor. Kadins1 olmamak ayni zamanda duygusal olmamak anlamina geliyor ve Oya
is hayatinda gok anag, cok duygusal olan kadinlar elestiriyor. Ozel hayatinda kendini
cok yumusak, duygusal ve sefkatli bir insan olarak tanimlamasina ragmen is hayatinda
farkli davranmasi, daha kati bir insan olmasi gerektigine inaniyor. Belli bir pozisyonu
sergileyebilmek i¢in bu rolii oynamasinin sart oldugunu diisiintiyor. “Eve gittigimde
gercek ben oluyorum...” Bu da bir anlamda basarili olmak icin 6dedigi bedellerden
biri. Ancak, yukarda bahsedildigi gibi, biitiin bu bedeller yine de yeterli olmuyor.

Oya’nin hikayesindeki birgok 6ge bir bagka kadinin, Fatma’nin hikayesinde tekrarla-
niyor. Fatma da yakin dénemde ¢ocuk sahibi olmus ve o da iist yonetimin biiylik oranda
erkeklerden olustugu erkek-egemen bir organizasyonda {ist-diizey yonetici olmaya cali-
styor. Miihendislik boliimlerinin birinden mezun olmasina ragmen on {i¢ senedir finans
alaninda ¢alistyor. Su an bir bankada orta kademe yonetici seviyesine gelmis durumda.
Kendi ¢aligtigr sirketle ilgili bazi sikintilart olmasina ragmen yine de isini ve genel olarak
caligmay1 sevdigini sOyliiyor. Kendisini, yaptig1 her seyde iyi ve basarili olmayan ¢ali-
san, basarili oldukga tatmin olan bir insan olarak tamimliyor. “Birisi iyi i ¢ikardin dedigi
zaman diinyada benden daha mutlu kimse yok...” Takdir gérmenin verdigi bu tatmin
yiiziinden ¢ok parasi olsa bile yine de ¢alismaya devam edecegini sdyliiyor.

Bebegi dogdugunda Fatma bu yeni duruma adapte olmakta ¢ok zorlanmas:

...Ben gergekten bunalim yasadim. Inamlmaz bdyle kafam gitti geldi yani. Boyle, ¢ocugu
hazmedemedim mi diyeyim sana. Ben hastaneden aglayarak ¢iktim. Beni ¢ikarmasinlar di-

yorum, burada kalalim, burada baksinlar. Ben ne yapacagim bununla diyorum. Ben bakamam
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falan diyorum. Uykuyu seven adamim, aksam gelirim ayaklarimi uzatirim yatarim. Uyurum.
Istersem yerim, istersem disarda yerim. Biitiin her sey altiist oldu, tamam mi1? Benim gibi
rahat insanlar igin olacak is degil ilk basta. O seyi yasadim. Bire bir yasadim yani. Ben ne
yapacagim oldum. Ben kendim odakli, istedigim zaman... Cok gezen bir tip degildim ama
istedigin zaman istedigin seyi yapma liikksii var ya, onu seviyordum yani. Hepsi gitti. Gece
kalkmalar bagladi, bilmem ne. Uykusuzluklar. Diizen gitti, arkadaslarinla gériisemiyorsun.

Dogum sonrasi evde kaldigi bes aylik donem ona ¢ok zor gelmis. Eski hayatini ve
anne olmadan onceki 6zgiirliigiinii cok 6zlemis. Bes aydan daha uzun siire evde ka-
labilse bebek i¢in daha iyi olacagini diislinse de ise dondiigiine ok memnun olmus.
Dogum izninin ¢ok daha uzun olmasini isteyen kadinlar oldugunu biliyor ama Fatma
o kadinlarin 9-6 ¢alismak isteyen, iizerine ek sorumluluk almak istemeyen ve ytiksel-
me istegi olmayan kadinlar oldugunu diistiniiyor. Kendisinin is hayatindan ¢ok daha
fazla beklentisi oldugunu soyliiyor. Burada bir anlamda beyaz-yakali ve altin yakali
isler arasinda bir ayrim yaptig1 da sOylenebilir. Altin yakali islerin beklentilerin 6te-
sine ge¢meyi, ek sorumluluk almayi, standart is saatlerinin ¢ok 6tesinde ¢alismay1
gerektirdiginden bahsediyor. Onun ¢alistig1 ortamda, uzun bir dogum iznine ¢ikmak
bir kadin i¢in isini riske atmak anlamina geliyor.

Cocugun inanilmaz bir handikap oldugunu diistiniiyorum. Sen gidiyorsun, geliyorsun, burada
bir siirii sey degisiyor. Belki isten ¢ikariliyorsun. Bagka sirketlerde arkadaslarin bagma geldi.
Yiikselemiyorsun ama sen o sirada izne gittin, baskasi oluyor. Yani ¢ok fark ediyor. Ben bun-
larn gozetilerek kag tane yoneticinin bayan eleman istemediklerini biliyorum &zellikle. Cok
amiyane bir tabirle ben onlarin adet giinleriyle mi ugrasicam, stresli oluyorlar, ¢ocuk yapacak,

evlenecek... Sirf bu yiizden bayan eleman istemeyen yoneticiler var. Bire bir yani biliyorum...

Fatma, goriisme yaptigimiz donemde tartisilan ve dogum iznini uzatmasi s6z ko-
nusu olan Kadin Istihdami Paketi'nden de bahsetti. Fatma’nin calistigi bankadaki
yoneticiler boyle bir diizenlemeye tamamen karstymis ve gelecekteki olasi etkileriyle
ilgili hosnutsuzluklarini dile getiriyorlarmis. Zaten Fatma calistigi bankay1 “aileye,
aile kavramina saygisi olmayan” bir kurum olarak tarif ediyor. Ailesinden ¢ocuk ba-
kim1 konusunda destek alamayan ve aksam altida, yani resmi is giiniiniin sonunda,
isten ¢cikmasi gereken bir arkadasindan bahsediyor ve bu arkadasina siirekli olarak
daha uzun saatler bankada kalmasi i¢in baski yapildigini anlatiyor. Oya’ya ¢ok ben-
zer bir sekilde Fatma da is yerinde uzun saatler gegirmenin basarili olmak i¢in gerekli
oldugundan bahsediyor. Bu durum, ev-i¢i geleneksel isboliimiiniin devam etmesin-
den ve ¢ocuk bakiminin hala temelde annenin gdrevi olarak kabul edilmesinden do-
lay1 6zellikle kadinlar i¢in bir dezavantaj olusturuyor.

Tiirkiye’de finansal hizmetler sektorii, artan sayida kadina istihdam alan1 agmakta-
dir (Ozbilgin & Woodward, 2004). Ancak birgok kadmin ¢alisti1 bir sektor olmasina
ragmen, arastirmalarin da gosterdigi gibi, cok az sayida lst-diizey kadin yonetici
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bulunmaktadir (Culpan, Akdag & Cindoglu, 1992; Kabasakal, Boyacigiller & Erden,
1994; Ozbilgin, 2000). Fatma’nin kisisel deneyimi de bu sonuglar1 destekler nitelikte.
Fatma, her hafta genel miidiiriin ve genel miidiir yardimecilarinin katildig: bir toplan-
trya katiliyor. Yirmi bes kisinin katildig1 bu toplantida Fatma kendisi disinda sadece
bir kadin oldugunu soyliiyor. Kendisi bir giin terfi alip genel miidiir yardimcisi sevi-
yesine ¢iksa bile bu erkeklerin arasinda ¢ok fazla sansinin olmayacagini diisiiniiyor.

Ben GMY olsam o adamlarin arasinda nasil... Onlar erkek muhabbeti dondiiriiyorlar. Senin
oraya girme sansin sifir. Ne kadar da olsa o muhabbet onlar i¢in 6nemli oluyor. Abi, gel, senin
isini hallederiz falan... Senin o kadar. .. Onlarim arasina giremezsin. Istedigin kadar ugras, olmaz

yani, bayan olarak olmaz...

Bir bagka kadinin, Banu’nun is deneyimi de erkek-egemen bir organizasyonel
kiiltiirle annelik sorumluluklar: bir araya geldiginde kadinlarin nasil kariyer hedef-
lerinden vazgegmek zorunda kaldigini gosteriyor. Universite mezuniyeti sonrasi
Tiirkiye’nin en biiyiik sirketlerinden birinde ise baslamasina ragmen erkek egemen
bir alan olarak tanimladig: bilisim teknolojilerindeki (IT) bu ilk is deneyimi daha
sonraki donemlerde biiylik kurumsal girketlerden uzak durmasina neden olmus. Yak-
lasik bes sene siiren bu ilk 15 deneyiminden sonra sik is degistirmis. Cocugu dogduk-
tan sonra da calisma hayatina bir siire ara vermek zorunda kalmis. Su anki unvanm
kidemli pazar aragtirmasi danismani (senior market research consultant). Su anki isi-
ne ilk bagladiginda ¢ocugu bir buguk yasindaymis ve bu yiizden esnek is saatlerinin
olmasini istemis. Gorlismenin yapildig1 donemde de biiytlik oranda evden ¢aligmaya
devam ediyordu.

Banu’yu dinleyen biri onun, kariyerine ilk basladiginda kendine ¢ok giivenen,
is konusunda ¢ok azimli ve hevesli olan, ancak erkeklerin hakim oldugu is ortam-
larinda ¢alismaktan ve annelikle ilgili sorumluluklardan dolay1 kendini tiikkenmis
hisseden biri oldugunu diisiiniiyor. Ozellikle ilk is deneyiminde, kadinlarla ilgili
negatif yargilarin ¢cok yaygin oldugu bir ortamda calismak onu oldukca yiprat-
mi1s. Yonetim kurulu toplantilarinda kadinlarla ilgili birtakim esprilerin yapildi-
gina dair sOylentiler dolasirmis: Yonetim kurulu liyelerinden birinin bir kadinla
ATM arasindaki tek farkin ATM’ nin dogum yapmamasi oldugunu sdyledigi ko-
nusuluyormus. Evlenme ya da ¢cocuk dogurma gibi durumlarda kadinlarin uzun
izinler alacagi diisliniildiigii i¢in iist yonetim kadinlar1 giivenilmez buluyormus.
Banu, is hayat1 boyunca sadece erkek yoneticilerin degil ayn1 zamanda az sayi-
daki kadin yoneticinin de erkeklerle ¢calismay1 tercih ettigini gézlemlemis. Ka-
riyerine ilk basladiginda kendine giiveni tam olmasina ve kendisiyle diger erkek
calisanlar arasinda bir fark gérmemesine ragmen siirekli olarak erkeklerden daha
asag1 goriildiigii i¢in bir siire sonra kendi yetenek ve zekasiyla ilgili de slipheye
diismeye baglamis:
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Ya tabii, birlikte girdigimiz insanlarla hep yarigmak durumunda gibi oldugunda erkek elemanla-
rin bir siire sonra baska yere geldigini goriiyorsun. Belki de ben onlardan eksiktim ama o zaman
fark etmiyordum, kadin oldugum i¢in falan diye de olabilir. Diiriist olmaya ¢alistyorum. Ama o
erkekler cikar giderdi, ben gecenin on ikisinden, birinden sonra ¢ikardim isten yani. Ama yeni
bir sey 6grenilecek, yeni bir sey yapilacak, egitime yollayalim, beni degil onlar1 yollarlardi. Ben
onun hep kadin-erkek ayrimindan kaynaklandigini diistiniirdiim. Belki de onlar daha parlakti,
bilemiyorum simdi. O zaman geng ve sey olunca ¢ok objektif olamiyorsun belki de, bilemiyo-
rum. Simdi diistiniirsem, belki de onlar kadar iyi degildim. O zaman diisliniince benden daha
iyi yapmyorlardi gibi geliyordu ama. Universiteden sonraki o ilk {i¢ sene en azindan benim igin
ben diinyay1 sey yaparim, neyi alirsam ¢ok giizel basaririm, benden iyi kimse yok gibi bir do-
nemdi o. Simdi simdi artik birazcik (giilityor) anne olduktan sonra da settle oldugum i¢in mi sey
yapiyorum boyle, yok ya, insanlar da iyi, o kadar da (giiliiyor) sey yapmayalim diye bakmaya
basladim, bilemiyorum.

Evli Olmayan Kadin icin Kurumsal Hayat

Leyla diger kadinlardan evli olmamasi ve ¢ocuk sahibi olmamasi agisindan farkli.
Kendi evinde, yalniz yastyor. Leyla ayn1 zamanda kariyer hikayesini biiyiik oranda
toplumsal cinsiyetten bagimsiz olarak anlatmasi acisindan da diger kadinlardan ayri
bir yerde duruyor. Toplam on dort senelik is deneyiminde gida ve insaat gibi farkl
sektorlerde ve Istanbul’un yani sira Paris ve Londra gibi sehirlerde de ¢alismis. Son
ic senedir daha farkli bir alana ge¢mis: Egitim ve kiiltiir isleriyle ilgili cok biiyiik bir
uluslararasi organizasyonda c¢alistyor. Cocuksuz ve bekar bir kadin olarak Leyla’nin
is hayatiyla ilgili anlattiklariyla diger kadinlarin anlatilar1 arasindaki fark gercekten
¢ok carpict. Gorlisme yapilan erkek ¢alisanlara benzer bir sekilde Leyla da toplumsal
cinsiyet konusundan ancak dogrudan bu konuya dair sorular soruldugunda bahsetti.
Ancak onun da kurumsal biiyiik sirketlerden yavas yavas daha ¢ok kadin calistiran
sektorlere kayisi dikkat ¢ekiciydi. Su anki ofisinde ¢alisanlarin ¢ok biiyiik bir bolii-
miiniin kadin oldugundan bahsetti. Bdyle bir durum oldugunun hep farkinda oldugu
halde bunun sebepleri iizerine ¢cok da fazla diistinmemisti. Ancak {izerinde diisiindigii
zaman, daha “standart” kurumsal is ortamlarinin daha maskiilen olabilecegini, kiiltiir
ve egitimle ilgili bir kurumda calistig1 i¢in bu alanin kadinlara daha uygun oldugunun
diisiiniilebilecegini sdyledi. Ayrica erkek ve kadinlara farkli iicretler 6denebildigini
gormiistii. Evli bir erkegin ev gecindirmek zorunda oldugu diisiiniildiigii i¢in, ayni isi
yapsalar bile, 6zellikle bekar ve cocuksuz bir kadina gore daha yiiksek bir iicret almasi
normal kabul ediliyordu. Leyla bunu kendisi de deneyimlemisti. Bu durumda Leyla,
her ne kadar evli ve ¢ocuklu kadinlara gore cinsiyetin is deneyimi lizerinde daha az
etkisi oldugunu diisiinse ve bu etkiyi daha az yasamis olsa da, bir kadin olarak onun
calisma hayat1 da cinsiyeti tarafindan belli sekillerde olumsuz anlamda etkilenmisti.
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Erkek Cahisanlarin Anlatilar:

Daha 6nce de vurgulandig gibi, miilakatlar sirasinda goriisiilen erkek calisanlar ta-
rafindan toplumsal cinsiyet, kendi calisma deneyimleriyle alakasi olmayan bir kategori
olarak goriiliiyordu. Cinsiyetin ¢alisma deneyimi iizerinde bir etkisinin olup olmadigi
dogrudan sorulmadikc¢a cinsiyet konusundan, cinsiyete dayali is boliimiinden, evlili-
gin ya da babaligin caligma hayat1 iizerindeki etkisinden pek bahsetmediler. Cinsiyetle
ilgili soruyu biiyiik oranda ¢aligma hayatinda kadmlarin durumuyla ilgili bir soru ola-
rak yorumladilar ve erkek olmanin kendi ¢alisma deneyimleri iizerindeki etkisinden
bahsetmediler. Toplumsal cinsiyetin ¢alisma yasami lizerindeki etkisi sorusuna biiyiik
oranda sirketteki kadin ve erkek oranlarindan bahsederek cevap verdiler. Ozellikle bu
oranlara dayanarak erkek-egemen ve kadin-egemen sektorler ayrimi yapildi. Ancak ka-
din-erkek sayilarmin esit oldugu ya da kadinlarin cogunlugu olusturmadigi ama yiiksek
oranlarda bulunduklar sirketlerden de kadin-egemen olarak bahsettiler. Yiiksek oran-
larda kadin bulunan sirketlerde ¢alisanlar, bu oranlara dayanarak sirketlerinde kadinlara
kars1 ayrimcilik yapilmadigini iddia ettiler; yani ayrimciligi kadin-erkek oranina indir-
gediler. Ancak tist yonetimdeki kadin sayilarina dair sorular soruldugunda, kadin-ege-
men olarak nitelendirdikleri sirketlerde bile {ist-yonetimde bulunan ¢ok az sayida kadin
oldugunu sdylediler. Ornegin Enes, kendi galistig1 sirkette kadin ya da erkek olmanim
hicbir fark yaratmadigindan bahsetti. Ona gore takim liderlerinden yaklasik yarisinin
kadin olmasi da bunu ispatliyordu. Ancak daha sonra yonetim kurulunda sadece bir ka-
din oldugunu séyleyen Enes i¢in o seviyede ¢ok sayida kadin olmamasi zaten normaldi.

“Kadinlar icin Uygun” Sektorler

Erkek calisanlarin anlatilarina gére bir sirkette kadinlarin nasil bir muameleyle kar-
silagacagi, sirketin hangi sektorde oldugu ve yerli ya da yabanci/uluslararasi bir sirket
olmasiyla yakindan baglantiliydi. Yabanci/uluslararasi sirketlerin yerli sirketlere gore
cok daha kadin-dostu politikalar1 oldugundan bahsettiler. Ayrica ¢ogu, hangi sektor-
lerin kadinlara uygun oldugu ya da olmadig1 iizerinde uzun uzun konustular. Yatirim
bankaciligi alaninda ¢alisan Zeki, kendi ¢aligtiklar1 alanin bir “boys club” (erkekler
kuliibii) oldugunu sdyledi. Yatirim bankaciligi, ¢ok agir is yiikleri oldugu ve ¢ok uzun
saatler calismalar1 gerektigi i¢in, “6zellikle annelik sorumluluklart diisiiniildiiglinde”,
kadmlar i¢in uygun bir alan degildi Zeki’ye gore. Can ise, tam tersine, kendi ¢alistigi
uluslararasi danismanlik sirketinden kadinlarin ¢alismasi i¢in ¢ok uygun bir yer olarak
bahsetti. Esit sayilarda kadin ve erkek ise alintyordu ve kadinlar dogumdan sonra uzun
dogum izinleri alabiliyorlar ya da part-time ¢aligabiliyorlardi. Can bu kadar kadin-
dostu politikalar1 olan ¢ok az sirket oldugunu diisiiniiyordu. Ancak her ne kadar sirke-
tin kadinlara kars1 ayrimcilik yapmadigini diisiinse de miisteri ile iligkilerde kadinlar
icin sorunlar ortaya ¢ikiyordu; 6zellikle geng kadinlar miisteri tarafindan ciddiye alin-
miyordu. “Tiirk is kiiltiiriinii diistindiigiiniizde, danisman olarak ciddiye alinmaniz i¢in
kel ya da beyaz sacl bir erkek olmaniz gerekir,” diyordu Can.
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Berk bugiin ¢calismakta oldugu pazar arastirmasi alanin1 kadin-egemen olarak nite-
ledi. Karsilasacaginiz muamele ya da is kosullar1 a¢isindan kadin ya da erkek olmak
hicbir fark yaratmiyordu ona gore. Ama daha dnceden ¢aligtigi lastik sektoriiniin ta-
mamen erkek-egemen oldugunu soyledi. Lastik sektoriinde bir kadin satis boliimiin-
de kesinlikle calisamazdi. Berk’e gore. Bu sadece igverenin tercihi degildi, ayni za-
manda sektoriin dogas1 geregi normal bir durumdu. Satis temsilcilerinin iligki i¢inde
oldugu tedarikgilerin yasam tarzlar1 ve beklentileri diisiiniildiigiinde, bir kadin i¢in
satigta ¢alismak miimkiin degildi. Bir baska ¢alisan, Cenk de, kadin olsa dis ticaret
ve satin almadaki igine alinmasinin miimkiin olmayacagindan bahsetti. Cenk’e gore,
bir kadin ise alinsa bile, hem sirket kiiltiirii hem de isverenin beklentileri yliziinden,
ayni sorumluluklart yliklenmesi ve o kadar kisa bir siirede yiikselmesi miimkiin ola-
mayacakti. Cenk, bazi sektor ve islerin kadinlar i¢in uygun olmadigini diisiiniiyordu.
Ornegin, evli ve gocuklu kadinlar i¢in seyahat gerektiren isler uygun degildi.

Kadin Bir Yonetici?

Gortstilen kadin ve erkeklerin hemen hepsi tarafindan kadinlarin {ist yonetim po-
zisyonlarina gelemedigi kabul edilirken, goriisiilen erkeklerden bazilari i¢in bunun
nedeni kadinlarin yonetici olmanin gerektirdigi niteliklere sahip olmamasiydi. Kadin
yoneticileri duygusal ve birlikte calismasi zor olarak tarif ettiler:

Erdem: “Benim karsilastigim durumlarda kadinlarla galismak ¢ok daha zordu. Ozellikle
yonetici pozisyonlarinda olduklarinda ¢ok daha fazla sorun oluyor. Erkekler onu daha iyi
yonetebiliyorlar, duygularini daha iyi kontrol ediyorlar. Duygusal meseleleri ¢ok biiylitmii-
yorlar. Kadinlarda onu daha fazla gériiyorsun...”

Yusuf: “...hi¢gbir zaman iyi ¢alisti§im bayan bir yoneticim olmadi. Ama erkek yoneticileri-
min genelde hepsiyle iyi calistim... Anlasamadigim bayan yoneticilerimle benden 6nce o
pozisyonda olan kisiler de anlasamamisti. Mesela L’deki yoneticimin, ben iki sene iginde
o pozisyondaki dordiincii insandim mesela. Ben de anlagamadim... Cok dominant ve gizli
ajandasi ¢ok olan bir insand1. Bir yoneticin seninle toplant1 yaptiktan sonra kisik sesle ora-
da bir seyler konustugu zaman acaba diye soru igaretleri oluyor kafanda. Erkek yoneticiler
daha direkt. Kadin yoneticiler biraz daha dolayli, benim gordiigiim tabii... Erkek yonetici-
ler hep daha direktti”.

Burada Yusuf, kadin yoneticileriyle yasadigi sorunlari, onlarin kisilikleri ya da
yonetim tarzlarindan ziyade kadin olmalarina bagliyor. Erkeklerle paylasabilecegi
daha fazla sey oldugu ve kendini erkek yoneticilerin yaninda daha rahat hissettigi i¢in
erkek yoneticilerle ¢alismayi tercih ettigini de itiraf ediyor.

Yusuf: “Ha, burada belki ayni cinsten olmanin faydasi var. Bir kadin yoneticiyle yemege

gittiginde ya da is sirasinda paylasimin farkli, erkek yoneticiyle farkli oluyor yani. Mesela
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simdi genel midiirimiiz gidiyor, tek istemedigim bir kadin yonetici olmasi. Benim haya-
tim1 ve konfor alanimi inanilmaz degistirecek. Ciinkii onunla giizel bir iletisim kurduk.
Her seyi onunla rahat rahat paylasabiliyorum yani. Erkek erkege paylasim yapabiliyorsun.
Bu rahatlatryor mesela. Oglen bir yemek yerken biri gectigi zaman vay be, bu kim acaba
diyorsun mesela. Sohbeti yapryorsun. Bir kadin yoneticiyle bunu yapamiyorsun... Bak me-
sela iste pozitif ayrimcilik yapiyorum. Bunu kabul ediyorum yani. Kime kars1 yapiyorum.
Burasi1 benim sabah sekizden aksam bese kadar vakit gecirecegim bir yer. Is goriismesi
yaptyorum. Lojistikteki arkadasimizi on yedinci kisiyi gordiikten sonra alabildim ancak.
Ciinkii digerleriyle fark ettim ki hi¢bir paylasimim yok. Higbir paylasim yapamiyorum.
Onu istedim, neden paylagim yapacagimiz seyler vardi cv’sinde. Oturup 6gle yemeginde
konusacagimiz konular vardi... Burada Pazartesi geldigim zaman futbol muhabbeti yapa-
bilecegim birini mi bulayim yoksa hi¢bir diyalog kuramayacagim bir kadin1 m1 bulayim,
muhtemelen ilk se¢enegi secerim. Ciinkii zaten ¢ok sinirli bir ekibim var ve sekiz-on saati
de burada keyifli olarak ge¢irmek istiyorum, evet. Onunla yarim saat sohbet ediyorsam, ya
ne oldu diin aksamki ma¢ dedigimde iyi hissediyorsam eger, onu tercih ederim yani. Ama
bir kadin da bir aligveris konusmak istiyorsa onu da tercih edebilir. Ona da saygi duyarim.
Beni segmesin bagka birini seg¢sin, saygi duyarim yani.”

Kadn ve erkeklerin neleri sevdigi ya da neler yaptigina dair kliseler iizerinden
konugmasina ek olarak Yusuf’un kadin ve erkeklerin diinyalarini tamamen ayr1 ola-
rak diisiinmesi de dikkat ¢ekiciydi. Yukaridaki alintida goriilebilecegi gibi bir kadin
yoneticiyle ya da kadin ¢alisanla iyi iliski kurmay1 biiyiik oranda imkansiz goriiyor-
du. ise alim pratiklerinde kadinlara kars1 ayrimeilik yaptigini ve erkekleri ise almay1
tercih ettigini agikca soyledigi gibi buna hakki oldugunu da diisiiniiyordu. Etnik kim-
liklerinden bagimsiz olarak is basvurusunda bulunanlara esit firsat verilmesi gerekti-
gini sdylerken cinsiyet s6z konusu oldugunda ayni fikri savunmuyordu. Farkli etnik
kimliklere sahip insanlara pozitif ayrimcilik uygulanmasini savunurken kadinlarin da
ayni1 sekilde desteklenmesi gereken dezavantajli bir grup oldugunu kabul etmiyordu.
Bir ilag sirketinde ¢aligirken kadin yoneticisinin mobbing’ine maruz kalan Kenan da
ayni sekilde kadin yoneticilerle yasadigi olumsuz deneyimler yliziinden kadinlarin
dezavantajl bir grup oldugunu reddediyordu.

Yusuf’a ¢ok benzer bir sekilde Murat da kadin ve erkeklerin diinyalarini tamamen
ayr1 olarak diisiiniiyordu. Isle ilgili sorunlar1 hicbir zaman ayni béliimde calisan in-
sanlarla paylagsmadigini, ¢iinkii hepsinin kadin oldugunu ve onlarla herhangi bir sey
paylagmasinin miimkiin olmadigini dile getiriyordu. Departmana bir erkek ¢aligan al-
mak istedigini, ama bir erkegin bu kadar kadinin oldugu bir ortama nasil “tahammiil
edecegini” bilemedigini sdyliiyordu. Kendisi departman ydneticisi olarak kadinlar-
dan ayr bir alanda oturuyordu; yeni ise alacagi erkek eleman ise kadinlarin arasin-
da olacagi i¢in onun dyle bir ortamda calismak istemeyecegini diisliniiyordu. Murat
calistigr sirkette kadin ve erkek sayilarinin birbirine esit oldugunu sdylese de kadin

30



Yilmaz Sener / Kadinlar Altin Yaka Takabilir mi? Tiirkiye’de Egitimli Kadinlar i¢in s Hayati

ve erkeklerin hangi alanlarda yogunlastigi soruldugunda kadinlarin ¢gogunun higbir
ilerleme imkan1 olmayan operasyonel islerde yogunlastigini belirtiyordu. Calistiklar
sirkette prestijli bir boliim olarak kabul edilen Satig boliimiinde ve iist yonetimde hig
kadin bulunmuyordu. Zaten iist yonetimde olan kisilerin hepsi Satis boliimiinden gel-
digi icin, bu seviyelere kadin alinmamasi ist yonetim pozisyonlarinda da kadin olma-
mas1 anlamina geliyordu. Ama Murat’a gore zaten Satig, dogasi itibariyle, kadinlara
uygun degildi, ciinkii fabrikalardaki insanlarla iletisim i¢inde olmay1 gerektiriyordu.
Bu da ona gore kadinlara uygun degildi. Kadinlarin sirkette ilerlemesini engellemek
icin “gizli bir plan” yoktu. Daha ¢ok kadinlarin evlilik ve ¢ocuk gibi baz1 “dogal”
engelleri vardi. Murat’a gore ¢ocuklarin saglikli gelisimi i¢in annelerin miimkiin ol-
dugu kadar uzun siire onlarla birlikte evde vakit gegirmesi gerekiyordu. Bu yiizden
de ozellikle annelik kadinlarin is hayatinda ilerlemesine engel olan dogal bir engeldi.

Bankacilik sektoriinde ¢alisan Erdem de calistigi bankada, kadin calisanlara evlilik
ve ¢ocukla ilgili sorumluluklarindan dolay1 olduk¢a olumsuz bakildigini kabul ediyordu.
Ozellikle iist seviyelerde bu daha ciddi bir probleme déniisiiyordu. Alt seviyelerdeki isle-
re kadinlar1 almaktan ¢ekinmeyen yoneticiler, ¢ok agik¢a yonetim kademelerinde kadin-
lar1 gérmek istemediklerini sdyleyebiliyordu. Bagka bir bankada yonetici olarak ¢alisan
Haluk da bankacilik sektdriinden, ylizde ellinin {izerinde kadinin ¢alistig1 ancak ¢ok az
sayida kadinin genel miidiir yardimcisi seviyesine gelebildigi bir sektor olarak bahsedi-
yordu. Kendi bankasinda da yirmi tane genel miidiir yardimeist olmasina ragmen bunla-
rin sadece iki tanesi kadind1 ve bu iki kadin da bankanin temel faaliyet alanlarinda degil
destek alanlarinda ¢alistyordu. Kadinlarin uzun siire hirslarini devam ettiremedikleri, bu
yiizden de iist seviyelere gelemeden elendikleri yoniinde bir inang oldugunu sdylityordu.

Altin Yakahh Baba

Goriistiigiim erkek calisanlardan alt1 tanesi babaydi. Ancak hicbiri baba olmanin
kariyerinde ilerlemesine engel olan bir faktor oldugunu diisiinmiiyordu. Hatta bazila-
r1 bunun tamamen ilgisiz bir soru oldugunu diisiindiiler. Bazilar1 babalik sorumluluk-
lartyla ilgili gdsterilen anlayisla ilgili rnekler verdi. Ornegin Sami, cocuguyla ilgili
yapmasi gereken ¢ok acil bir sey oldugunda bunun gegerli bir bahane olarak kabul
edildigini ve insanlarin anlayis gosterdigini soyledi. Ayrica is yliklerinin ¢ok arttig
donemlerde aileleriyle ¢ok az vakit gegirdikleri i¢in bunun sorun yaratabilecegini
ist yoneticiler kabul ediyordu. Boyle donemlerde bazen yoneticisi Sami’ye gidip
ailesiyle vakit ge¢irmesini sdyliiyordu. Cocuk sahibi olmanin kadinlarin is hayatin-
da yarattig1 ciddi ve ¢ogu zaman olumsuz degisiklikler diisiiniildiiglinde, erkeklerin
ayn1 deneyimi ¢ok farkli yasadiklari, bunun is hayatlarini olumsuz etkilemedigi, tam
tersine anlayisla karsilandig1 agikca goriilebiliyordu.
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Tartisma ve Sonug¢

Beyin giiciiniin ve bilginin sirketlerin basarisinda merkezi bir role sahip oldugunun
iddia edildigi bir donemde, her gecen giin daha fazla kadin ve erkek prestijli tiniversi-
telerde egitim alarak kendilerini bilgi is¢isi olmaya hazirliyorlar. Karmasik problem-
leri ¢ozebilen, bagimsiz ¢alisabilen, kendi yaptigi isin kalitesini kendisi garantileyen
altin yakali bilgi is¢ileri olmak tizere yetistiriliyorlar. Bu ¢alisma da Tiirkiye nin en
iyl liniversitelerinden mezun olmus altin yakali bilgi iscisi kadinlarin ¢aligma de-
neyimlerine odaklanmigtir. Egitim goérdiikleri donemde erkeklerle ayni diizeylerde
basar1 gosteren, kendilerine giivenen ve kadin olduklar1 i¢in ayrimeiliga ugradiklarini
diisiinmeyen bu kadinlarin kariyerlerinde ilerledik¢e ne tiir sorunlarla kars1 karsiya
kaldiklar1 gosterilmistir. Bu kadinlar, is hayatlarinin ilerleyen asamalarinda, profes-
yonel olarak ¢ok daha tatmin edici bulduklar1 ve kendilerini gelistirmelerini sagla-
yan, ancak ¢ok fazla zaman ve efor harcamay1 gerektiren altin yakali islerden daha
rutin beyaz yakali islere gegmek zorunda kalmaktadir. Ozellikle ¢ocuk bakimiyla
ilgili sorumluluklar erkek egemen sirket kiiltlirleriyle bir araya gelerek kadinlarin
kariyer basamaklarini tirmanmasina engel olmakta, onlar1 altin yakali iglerin digina
atmaktadir. Ancak egitimini aldiklar1 ve kendilerini hazirladiklar1 kariyerle, kosulla-
rin sonucunda yapmak zorunda kaldiklar is arasindaki fark onlart mutsuz etmektedir.

Genel olarak erkeklerin daha yogun olarak bulundugu ve erkek-egemen olarak
kabul edilebilecek sektorlerde ya da yerli sirketlerde calisan kadinlar, cinsiyetleri yii-
ziinden dezavantaj ve ayrimcilikla kariyerlerinin daha erken asamalarinda karsilas-
maktadir. Kadinlarin daha yogun olarak bulundugu yerlerde ve yabanci/¢ok-uluslu
sirketlerde ise daha sonraki asamalarda, iist-yonetim seviyelerine yaklastik¢a kadin-
lar daha fazla ayrimcilikla karsilasmaktadir. Ancak sektor ve sirket tipinden bagimsiz
olarak, ¢ocuk sahibi olmak altin yakali kadinlar i¢in en biiyiik zorlugu olusturmak-
tadir. Hem esleri hem de bu kadinlarin ¢ogu tarafindan ¢ocuk bakimi hala temelde
annenin gorevi olarak kabul edilmektedir. Kariyerlerinde basarili olmay1 istemelerine
ragmen ¢ocuk bakimi konusunda babanin degil sadece annenin gorev ve sorumlu-
luklarint vurgulayan geleneksel is boliimiine biiyiik oranda karsi ¢ikmamaktadirlar.
Altin yakal bilgi isiyle ilgili ideoloji oldukga talepkardir; bilgi iscisinin ige kendisi-
ni adamasini ongoriir. Verilen gorevleri yerine getirmek yeterli degildir; her zaman
istenilenin dtesine gegcmek gerekir. Uzerinde calistiklar: seyi en milkemmel sekilde
tamamlayabilmek, en kaliteli ¢iktiy1 liretebilmek i¢in zaman ve enerjilerini ise vak-
fetmeleri gerekir. “Yogun annelik ideolojisi” de ayni derecede talepkar bir ideolojidir.
Bu ideoloji de kadinlara ¢ocuk bakimindan temelde annelerin sorumlu oldugunu ve
anneligin emek yogun, duygusal olarak kendilerini adayacaklari, uzmanlarin 6neri-
lerine gore sekillenecek ve cocuk merkezli bir siire¢ olmasi gerektigini iddia eder.
Ancak bu c¢alismaya dahil olmus kadinlarin hayatinda ikinci ideoloji, yani yogun
annelik ideolojisi daha belirleyici olmustur. Bu kadinlar, yogun annelik ideolojisinin
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gerekliliklerini yerine getirebilmek i¢in kendi tabirleriyle kariyerlerine zarar veren
adimlar atmak zorunda kalmistir. Ancak bireysel basar1 elde etmek, kendini ise ada-
mak, siirekli kendini gelistirmek ve kamusal alanda aktif olmak gibi idealleri i¢sel-
lestirmis bu kadinlar, hak ettiklerinden daha azini elde edebildiklerini diistinmekte ve
bu onlar1 mutsuz etmektedir. Hays’in ¢ok basarili bir sekilde kavramsallastirdigi gibi,
bireysel ¢ikar ve rekabete dayanan bir sistemin, anneligi fedakarlik {izerinden siste-
min zidd1 bir gii¢ olarak tanimlamasinin dogurdugu ¢eliskiler bu kadinlarin hayatinda
somutlagmaktadir. Bu kadinlarin tatmin edici altin yakali kariyerlere sahip olabilme-
leri i¢in, babay1 disarida birakarak sadece anneyi ¢ocuk bakimindan sorumlu tutan
ve ¢ocuk bakiminin emek yogun bir sekilde gerceklesmesini 6neren yogun annelik
ideolojisine kars1 ¢ikilmasi gerekir.

Altin yakali kariyerlere sahip olmaya ¢alisan bu kadinlar i¢in annelikle i¢ ice ge-
cen ikinci bliyiik zorluk erkek-egemen kurumsal kiiltiirlerden kaynaklanmaktadir.
Diinya Ekonomik Forumu’nun 2010 tarihli Kurumsal Toplumsal Cinsiyet Esitsiz-
ligi Raporu’na gore Tiirkiye’de patriyarkal kurumsal kiiltiir, kadinlarin sirketlerde
liderlik pozisyonlaria erismelerinin oniindeki en biiyiik engeldir (Zahidi & Ibarra,
2010). Gortisiilen kadin ve erkek calisanlarin miilakatlarda sdylediklerine dayanarak
sirketlerde hakim olan bir¢ok cinsiyet¢i varsayimin kadinlarin ¢aligma hayatlarini
cok zorlastirdigini sdyleyebiliriz. Miilakatlar sirasinda siklikla erkekler, siyaseten
dogrucu olmay1 da umursamadan, kadinlarla ilgili 6nyargilarindan bahsettiler. Es ve
anne olarak sorumluluklar1 oldugu i¢in sadece bazi sektor ve alanlarin kadinlarin
caligmasina uygun oldugunu dile getirdiler. Sik seyahat etmeyi ya da uzun saatler
calismay1 gerektiren islerin kadinlara uygun olmadigini sdylediler. Cogu, calistiklar
sirketlerde {ist kademelerde ¢ok az sayida kadin oldugunu kabul etti. Ancak bunu bir
sorun olarak gormiiyorlardi, ¢linkii onlara gore kadinlar is iligkilerini yonetemiyordu;
kadinlarla ¢alismak zordu; kadinlar ¢cok duygusaldi, gereksiz ayrintilara takiliyorlar-
di1, yonetici olmanin gereklerini yerine getiremiyorlardi. Bazilar1 erkek is arkadasi ya
da yonetici tercih ettiklerini acikca dile getirdiler. Hatta bazi durumlarda ise alimda
ya da sonrasinda kadinlara kars1 ayrimeilik yaptiklarini anlattilar. Kadin yoneticilerle
gecmiste sorunlar yagamis olanlar, bu sorunlar1 o yoneticilerin yonetim tarzina ya
da kisiligine baglamaktansa kadin olmalaria baglamayi tercih ettiler. Ozellikle yer-
li sirketlerde ¢alisanlar yoneticiler arasindaki “erkek muhabbetlerinden”, kadinlarla
ilgili asagilayict sakalardan ve kiiflirlerden, kadinlarin siniflandirilmasindan, agik-
¢a kadinlarla calismak istemedigini dile getiren yoneticilerden bahsettiler. Sonugta,
benzer pozisyonlardaki erkeklerle benzer bir bigimde bireysel bagarilara 6nem veren
ve rekabet¢i kariyerlere hazirlanmis bu kadinlar, kadinlarin varligina sadece alt ka-
demelerde tahammiil edebilen kurumsal kiiltiirler ve ¢ocuk bakim ytikiimliiliikleri
sebebiyle, egitimini aldiklar1 ve hazirlandiklar1 kariyerlerden daha azina razi olmak
zorunda kalmaktadir.
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Extended Abstract

Gold-Collar Jobs for Women in Turkey
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Abstract
This study contributes to the literature on gold-collar knowledge-work by reflecting on its gender aspect.
It focuses on work experiences of women who graduated from elite Turkish universities and were educated
as highly skilled employees. This study also discusses ways in which women doing gold-collar knowledge-
work are treated differently and types of barriers they face because of their gender. Moreover, it explains
of what, in their case, the glass ceiling is composed. The study reflects on whether these women’s families
practice a gendered division of labor and to what extent the women’s domestic responsibilities impact
their careers. Depending on in-depth interviews, it argues that male-dominated organizational cultures,
combined with unequal division of responsibilities especially related to child-care, negatively affect these

women’s careers and force them to shift from gold-collar to routine white-collar work.
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During the last decades, gender equality has significantly improved. Thanks to
the achievements of women’s movements all over the world, women’s labor force
participation has increased, and we increasingly see women in professions that
in the past were considered suitable only for men. Increasing numbers of women
have access to higher education and attain skills that can lead to prestigious jobs.
However, attitudinal and institutional discrimination still exists in many forms,
often limiting women’s career-development opportunities. Because of ways work
and life are organized, many barriers still impede women’s career progress. In many
countries, men are still expected to be mainly responsible for financially supporting
their families, that is, being the main breadwinner. Although more and more women
are entering the job market, they face the challenge of balancing work and domestic
commitments because the latter are still considered primarily their responsibility.
Furthermore, improvements in women’s employment have not occurred equally
in every part of the world; significant variation exists among nations. Although
women’s employment rates have increased worldwide during the last 20 years,
Turkey is an exception: Its female employment rate has decreased from 33.1% in
1988, to 23% in 2007 (Bugra & Yakut-Cakar, 2010). Moreover, different groups of
women experience significant disparities, especially between university graduates
and those with less than high school education (Ilkkaracan-Ajas, 2012). Although in
Turkey, the total female employment rate is low relative to other nations, educated
women have a much better situation for labor force participation (Toksoz, 2007). In
Turkey, as women’s educational level has increased, their participation in the labor
force has also increased (Giindiiz-Hosgor & Smits, 2008).

This paper examines the situation of women who graduated from top Turkish
universities and who were educated to become gold-collar workers, that is, highly
skilled employees who do knowledge-work. Therefore, this paper conducts a gender
analysis, a dimension largely missing in the literature on gold-collar knowledge-
workers. The paper aims to explain in what ways gender impacts these women’s
work experiences and prevents their climbing the career ladder. In other words, the
nature or the components of these women’s glass ceiling are investigated. Extending
the meaning of glass ceiling to include the impact of household responsibilities,
the paper emphasizes to what extent a gendered division of labor exists at home
for these women and to what extent their domestic responsibilities impact their
careers. Depending on both in-depth interviews and analysis of descriptions of their
experiences at work and in the household, the paper demonstrates how the combination
of masculine corporate culture and non-egalitarian division of labor in the household
negatively affects these women’s careers. To compare male with female gold-collar
workers and also to understand men’s perceptions about gold-collar women, we
include an analysis of interviews with male gold-collar workers, who were asked the
same questions about their experiences at work and in the household, as well as their
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perceptions of gender’s impact on work experience. In fact, there were significant
differences between accounts of men and women, with men explaining their work
lives in a gender-neutral way and answering questions about gender with respect
to women’s experiences in organizations. Finally, the paper reflects on differences
between women and men’s responses and also portrays the work life of gold-collar
women, relying on accounts of both male and female interviewees.

First, the research for this study shows that women who work in traditionally male-
dominated sectors, like information technology (IT) and national companies, experience
gender disadvantages and discrimination during their early career stages. For women
who work in woman-friendly sectors and international/multinational companies,
such disadvantages are experienced at later stages, as they approach upper-level
management. However, regardless of company type or sector, motherhood seems to be
the most important challenge for women trained for gold-collar positions. According
to accounts of women with children, becoming a mother has been the most important
challenge of their careers, and none seemed to have gotten past that challenge without
damaging their careers. Childcare is still mainly defined as women’s responsibility, and
men become involved only if childcare does not impact their careers. In these women’s
experiences, both they and their spouses assumed that the woman should sacrifice
her career for the children’s benefit. Sacrificing does not necessarily mean remaining
unemployed, but rather shifting to a job without career prospects. We can describe this
choice as shifting from a gold-collar to a white-collar position.

What significantly distinguishes potential gold-collar women from others is that
they can afford child-care facilities. In her evaluation of work—family balance in
Turkey, Ilkkaracan-Ajas (2012) argues that the majority of Turkish women remaining
in full-time homemaker status has prevented mass demand for public provision of
childcare services. In the absence of work—family reconciliation mechanisms, women
usually exit the labor market when they have children. Ilkkaracan-Ajas indicates a
vicious cycle in which, because of low levels of female labor force participation,
demand is not high for work—family balance policies. Therefore, in this context,
marriage and especially childbearing become important institutional restrictions on
women'’s participation in the labor force. However, in the case of gold-collar women,
access to childcare services is not a major problem. All of these women can afford
day care or nannies, and they often receive support from their mothers. Nevertheless,
they still found it impossible to balance the demands of having children and those of
a gold-collar job when their husbands did not assume equal responsibility in domestic
work and childcare. Moreover, the reason they did not feel comfortable working,
even though they could hire domestic help, had much to do with the ideology of
intensive mothering.
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Hays (1996) describes intensive mothering as an ideology that considers the individual
mother primarily responsible for child care and argues that this process is child-centered,
guided by experts, emotionally absorbing, labor intensive, and financially expensive. She
argues that in a system that mostly depends on competition and individual interests, we
are imposing unrealistic obligations on mothers. This ideology seems to be the dominant
cultural framework influencing how the mothers in this study feel and behave. However,
the clash of two ideologies, intensive mothering and gold-collar work, has created much
ambiguity for these women. Although all of them still have jobs and are earning enough
money to sustain comfortable lives, they seem unhappy because they had to settle for a
lesser career than what they think they deserve.

Although they were educated and prepared for gold-collar positions, competitive
careers, and individual achievements similarly to their male counterparts, women’s
presence only at lower levels of corporate hierarchy, and facing challenges of,
especially, motherhood’s responsibilities, these women are pressured to be content
with less than they can achieve or, perhaps, deserve. They have shifted to woman-
friendly sectors, white-collar rather than gold-collar jobs, or become stuck in middle-
management positions. They feel the impact of conflicting ideologies about how they
should behave. They have been educated according to the ideology of knowledge-
work that requires competition and ambition. However, especially when they
become mothers, they are expected, instead, to be nurturing and selfless. As Hays
(1996) also argued, the ideology of intensive mothering aggravates the tensions they
encounter. Intensive mothering is finally a more powerful ideology than the ideology
of knowledge-work in shaping these women’s life choices; it forces them to settle for
less than they deserve to decrease the guilt they feel as working mothers. However,
as individuals whose identities have been shaped according to norms of knowledge-
work, they obtain satisfaction when they feel successful. Neither staying at home
with children, nor being stuck in a stable but futureless job provides that feeling of
success. These women become dissatisfied with both their jobs and lives as they make
choices under pressures from these two conflicting ideologies. Usually the ideology of
motherhood controls their decisions, and they shift to steady but lesser positions. At
the same time, however, they see this shift as personal failure and blame themselves
for it. Although they are aware of conditions that favor men both at work and at home,
they take full responsibility for their “failure.” Therefore, these women’s lives become
the primary field on which conflicts between two ideologies become concrete. The
ambivalence of a system that is based on competitive pursuit of individual interests and
that makes motherhood into an opposing force by emphasizing its sacrificial character,
as skillfully theorized by Hays (1996), becomes concrete in these women’s lives. For
women to have successful, fulfilling gold-collar careers, the ideology of intensive
mothering, which holds only the mother, not the father, responsible for childcare and
suggests that parenting should be intensive and it should be challenged.
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