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Ozet

Bu galisma ile ABD ve Turkiye drneklerinden hareketle bayan meslek mensuplarinin durumu irde-
lenecektir. ABD uygulamasinda SMMM firmalari tarafindan ise alinan kadinlarin sayisi son 20 yilda
artis gostermesine ragmen, kadin meslektaglarimizin sayisi orantili olarak yikselmemistir. Bu calis-
mada kadin meslektaglarimizin neden daha azinlkta oldugunun sebepleri ABD pratiginden hareketle
tartisilacak ve bazi SMMM firmalarinin kadin meslektaslarimizin sayisini arttirabilmek igin neler yaptik-
larindan bahsedilecek ve Tirkiye uygulamasindaki duruma da yer verilecektir.

Anahtar Kelimeler: Muhasebe meslegi, bayan muhasebe meslek mensuplari, ABD ve Turkiye 6r-
nekleri.

Abstract (The Situation of Women in Profession of Accounting: Comparison of USA and
Turkey)

In this study, we will consider the situation of women in accounting profession with the samples of
USA and Turkey. Even though the number of women who are recruited by CPA firms has increased in
USA, the number of women partners hasn’t rised proportionally. In this study, we will discuss the
reasons of why women partners in profession are in minority as such in USA illustration and we will
also mention what some CPA firms did in order to increase the number of women partners and the

situation in Turkey.

Key Words: Profession of Accounting, women partners, USA and Turkey samples.

1. Giris

Geleneksel olarak erkeklerin hakim ol-
dugu bir meslege bayanlarin girigleri,
ABD pratiginde son 20 yilda durmadan
artis gosterdi (AAA, 1994; AICPA, 1994;
Norgaard, 1999). Bayanlarin muhasebe
meslegini segmeleri ve bu meslege katilim-
larindaki bu artis muhasebe meslegi tize-
rinde O6nemli 6l¢ide etkili olmustur. Gu-
nimiizde ABD pratiginde biitiin yeni mu-
hasebecilerin % 50’s1 bayanlardan olus-
maktadir. Ancak, bu kadar ¢ok bayanin
meslege girmesine ragmen, SMMM firma-
lar1 bayanlari meslekte tutmakta zorlan-
maktadirlar. Bayanlar i¢in muhasebe
mesleginde devir hizinin yiiksek olmasi
nedeniyle, yiiksek kademelere terfi edebi-

len cok az bayan vardir (Alter, 1991) ve
yapilan bir arastirma ABD pratiginde
muhasebe firmalarinda c¢aliganlarin sade-
ce % 5inin bayan oldugu gérulmustir
(Burke, 1995). Amerika SMMM Bayan
Birligimin SMMM firmalar: tizerinde yap-
tig1 bir calisma, bayan SMMDM’lerin %
40nin 10 yildan fazla sturedir meslekte
oldugunu ancak SMMM firmalarindaki
yonetim pozisyonlarmin sadece % 20’sinin
bayanlarin elinde oldugunu géstermistir
(Borgia, 1994).

Basarili bir SMMM firmas1 igletmek
i¢in yiiksek kabiliyetli meslek erbaplarini
bulabilmek ve bu insanlar1 elde tutabil-
meyil basarmak gerekir. Eger bu ylksek
kabiliyetlilerin yaris1 bayanlardan olusu-
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yorsa, SMMM firmalar1 onlarin ihtiyacla-
rina cevap verebilmelidir (Alter, 1991). Bir
firma tecribeli bir bayam kaybettiginde
ve onun konumuna yeni birisini egitmek
zorunda kaldiginda para ve zaman kaybe-
decektir. Gintumiizde, bir¢ok firma bayan-
lar1 iste tutmanin ekonomik faydalarin
idrak etmektedirler (Coolidge, 1994).

2. Bayanlar I¢in Yiikselmenin Oniin-
deki Engeller

AICPA, 1984’ten bu yana bayanlarin
terfi etmeleri ile ilgili sorunlarla ilgilen-
mektedir (Borgia, 1994). Bu baglamdan
hareketle AICPA’nin Bayan ve Aile Sorun-
lar1 Yonetim Komitesi, muhasebe ¢alisma
sahasindaki bayan ve aile sorunlari hak-
kinda bir kaynak takas odas1 da kurmus-
tur. Bu Kaynak Takas Odasi, muhasebe
firmalarina, bayan ve aile sorunlariyla
ilgilenen diger igveren programlarina yar-
dimeci olacak makaleler, raporlar, talimat-
lar ve diger materyalleri kapsamaktadir.
Ayrica danigmanlik, cinsiyet bilinci, cinsel
taciz, stres, ebeveynlerden ayrilma, ¢ocuk
bakimi ve alternatif is programlari hak-
kinda bilgileri de bilinyesinde barindir-
maktadir (Wil-liams, 1993). Bayanlarin
meslekteki terfilerinde karsilagtiklar: bazi
engeller, onlar i¢in ¢ok sinir bozucu ola-
bilmektedir. Bu engellerin bazilari, bayan-
lar hakkinda ¢agdis1 tutumlar, ekstra
stres, is ve aile dengesinden olugabilmek-
tedir (Borgia, 1994).

ABD o6rneginde, baz1 tst dizey yoneti-
ciler bayanlara hala dogum izni nedeniyle
firmaya daha az bagh olduklar1 seklinde
bakmaktadirlar. Bir bayan g¢ocuk sahibi
oldugunda igse geri dénmeyecegi seklinde
bir diisiince hakimdir. Bu ytizden, ABD’li
meslektaglarimiz bayan ¢aliganlarin gelis-
tirilmesine daha az zaman yatiriminda
bulunduklarini kabul etmektedirler. Fir-
malar bunun tamamen yanhg bir yargi
oldugunu fark edememektedirler, ¢iinki,
yapilan bilimsel bir ¢alisma bayanlarin %
89unun dogum izninden sonra ise geri
doéndiigiinii.  gostermektedir  (Collidge,
1994). CPA State Society’nin devam eden
bir c¢alismasi, bayan SMMMlerin %
49unun erkek SMMM’ lere gore firmala-
rindaki meslektaglar1 tarafindan daha az

kabul gordiiklerine inandiklarini ortaya
koymustur (McKeen, 1994).

Bayan SMMDM’lerin hem meslekten
hem de aile baskilarindan gelen stresle
ugrastiklar icin daha fazla stresli olduk-
lar1 elbetteki bir gergekliktir. Bir aileye
sahip bir bayan dezavantajli sayilirken,
bir aileye sahip erkegin bir servete sahip
oldugunun dustnilmesi bilinen bir ger-
cektir (Borgia, 1994). SMMM meslegi don-
giisel bir yapiya sahip olmasindan dolay:
bayanlar i¢in ig ve aile dengesini kurmak
oldukca zor olmaktadir (Coolidge, 1994).

3. SMMM Firmalarindaki Degisim ve
Icraatlar

Bayan muhasebecileri is hayatinda tu-
tunabilmelerini saglamak i¢in, firmalarin
bayanlarin igyerlerinde kargilagtiklari
problemlere ¢oziim bulabilmek icin bir
takim taahhiitlerde bulunmalar1 gerekir.
Yo6netimin bayan elemanlar: ile ilgili ¢oz-
mek zorunda oldugu bazi problemler al-
ternatif kariyer yollar1 ve ¢ocuk bakimidir.
Bayan SMMDM’ler calistiklar1 is gevrele-
rinde bu tip resmi organizasyonlarin bu-
lunmamasindan olumsuz yénde etkilen-
meleri muhtemeldir. Sadece SMMM fir-
malarinin baz1 programlari uygulamasi
degil, yonetimin de bu programlarin ise
yaradigina inanmasi1 gerekir. Bayan
SMMM’leri iste tutabilmek i¢in uygulanan
planlar bir¢ok gider anlamina gelecek olan
¢ok fazla planlama ve zaman gerektirecek-
tir. Bu maliyet iyi bir yatirim olarak du-
stintilebilir. Bayanlarin terfileriyle ilgili
formel programlarin bazilar1 esnek c¢alig-
ma programlamasi, ¢ocuk bakimi ve da-
nmigsmanlik olabilir.

ABD o6rneginden bakildiginda bireysel
ihtiyaclara gore programlama, yetenekli
bayan elemanlar1 iste tutmanin yaratici
bir bicimi olabilir (Alter, 1991). Esnek
calisma programlamasi, part-time c¢alig-
ma, evde ¢alisma ve ig boliisimiinden olu-
sabilir. Esnek calisma programlamasi bir
kez yururlige konuldugunda, bayanlar
daha zorlu gorevleri yerine getirebiliyor
olacaklardir (Higham, 1994). Mevcut cali-
sanlarin calisma saatlerini dizenlemek,
yeni ¢aligsanlar1 egitmekten daha ucuzdur
(Coolid-ge, 1994). Bayanlara kres ihtiyac-
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larinda yardimci olmak da blytik bir
olumlu yaklasim olabilir. Kreg gibi bir
olanagin varlig1 yogun sezonlarda veya
okullarin tatil oldugu doénemler boyunca
gercekten yardimci olabilir (Maupin,
1993).

Danigmanlar, kariyer bagsarisinda kri-
tik bir 6neme sahiptirler. ABD pratiginde
Serbest Muhasebecilerin 3/4iinden fazlasi
danmigmanlik iligkilerine katilmaktadirlar
(McKeen, 1994). Danismanlik bayanlara
kariyerlerini yonetmekte yardimci olmak-
tadir. Ayrica damigsmanlar bayanlarin
miusterileri ile ¢alismalarinda ve iligkile-
rini gelistirmesinde 6énemli firsatlar suna-
bilir (Baliga, 1994). Bayanlar kariyer yol-
larim1 ¢izecek danigmanlar bulmalidirlar
ama c¢ogu erkek de bayanlara her zaman
kapilarini acmamaktadir (Maupin, 1993).

Baz1 firmalar yetenekli ve profesyonel
bayanlar1 kaybetme tehlikesiyle kars:
karsiya olduklarmi anladiklar1 i¢in bu
firmalar su anda ¢6ziim aramaktadirlar.
Ve diger SMMM firmalarinin bu bayanlar:
iste tutabilmek igin neler yaptiklarim
bilmek istemektedirler. ABD'nin en biiytk
alt1 muhasebe firmasindan olan Deloitte&
Touche en fazla bayan calisana sahiptir
(Flynn,1994).  Deloitte&Touche formel
programlar uygulamistir ¢iinkii 6nemli
sayida bayan calisanini kaybetmekteydi.
Ayni firmanin insan kaynaklari ulusal
direktorleri olan Jim Walters’a gore; “fir-
malar yetenekli bayanlarin yeteneklerini
kurutuyorlardi ve bir seyler yapmak zo-
runluydu® (Flynn, 1994). Deloitte&Touche
ilk ig olarak “Bayan Terfi Konseyi’ni kur-
du. Bu konsey bayanlarin firmalarda kars:
karsiya kaldig1r sorunlarin istesinden ge-
lebilmek i¢in kuruldu. Sonugta konsey
yonetime kesin énerilerde bulundu. Oneri-
ler arasinda; (1) firma, kariyer planlama-
sin1 daha formel yapmalidir (bunu basar-
mak igin ag olusturmaya ve danigsmanlhga
ihtiya¢ vardir), (2) liderlik pozisyonlari
acildiginda, firma bayanlarin kalifiye ol-
duklarim diisiinmelidir, (3) firmanin daha
esnek calisma saatlerine ihtiyaci vardir,
(4) firma tarafindan uygulanan biitiin
programlar tepe yonetici (CEO) tarafindan
desteklenmelidir (Institutional Investor,
1994).

Deloitte&Touche, firmalarinda ¢aligan
her statiideki bayanlarla gériisme yap-
makla bagladi ve ayrica firmalarindan
ayrilan bayanlarla da goérustii. Bu goris-
meler sonunda firma, bayanlarin ¢ogunun
1s ¢evrelerinden tatmin olmadiklarimi fark
etti. Bayanlar dislandiklarimi ve terfi fir-
satlarinin limitli oldugunu diistintyorlar-
di. Firma, bayanlarin tanmimladiklar is
¢evresinin kasitli olmadigin1 ancak bilin-
calt1 olarak ortaya ¢iktiginmi biliyordu. Bu
nedenle, is cevresini degistirme c¢abasi
harika bir girisim olacakti. Firma, 5000
ortaginin ve diger st diizey c¢alisanlarla-
rinin seminerlere katilimlarim saglayarak
bu girisimlere bagladi. Bu seminerlerin
konusu “meslektas olarak erkek ve bayan-
lar’d1 ve Deloitte &Touche bu is igin yak-
lasik 3 milyon dolar harcadi (Flynn, 1994).
Seminer programi ve diger benzer formel
programlar firma i¢in olduke¢a ise yaradi
ve ilerleme gosterdi. Artik daha ¢ok baya-
ni1 iste tutabiliyorlardi ve bu ylzden fir-
maya daha ¢ok bayan c¢ekebiliyorlardi.
Guntumizde, en bliyik alt1 muhasebe fir-
mas1 arasinda Deloitte & Touche en ¢ok
bayan calisana sahip firmadir (Flynn,
1994).

Chizek&Co. bayanlarin devir hizinin
erkeklerin devir hizinin iki kati oldugunu
fark ettiginde baz1 degisiklikler yapti.
Aym Deloitte&Touche gibi bu problemler-
le ilgilenmesi i¢in bir komite kurdu. Sonug
olarak, esnek ¢alisma saatlerini uyguladi-
lar ve bilgilerini paylagabilecekleri toplan-
tilar diizenlediler. Bayanlara “Ayni sevi-
yedeyiz. Bir takim seyleri daha da iyiles-
tirmek i¢in neler yapabiliriz?” diye soruldu
(Alter, 1991). Bu degisikliklerin sonucu
olarak, bayanlarin devir hiz1 diistii (Alter,
1991). New York'taki Ernst&Young, cali-
sanlarina hasta ¢ocuklari i¢in evde giinliik
bakim o6nermistir (Alter, 1991). Firma,
vergi dénemi boyunca tcretsiz olarak Cu-
martesi giinleri ¢ocuk bakimi hizmeti de
vermektedir.

Mortenson&Associates’de  formel bir
danigmanlik programi vardir. Bu program
cercevesinde danmismanlhk, miudurlige
terfiden sonra basghyor. Profesyonel ele-
manlar ortak olmalariyla birlikte onlar-
dan neler beklendigi hakkinda bilgilendi-
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rilmektedir ve bu da bir ¢esit danigmanhk
programidir (Alter, 1991).

Plante&Moran esnek ¢alisma saatlerini
uygulamaya koymustur. Firma, ¢aligsanla-
rin evde kullanabilmeleri i¢in bir bilgisa-
yar havuzuna sahiptir. Ernst&Young gibi,
vergi donemi boyunca Cumartesi giinleri
Ucretsiz ¢ocuk bakimi da saglamaktadir.
Bu, firma ic¢in oldukc¢a faydali olmustur.
(Alter, 1991). Ayrica firma bagka bir yolla
da fayda saglamistir. Ornegin, vergi do-
nemi boyunca Cumartesi giinleri lcretsiz
¢ocuk bakimimi uyguladiklarinda yerel
gazete, firma hakkinda bir makale yazmig
ve bu makale firma i¢in olduk¢a olumlu
bir tanitim saglamistir. Firma, Michigan
eyaleti tarafindan “is glciiniin degisen
ihtiyaclarina en ¢ok cevap verebilen firma”
olarak onurlandirilmistir (Alter, 1991).

Walpert,Smillian&Blumenthal, diger
firmalar gibi bir danmigsmanlik programina
sahiptir. Bu danigsmanlik programi, firma-
da en az 5 yildir ¢alismakta olan personel-
lere, daha az tecriibeye sahip elemanlara
tavsiyelerde bulunmalarina olanak sag-
lamaktadir. Toplamdaki esneklik, firma-
nin ust dizey personellerini elinde tuta-
bilmesini saglayan etkendir. Yaratici ¢a-
lisma saati programlarini 8 yil 6nce uygu-
lamaya basglamiglardir ve kendileri igin
oldukca faydali olmustur (Alter, 1991).

Yukarida listelenen firmalar arasinda
Deloitte&Touche ve Ernst&Young “caligan
anneler igin en iyi 100 firma” listesinde de
yer almigtir. (Clolery, 1994). Bu durum
bile firmanin itibari i¢in ¢ok 6nem arz
eden bir konudur.

ABD pratiginde 180.000 nitfuslu bir
sehirde yapilan bir arastirmada 80 ortaklh
35 adet SMMM firmas1 oldugu belirlen-
migtir. Bu 80 ortagin sadece % 8’1 bayanda.
Bu firmalar diger firmalarda SMMM ola-
rak c¢aligan bayanlara sahiptir ama bu
bayan muhasebe meslek mensuplar: firma
ortagi degildirler. Bu firmalarin ¢ok azi
SMMM olarak caligan bayanlari iste tut-
mak i¢in esnek ¢alisma saatleri ve devam-
1 part-time pozisyonlar sunmustur.

Sonu¢ olarak Muhasebe meslegine
mensup bayanlarin terfileri konusunda bir
takim gelismeler vardir. Bu durum, baz

SMMM firmalarinda yapilan degisiklik-
lerde gozlemlenebilir, fakat ihtiyaglarin
karsilanmasi i¢in hala yapilmasi gereken
daha ¢ok sey var. GlUnumiizde bayanlar
hala orglitsel hiyerarside ¢ok az glice sa-
hiptirler. Muhasebe firmalar: i¢in personel
en 6nemli varliktir. Bu ytuzden meslekteki
bayanlar hakkinda siiregelen yargilar:
degistirmek zorunludur. Bu, muhasebe
meslegi i¢in zor olabilir ancak muhasebe
meslegine bir erkek meslegi olarak daha
fazla bakamayiz (Maupin, 1993). Sonunda
en basarili firmalar bayanlarin sorunlariy-
la en erken ve etkin bir sekilde ilgilenen
firmalar olacaktir (McKeen, 1994).

Buraya kadar ABD uygulamasindan
hareketle bayan meslek mensuplarinin
durumu g6z 6nlne serilmeye c¢alisilmigtir.
Simdi Turkiye’deki durumu irdeleyelim.

3. Turkiye’deki Durum

Oncelikle Tirkiye'de uygulanan sistem
tamamen ABD uygulamasiyla ortismek-
tedir demek cok dogru olmayacaktir. ABD
pratiginde Muhasebe Meslegini icra eden
SMMM firmalar1 piyasaya egemenken,
Turkiye’'de SMMM firmalarinin yerinde
SM ve SMMM birolar: piyasadadir. ABD
orneginde bu SMMM firmalarinda c¢aligsan-
lar s6z konusu iken Tirkiye'de her unvan
sahibi SM ve SMMM biiro sahibidir. Bu
unvan sahiplerinin bir araya gelerek
SMMM firmalari olusturmalar: ¢ok yakin
bir zaman diliminden beri gérilmeye bas-
lamigtir. Bu firmalarin ¢aliganlar: ise ge-
nelde firma sahipleri olmakla beraber,
unvan sahibi kigilerin buralarda galigma-
lar1 durumu da s6z konusudur.

Ister firma sahibi olsunlar, ister firma
sahiplerinin yaninda ¢aligan unvan sahibi
meslek mensuplar1 olsunlar ve isterse
sahs1 adina SMMM 1isi ile buro acarak
istigal ediyor olsunlar her durumda da bu
calismada bayan meslek mensuplarinin
durumu ABD o6rnegiyle karsilagtirilacak-
tir. Turkiye geneline baktigimizda en son
yapilan Ekim—2007 tarihli TURMOB Ge-
nel Kurulunda bastirilan Calisma Rapo-
runda, Meslek Mensuplarinin Turkiye
genelinde dagilimlar1 séyle olmustur. Se-
kil 1 ve Sekil 2'den de goriilecegi tizere
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Bayan SM sayis1 4969, Erkek SM sayisi
24322, Bayan SMMM sayis1 8467, Erkek
SMMM sayis1 31312’dir. Bu sayilar her yil
hazirlanan Calisma Raporlariyla karsilag-
tirildiginda bayan meslek mensubu sayi-
sinda bir artis egilimi oldugu gorilecektir.
Sekil 1: Tiirkiye’deki SM’lerin cinsiyete gére
dagilim

17%

83%

OBAY SM EBAYAN SM

Sekil 2: Turkiye’deki SMMMlerin cinsiyete
gore dagilimi

79%

‘I:IBAY SMMM EBAYAN SMMM

Sekil 3: Tirkiye’deki YMM’lerin cinsiyete gore
dagilimi

6%

94%

OBAY YMM EBAYAN YMM

YMM sayilarina bakildiginda Sekil
3’den de goriilecegi lizere bayan meslek
mensuplarinin burada tamamen yok de-
necek konumda olduklar1 gorilecektir.
Toplamda Turkiye ana kiutlesinde 220
bayan YMM ve 3419 erkek YMM sayisi
karsimiza gitkmaktadir. Ve bu bayan YMM
sayisinin illere gore dagilimi ise Sekil 4’te
gosterilmistir; Adana 6, Ankara 83, Antal-
ya 5, Bursa 3, Eskisehir 2, Gaziantep 1,
Istanbul 103, Izmir 17 seklindir. Sanki
Ankara ve Istanbul disinda neredeyse
parmakla sayilabilecek kadar olan bayan
YMM sayis1 Tirkiye pratigine iligkin mev-
cut durumu en asikar bir bi¢imde ortaya
koymaktadar.

Sekil 4: Tiirkiye’deki Bayan YMM'lerin ille-
re gore dagilimi

OADANA EANKARA  OANTALYA  OBURSA
BESKISEHIR EIGAZIANTEP BISTANBUL DiZMIR

4. Sonug

Su ana kadar erkeklerin bariz bir se-
kilde say1 olarak ustinligi goérulse de
aradaki sayisal fark artmamaktadir. Bu
durum bayan meslek mensuplarinin iler-
leyen zamanlarda karsimiza daha ¢ok
¢ikacagr anlamina gelmekle beraber, is
hayatinin her kademesi i¢in artik bu ger-
¢eklik kendini hissettirir konumda olacak-
tir.

Is kosullarinin aile yagsamina zarar ve-
ren noktalari torpiilendikge, egitim sevi-
yesi ve kalitesinin artirilmasi saglandikea,
bayan meslek mensubu sayisinda hizla bir
ilerleme kaydedilecektir. Nihayetinde bu
durum nitelikli bayan meslek mensupla-
rinin yok olmasina engel olacak ve mesle-
gimizin niteliginin artig1 gibi bir sonugta
beraberinde gelmis olacaktir. Meslegin
erkek egemen bir konumda olmamasi,
bayanlarin rekabete katilmalari, nitelikli
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elemanlarin meslegi icra ediyor olmala-
rindan Muhasebe Meslegi en biyuk pres-
tiji saglayacak ve nihai olarak da bu du-
rum tim meslek mensuplarina olumlu
sonuglar olarak doénecektir.
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