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Ozet
Kadin Okul Yoneticilerinin Karsilastigi Sorunlarin Degerlendirilmesi
Mehmet YILMAZ
Doktora, Egitim Yonetimi Denetimi Ekonomisi ve Planlamasi Bilim Dah
Tez Danismant: Prof. Dr. Servet OZDEMIR
Subat 2021, 157 Sayfa

Bu arastirmada, kadin okul yoneticilerinin karsilastig1 sorunlari
arastirmacilarin dikkatine sunmak, kadin okul yoneticilerinin fikirlerinden yola
cikarak kadinlarin okul yoneticiligi gorevini ylirlitmesi esnasinda karsilarina ¢ikan
sorunlari belirlemek ve bu sorunlarin ¢oziime kavusturulmasi adina ¢oziim onerileri
ortaya koyarak kadin okul yoneticilerinin desteklenmesi, yoneticilik gorevine talebin
artirtlarak kadin yonetici sayisinin artmasi i¢in yapilmasi gerekenlerin bilimsel olarak

ele alinmasi ve literatiire katki saglanmasi amaglanmistir.

Arastirma, 2020-2021 egitim 6gretim yilinda Ankara ili Cankaya ilgesinde
bulunan resmi egitim kurumlarinda gérev yapan kadin okul yoneticileri i¢erisinden
goniilliiliige dayali olarak 12 kadin okul yoneticisi se¢ilmis ve onlarla yapilan
goriismeler yazili ve sozlii olarak kayit altina alinip, ardindan nitel yontemlerden
fenomenolojik yaklasim benimsenerek elde edilen bulgular 1s181nda degerlendirme

yapilmis, sonuglar ortaya konulmus ve oneriler sunulmustur.

Arastirma sonucunda elde edilen baz1 sonuglar su sekildedir: Yoneticilik
gorevine yonelik kadinlarda, okulun hedeflerine ulagsmasi i¢in diizeni, isleyisi ve
iklimi saglamayi, okulun, 6gretmenlerin ve 6grencilerin sorumlulugunu tagimay1 ve
calisanlara roller vererek bu roller arasinda iletisimi saglama gerektiren bir algi
oldugu, kadin okul yoneticilerinin okulun amaglarina ulagsmasi1 konusunda erkeklere
gore bazi avantajlara sahip olduklari, performans degerlendirmesine bir takim
dezavantajlara sahip olduklari, toplumdaki kalip yargilar ve aile igindeki rolleri
sebebiyle yonetime ilgilerinin diisiik oldugu, yonetici olma yolunda cinsiyet
ayrimciligindan ve destek esitsizliginden kaynaklanan bazi engeller oldugu

gorilmiistiir.

Anahtar Kelimeler: kadin, kadin yonetici, yonetim, sorunlar.
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Evaluation of Problems Encountered by Female School Administrators
Mehmet YILMAZ

PhD, Department of Educational Administration Supervision Economics and
Planning

Supervisor: Prof. Dr. Servet OZDEMIR
February 2021, 157 Pages
In this research, it is aimed to present the problems faced by women school
administrators to the attention of researchers, to identify the problems that women
face during the administration of the school administration by taking the opinions of
female school administrators and to support the support of female school
administrators by suggesting solutions in order to solve these problems, and to

contribute to the scientific literature.

The research was conducted by selecting 12 female school administrators on
voluntary basis from the female school administrators working in the official
education institutions located in the province of Ankara, Cankaya in 2020-2021
academic year. The interviews written with them were written and verbally recorded
and then the phenomenological approach The findings were evaluated, results were

presented and suggestions were presented.

Some of the results obtained from the research are as follows: In the women
in the management role, it is a perception that it is necessary for the school to reach
the goals of the school, to provide the coordinator, the handler and the climate, to
carry the responsibilities of the school, the teachers and the students, have some
advantages over men in achieving their goals, have some disadvantages to
performance appraisal, have a low level of governance because of their roles in the
society and in the family, and some obstacles to gender discrimination and support

inequality in the way of becoming managers.

Keywords:Women, Female Manager, management, problems
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BOLUM |
Giris

Problem Durumu

Y 6netim diisiincesinin temel 6gesini ve konusunu “ydnetim ve organizasyon”
kavramlar1 olusturmaktadir. insanlar kendi baslarina gergeklestiremedikleri amaglart
gerceklestirmek icin is birligine ihtiyag duyarlar ve bu amacgla organizasyonlar
olustururlar. Ancak bu cabalarin diizenli bir bi¢imde amaca yonelebilmesi ve
koordinasyon saglanmasi igin yonetim gereklidir. Yonetim; hiikmetmenin daha
modern, yumusak ve bilimsel bir dille ifadesidir. Insanin toplumsal bir varlik olmasi
ve diger insanlarla bir arada yagsamasi zorunlulugu kurallarin varligin1 da beraberinde
getirmektedir. Yonetim bu nedenle her toplumsal yapida var olan bir unsurdur ve
cazibesini korumaya devam edecektir. (Geng 2003, 18-19)

Tarihsel siireg igerisinde kadinlarla ilgili yapilan ¢alismalar, 6nceleri
kadinlarin toplumsal yasamdaki ezilmisligi, esit haklara sahip olmamalar1 ve
kadinlarin hakli miicadelesi ile ilgili konular1 kapsamaktadir. Moralioglu’na gore
(2008) Kadinlardaki is potansiyelinin fark edilmesiyle is yasamindaki ve
yonetimdeki kadinlarla ilgili konular giindeme gelmistir. Kadinlarin i yasamina
katilimlari, kadinlarin is yasaminda karsilastigi sorunlar derken kadinlar birgok
sorunu agmis ve yonetim kademelerinde yer almaya baslamislardir. Bugiin gelinen
durum ise kadinlarin yonetimde en az erkekler kadar basarili olabileceklerinin kabul
edilmis olmasi ve kadinsi baz1 6zelliklerin yonetimde basariy1 sagladigidir.

Giliniimiizde, yasamin her alaninda toplumsal cinsiyet esitligi beklenilen
diizeyde gerceklestirilememis, kadinlar kendilerine taninan haklardan yeterince
faydalanamamistir. Diinya niifusunun yarisini olusturan kadinlarin toplumda
varliklarin1 olmasi gerektigi kadar hissedebilmeleri icin her tiirlii alanda aktif bir
sekilde esitlik davranisin1 gormeleri gerekmektedir. Bu konuda en 6nemli gorev
cinsiyet ayrimi yapan erkek ya da kadinlara diismektedir. Toplumun tiim iiyelerinin
diisiince yapilarinin degismesi ve bilingli toplum olma yolunda ilerlemeyi hedef
olarak segmesi zorunlu bir gerekliliktir. Toplumsal cinsiyet esitligini vicdanen
hissettirecek davranis sistemi, yagsamda her bireyin kendisine verecegi en 6nemli

gorevi ya da 6devi olugturmaktadir.
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Modern bir sistem igerisinde ele alinacak olursa; kadinin ¢aligma hayatina
aktif olarak katilmas1 sanayi devrimiyle gergeklesmistir. (Uzun, 2004: 23) Bilginin
ve teknolojinin ¢ok 6nemli bir yere gelmesi ve geleneksellikten daha modern genis
kavramlarini kapsayan diisiincelerin olusmasi, kadinlarin is hayatina daha aktif
olarak katilmalarini saglamistir. Ancak kadinlarin is hayatina katilmalari,
kariyerlerinin olugmasi ve kolaylikla yilikselmelerine yonelik engeller ortaya
¢ikmistir. Bu engellerin igerisinde en 6nemlisi, erkeklerin is hayatinda daha hakim
pozisyonda bulunmasi gerektigine dair kaliplasmis diisiincelerdir. Bu durumun bir
ciktist olarak da erkekler is hayatinda genellikle kadinlardan daha 6n planda
olmaktadirlar. (Korkmaz, 2014: 2)

Gegmisten giiniimiize kadinlarin is giicii piyasasina katilimlarina yonelik
sanayi devrimi, I. ve II. Diinya Savaslar1 ve giderek yayginlasan kiiresellesmenin
etkisiyle 6nemli gelismeler yasanmustir. 18. yy’in sonlarina dogru kadinlar sanayi
devriminin ardindan is giicii piyasasina giris yapmaya baslamis, bu durum II. Diinya
savasindan sonra giderek hiz kazanmistir. Ozellikle ingiltere’de imalat sanayisinde
1841°den 1851°e kadar ¢alisan kadinlarin oram %10 artis gdstermistir. ingiltere’den
yayilmaya baslayan sanayilesmede kadinlarin istthdami Fransa ve diger Avrupa
ilkelerinde yayginlagmis ve bu konuda ilerleme kaydedilmesine sebep olmustur.
(Kocacik ve Gokkaya, 2006:195-196)

Kadinlarin is hayatina girmesi ¢esitli nedenler ¢evresinde gerceklesmistir.
Yine ayn1 zamanda kadinlarin is hayatinda c¢alisma tutkusunun yiiksek olmasi basari
tutkusunu da beraberinde getirmistir. Ancak kadinlarin basarili bir duruma gelerek
‘calisan’ kademesinden ‘yoOnetici’ kademesine ulasmasi hemen hemen hi¢ miimkiin
olmamustir. Toplumsal baskilara ragmen ¢aligsa da bazen emeklerinin karsilig yeteri
kadar verilmemis bazen de basarili bir konuma gelmemesi adina hevesinin kirilmasi
durumu gergeklesmistir.

Kadinin ¢alisma hayatina biiyilik zorluklarla girisine ek olarak gliniimiizde
yonetici pozisyonuna ge¢mesinde yasanilan sikintilar kapsaminda gerceklestirilen bu
calisma, duruma neden olan genel sorunlarin {izerinde durmanin ve genel ¢éziimlerin
meydana getirilmesinin bir tirlinli olarak gerceklestirilmistir.

Egitim alaninda yapilan ¢alismalar ise kadinlarin 6zellikle cinsiyet temelli
ayrimciliga maruz kadiklarini ortaya koymustur. Toplumun ataerkil yapisi, cinsiyet

ayrimciligi, kadina dair kalip yargilar ve yonetici olma yeterliliginin olmadiginin
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diisiiniilmesi gibi nedenler dolayisiyla kadinlarin okul yoneticiligi pozisyonlarinda
sayisiz engelle karsilastiklarini sdylemek miimkiindiir. (Kosar, Altunay ve
Yalginkaya, 2014; Oplatka, 2004;Tan, 2002; Schein, 1994) Ozellikle kadinlarin
dogal olarak erkeklerden daha az becerikli olduklari, kadinlarin ¢ok az basarili
olmalar1 ve liderlik niteliklerinden yoksun olduklar1 gibi kalip yargilar kadinlarin
okul yoneticisi olmalarin1 engelleyici unsurlar arasinda bulunmustur. (Deemer &
Fredericks, 2006; Blackmore, 1998; Whipple & Swords, 1992)

Kiiltiirel kurgunun is hayatina dogrudan etki etmesi, kadinlarin iletigim
kurarken es deger pozisyonda goriilmiiyor olmalari, ek olarak kadinlarin hem okulda
hem de evde ¢alisma durumlari, erkeklerin evde eslerine yardim etmemeleri ve
bebek bakicis1 bulmada yasanan zorluklar kadinlarin idari pozisyonlara
yiikseldiklerinde okul disinda karsilastiklar1 sorunlarin baslarinda gelmektedir.
(Apple, 1994; Antal & Izraeli, 1993; Dubno, 1985; Statham; 1987)

Altunmigik’a gore (1999) Tiirkiye’de yapilan arastirmalarda kadinlarin yonetim
is hayatina ve yonetim siirecine dahil olmasi ile kadinlarin kisilik ve toplumdaki
statiileri ve toplumun kadina bakis agis1 kaynakli yeni sorunlarin ortaya ¢iktigi
goriilmekte ve yasanan bu sorunlarin is tatmini, i doyumu ve is performansi gibi
faktorlere de etki ettigi degerlendirilmektedir. Ancak alanda kadinlarin okul
yoneticiligi pozisyonlarinda gorev aldiklarinda karsilastiklar: sorunlara iliskin
caligmalarin yeterli olmadig1 kanisina ulagilmistir. Bu baglamda belirlenen
arastirmanin problem ciimlesi asagida verilmistir:

Kadin okul yoneticilerinin, yonetim siirecinde yasadiklari sorunlar nelerdir?

Alt Problemler

Aragtirmanin Problem ciimlesine bagl olarak asagidaki alt problemlere cevap
aranmigtir:
1. Kadin okul yoneticilerinin, yoneticilik gorevi hakkindaki diistinceleri
nelerdir?
2. Yonetsel yetkilerinizi kullanma konusunda cinsiyet bir faktor miidiir?
3. Yoneticinin performansinin gézlemlenmesi ve degerlendirilmesinde

cinsiyetin etkileri nelerdir?
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4. Kadm okul yoneticilerinin, yonetim siirecinde ailelerine yonelik yasadigi
sorunlar nelerdir?

5. Kadin okul yoneticilerinin, yonetim siirecinde diger kadin ¢alisanlara yonelik
yasadigi sorunlar nelerdir?

6. Kadin okul yoneticilerinin, yonetim siirecinde erkek calisanlara yonelik
yasadig1 sorunlar nelerdir?

7. Okul amaglarim gergeklestirmede kadin yonetici ile ¢alismanin avantaj ve
dezavantajlar1 nelerdir?

8. Okulun fiziki ortamlarinin diizenlenmesinde kadin yoneticilerle calismak ne
gibi avantaj ve dezavantajlar saglar?

9. Egitim hayati boyunca kadinlara ve erkeklere ayn1 derecede destek
verilmekte midir?

10. Meslek seciminde cinsiyet, toplumsal nedenlere bagli olarak kisitlayici bir
faktor mudiir?

11. Tiirkiye’de kadinlarin yonetime ilgisinin diisiik olmasinin sebepleri nelerdir?

12. Kadmlarin yonetici olmasi ile ilgili toplumdaki kalip yargilar nelerdir?

13. Kadin okul yoneticilerinin kendi kendilerine koyduklar1 engeller nelerdir?
Arastirmanin Amaci

Bu arastirmanin amaci; kadin okul yoneticilerinin yonetim siirecinde yasadiklar

sorunlarin belirlenmesidir.
Arastirmanin Onemi

Is ve aile rollerinin farkli beklentilerinden kaynaklanan bu sorunlar, gerek
gelismis gerek gelismekte olan iilkelerin tiimiinde kadinlari ¢esitli problemlere maruz
birakmaktadir. Karaca’ya gore (2007) gerek hiikiimet gerek organizasyonlar
tarafindan bu sorunlarin ¢éziimiine yonelik uygulama ve diizenlemelerin yeterli
sekilde gergeklestirilmedigi goriilmektedir. Bu aragtirma toplumun en énemli insan
kaynaginin en az yarisini olusturan kadinlarin is yasaminda karsilastiklar1 sorunlarin
bilinmesi ve ¢oziimii yoniinde atilacak adimlarin belirlenmesine, 6zellikle egitim
kurumlarinda yoneticilik yapan kadin yoneticilerin yasadiklar: sorunlarin tespitine

katki saglayacak, bu sayede kadin yoneticilerin yasadiklari sorunlara yonelik ¢6ziim
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yollarinin bulunmasinda katk1 saglayici bir rol istlenecektir. Bunun yani sira bu
arastirma hem kadinlarin is yasaminin kalitesinin artmasina yonelik onerilerin
getirilmesine imkan verecek hem de kadin niifusunun mutlulugu i¢ ve sosyal hayat
tatminine yonelik ipuglar1 verecektir. Ayrica aragtirma; kalitatif yontemle elde edilen
sonuglarin daha sonra yapilacak olan kantitatif aragtirmalara zemin olugturmasi

acgisindan 6nem tagimaktadir.

Simirhihiklar

Bu arastirma, Ankara ili Cankaya ilgesinde gorevli kadin okul yoneticileri ile
ve Ek’te yer alan dlgekler ile sinirlandirilmistir. Dolayisiyla arastirma sonuglari
genellenirken bu sinirhiliklar goz 6niinde bulundurulmalidir. Calismanin 6nemli
siirlilig ise nitel gériisme yapilarak toplanan verilerin tamamlayici nitelikte bir
calisma yapilarak kantitatif (niceleyici) bir yontem ile saglamasinin yapilamamasidir.
Konuyla ilgili daha sonra yapilacak calismalarin, bu ¢alismadan elde edilen kalitatif
(niteleyici) sonuclardan yola ¢ikilarak anket formu hazirlanip kantitatif bir yontemle
simnanmasi gerekmektedir.

Ankara ili Cankaya ilgesinde gorev yapan kadin okul yoneticileriyle yapilan
goriismeler ile verilerin toplanmasi saglandigi i¢in 6rneklemin kiigiik olmasi

sonuclarin genellenmesini sinirlamaktadir.
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BOLUM I1

Kuramsal ve Kavramsal Cerceve

Calisma Hayatinda Kadin

[k insandan itibaren kadinlar her zaman erkeklerle beraber olmuslar, hayatin
tiim alanlarinda tiim sorunlara birlikte kars1 koymuslardir. Tarim toplumunda
benimsenen bu birliktelik sanayilesme ile birlikte kadinlara yonelik bir ayrimcilik,
ucuz is giicli ve bazi igleri yapabilecegine yonelik anlayis ile karsilagsmig kadinlarin i
yasaminda gercek yerlerini almalari uzun zaman almstir.

Ozellikle sanayi devriminin ilk dénemlerinde is hayatina baslayan ve bu
piyasada yer alan kadinlar bu donemde ciddi anlamda somiirii yasamislardir. Bu
sebeple kadinlar1 koruma amagl diizenlemeler de bu dénemde yapilmaya
baslanmistir. Daha sonra kadinlarin is giicii piyasasina katilimi artmasi sebebiyle
karsilastiklar1 is hayati problemleri de artmis; bu problemler tiim diinyada ¢6ziim
bulmak adina girisimlerinde artmasina sebep olmustur. Tiim bu ¢abalara ragmen
kadinlarin is hayatinda karsilastiklar: sorun ve esitsizlikler hala tiim diinyada devam

etmektedir.

Diinyada Kadinlarin Caliyma Hayatina Katilmalari

Is giicii piyasasinda kadinlarin yer almasi 19. yiizy1l itibariyle baglamis olup
ticretli olarak caligmaya baslamislardir. Sanayi devrimi ile ilk olarak gelisen sektor
tekstil olmustur. Tekstil sanayisi, kadinlarin is¢i olarak is hayatina atilmasi i¢in
biiyiik bir firsat olmustur (Makal, 2010).

Bu siirecte kadinlarin tekstil sanayisinde ig¢i olarak yer bulmasi aslinda ek
gelir saglama amaciyla baglamis, ancak buna ragmen kadinlarin is giicli piyasasina
katilim1 yeteri kadar saglanmamus, bir yandan da somiiriiyle kars1 karsiya
kalmislardir. Yapilan somiirii sebebiyle kadinlari is hayatindan korumaya yonelik
politikalar da tam olarak bu donemde olusturulmaya baglanmistir. 19.ylizyilin
sonunda kadinlarin tekstil sanayisinde yer bulmasina karsilik; otomotiv, kimya,
metalurji vb. alanlarda yasanan gelismeler bu alanlarda kadinlarin is giicii
piyasasinda yer bulmasina pek fazla olanak tanimamistir (T.C. Bagbakanlik Kadinin

Statiisii ve Sorunlar1 Genel Mudirliigii, 2001).
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Kadinlarin is giicli piyasasinin bir¢ok alaninda rol almalar1 ve c¢alisan kadin
sayisinin ciddi sekilde artis1 6zellikle 2. Diinya Savasi siirecinde ve sonrasinda
yasanmistir. Bu sliregte kadin ¢alisanlarin sayisinin ciddi miktarda artmasinin esas
sebebi; savasa katilan erkeklerin giinliik hayatta yiiriittiikleri isleri savag doneminde
kadinlarin yapmak zorunda kalmasidir. Bu siirecin ardindan da kadinlar is
hayatindaki yerlerini korumay1 basarmis ve piyasada varliklarini stirdiirmislerdir.

Savas doneminin ardindan, kadinlarin is hayatindaki sayilarinin gittikge
artmasi ¢ozlime kavusturulmasi gereken bazi sorunlari da ortaya ¢ikarmis ve
kadinlar1 bu sorunlarin iistesinden gelmeye mecbur birakmaistir. Bir¢cok toplumda is
yiikleri cinsiyete gore paylastirilirken kadinlara genellikle basarili bir es ve basarili
bir anne olma rolii bi¢ilmistir. Bu sebeple kadinlar genellikle is giicii piyasasinin
yedek is giicii olarak goriilmiis ve toplum tarafindan esas is giicli piyasasinin
kenarinda birakilma tutumu gosterilmistir (Eryilmaz, 2000).

Erkeklerin is giicli piyasasinda yer bulma firsatlari, kadinlarin bu piyasadaki
konumlar1 ve is giicii piyasasina kosullarinin zorluguna bagl olarak her zaman
kadinlardan daha fazla olmustur. Kadinlarin is giicii piyasasinda yer bulmak adina
attiklar1 ilk adim olan is arayis1 siirecinden itibaren karsilarina ¢ikan sorunlar,
ataerkil toplumlarin ¢alisan kadina olumsuz bakis agisi, kadinlarin aile hayatindaki
roliinlin olumsuz etkilenmesinden duyulan endise, cinsiyet ayrimcilig1 ve egitim
diizeyinin eksikligi, cocuk bakma yiikiimliiliigii, ev islerinin aksatilmadan
yiiriitiilememesi gibi faktorlere bagl olarak ortaya ¢ikmaktadir. Bu ve benzeri tiirde
sorunlardan dolay1, bilhassa diisiik gelir diizeyinde yer alan kadinlarin bir¢ok erkek
gibi diizenli ve daimi bir ise sahip olma ihtimalleri oldukca diisiiktiir. Bu sebeple
kadinlarin talip oldugu is giicli piyasasi genellikle az ticret kazandiran, giivencesiz,
hatta sosyal giivenceleri dahi saglanmadan sunulan informal yapidaki isler olmustur.
Bu durum kadinlarin milli gelir hesaplamalarindaki payi biiyiik oranda
gizlemektedir. Bu boliimde kadinlarin is giicii piyasasinda yasadiklar1 sorunlar

detayli olarak ele alinmaktadir.

Avrupa Birliginde Kadin Istihdam
Kadilarmn istthdaminin incelenmesi, kadinlarin is giicii piyasasindaki yerini

anlayabilmek i¢in 6nem tasimaktadir.



Tablo 1

AB Ulkelerinde Yillara Gore Kadin ve Erkek Istihdam Oranlari®
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KADIN ERKEK
Ulkeler/Yillar 1990 1995 2000 2005 2010 2015 1990 1995 2000 2005 2010 2015
Almanya 52.2 581 58.7 588 587 599 757 729 728 717 704 710
Avusturya - 59.7 59.8 61.0 612 60.1 - 76.2 759 753 753 73.0
Belgika 408 519 50.7 511 514 530 681 698 685 681 671 679
Danimarka 706 721 714 726 705 720 801 807 802 802 79.7 799
Finlandiya 715 645 654 66.1 657 655 767 694 700 692 69.0 68.8
Fransa 509 548 557 564 573 569 710 688 698 696 69.2 6838
Hollanda 46.7 634 653 659 658 657 752 821 827 829 812 802
Ingiltere 628 655 66.1 663 664 666 821 791 793 789 793 789
frlanda 36.6 533 540 552 554 558 675 756 760 747 745 752
Ispanya 318 420 438 449 468 49.0 719 727 738 739 745 749
Isveg 810 722 735 734 728 718 852 762 769 764 757 750
ftalya 36.2 39.6 411 420 427 452 692 682 687 692 69.7 69.7
Liiksemburg 414 500 508 515 520 506 764 750 749 755 733 724
Portekiz 554 605 610 608 606 617 801 763 765 757 739 741
Yunanistan 375 413 412 431 445 455 734 713 709 725 735 740
AB Ortalama  48.7 543 552 558 562 571 745 731 735 732 729 729

*Kaynak: Eurostat; pressrelease 80, (2016)

Avrupa Birligi tilkeleri is istihdam oranlarina bakildigi zaman 1990 ve 2000

yillar1 arasindaki 10 yillik siirecte kadin istihdam oraninda 5.6 puan artis, erkek

istthdam oraninda ise 1.2 puan azalma goriilmiistiir. Bu durumun getirisi olarak,

kadin ve erkek arasindaki istihdam farki diigmiis, yine de erkek isttihdamindan daha

fazla oldugu (%57,1) goriilmiistiir. Bu durum bir¢ok AB iiyesi iilkelerde birbirine

cok yakin oranlarda goriilmiis ve erkek istihdam oraninin oldukga yiiksek oldugu

ortaya ¢ikmistir. S6z konusu siirecin baslarinda kadinlarin istthdaminin en yiiksek

(%81) oldugu iilke Isveg iken, bu oranm en diisiik (%31,8) oldugu iilke ise Ispanya

olmustur. ilgili siirecin sonlarinda, yani 2000 yilinda tiim Avrupa Birligi iilkelerinde

kadim istihdam orani 6 puan artis gdstermistir. “AB Istihdam Stratejisi”nin 1997
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yilinda yiiriirliige girmesi bu artigta nemli pay sahibi olmustur. Stratejinin 6nemli
ilkelerinden biri olan esit firsat ilkesi kadin isttihdaminin artmasinda énemli bir faktor
olmustur.

2000 y1ilina kadar yapilan ¢alismalar sonucunda kadin istihdaminda yasanan
artis tiim AB tiyesi lilkelerde esit oranda olmamustir. Bazi iiye iilkelerin kadin
istthdam oraninca ciddi artiglar yasanirken, bazi tilkeler ¢cok fazla ilerleme
kaydedememistir. Kadin istihdaminda en ¢ok ilerlemeyi kaydeden iilkeler sirasiyla:
Hollanda, irlanda, Belgika, Ispanya, Liiksemburg, Almanya ve Portekiz’de olmustur.
Hollanda ve Irlanda’da kadin istihdam orani tam olarak %16,7 puanlik bir artis
gdstermistir. Danimarka, ingiltere, Italya, Yunanistan ve Fransa ise bu konuda en az
ilerleme kaydeden iilkeler olmustur. Danimarka’da kadin istihdaminda 1990-2000
yillar1 arasinda sadece 0,5 puanlik bir artig gozlemlenirken, Fransa’da 3,9 puanlik bir
artis goriilmiistiir.

Bunun yaninda ilgili siiregte, Isve¢ ve Finlandiya’da kadin istihdaminda
herhangi bir ilerleme olmadig1 gibi aksine diisiis yasanmistir. Isve¢’te 9.9 puanlik bir
diisiis yasanarak kadin istthdami %72,2’ye diiserken, Finlandiya’da bu diisiis 7 puan
olmus ve % 64.5’¢ diismiistiir. (OECD, 2005)

Kadin isttihdamindaki bu artig Avrupa Birligi iilkelerinde 2000 yilindan sonra
da artmaya devam etmis, 2004 yilinda tiim AB genelinde kadin istihdam oram
%57,1, 2015 yil1 sonunda ise %62,3 olmustur. 2015 yil1 itibariyle AB iilkeleri
icerisinde kadin istihdaminda %77°lik oran ile Isveg lider iilke olurken,
Danimarka’da bu oran %72 olmustur. Kadin istihdam oraninin en diisiik oldugu
Avrupa Birligi iilkesi ise %45,2 ile Italya olmustur. (Eurostat,2016)

AB iilkelerinde 2015 yi1l1 sonu itibariyle erkek istihdami %701 gecerken,
kadin istihdami1 %62,3’e kadar yiikselmistir. Bu oranlar hem kadin hem erkek
istihdamininin AB genelinde arttigin1 géstermesine karsin, kadin ve erkek istihdam
oranlar1 arasindaki farkin giderek arttigin1 géstermektedir .(Eurostat,2016)

Uluslararas1 Calisma Orgiitii ILO’nun bugiine kadar yaptig1 sdzlesmeler ve
aldig1 kararlarm bircogunda kadinlara yénelik calismalara yer verilmistir. ILO
1950’11 yillara kadar gecen siirede kadinlarin dogum ve hamilelik sebebiyle yasadig:
sikintilara ¢6ziim bulmak amaciyla standartlar olugturma ¢abasindayken, 1950’11
yillarin ardindan cinsiyet ayrimciligi yapilmasinin oniine gegmeyi amaglamistir.

1960’11 yillara gelindiginde kadinlarin ¢alisma hayatindaki gelismelerin tamamindan
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faydalanmasina olanak saglayacak standartlar olusturulmaya ¢alisilmistir. Yakin
gecmiste ise kadinlarin ¢alisma yilikiimliigii ile aile i¢indeki roliiniin birlikte yiirtimesi
amaciyla aile i¢inde kadin ve erkegin esit sorumluluk sahibi olmasina yonelik
caligmalara daha fazla 6nem gostermistir. (T.C. Basbakanlik Kadinin Statiisii ve
Sorunlar1 Genel Miidiirliigii, 2002)

ILO tarafindan kadinlara ydnelik yapilan baslica sdzlesmeler sirastyla: 45
sayil1 Yer Alt1 Islerinde Kadinlarin Calistirilmamasi Sozlesmesi, 156 sayil1 Ailevi
Sorumluluklara Sahip Calisanlar S6zlesmesi, 171 sayilt Gece Calismasi S6zlesmesi
ve 183 sayili Analigin Korunmasi Sozlesmesi’dir.

ILO tarafindan yapilan bu s6zlesmelerin tamami; kadmlarm is istihdaminin
artirtlmasi, terfi ve egitim konusunda kadina yonelik negatif ayrimciligin ortadan
kaldirilmasi, annelik ve dogum sebebiyle yasadiklari sorunlardan dolayi korunmalari,
is giivenliklerinin saglanarak saglikli bir ¢calisma ortami sunulmasi gibi

diizenlemeleri kapsamaktadir.
Tiirkiye’de Kadinin Calisma Hayatina Katilimi

Bir iilkenin 1s giicii ¢alisanlar ve ¢alismayanlarin tamamindan olugmaktadir.
Istihdam edilen niifus ise iicretli, kendi isini yiiriiten, isveren veya aile is¢isi olarak

ekonomik kazang elde eden 15 yas ve iistii kisilerden olusmaktadir (Eryilmaz, 2000).

Tablo2

Tiirkiye de En Yiiksek Kadin Istihdami ve Yéneticisi Saglayan Sektérler
Sira No Kadim Istihdaminin Sektdrlere Gore Dagilimi %
1 Sigorta 55
2 Holding merkezleri 43
3 Profesyonel hizmetler 38
4 Turizm 37
5 BT ve Telekom 34
6 Ambalaj 32
7 [lag ve Saglik bilimleri 32
8 Hizli tiiketim tiriinleri 31
9 Perakende 30
10 Kimya sanayi 27
11 Egitim 14

Kaynak: www.www.towerswatson.com, Akt. http://www.dha.com.tr/en-yuksek-
kadin-istihdamorani-55-ile-sigorta-sektorunde_887071.html
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Tablo 2’ye bakildiginda Tiirkiye’de kadinlarin is giiciine katilim siirecinde
Avrupa llkelerine nazaran ¢ok daha farkli bir durum ortaya ¢ikmaktadir. Bugiine
kadar yapilan ¢alismalar Osmanli tarihinden bugiine kadinlarin ig giicii piyasasinda
var olmak i¢in ¢aba sarfettigini, ama bu ¢abanin isttihdama yonelik beklenen
sonuglarin heniiz alinamadigini gostermektedir.

Olusmus genel algmin tam tersine Osmanli imparatorlugu dénemlerinde,
kadinlarin tekstil ve imalat alanlarinda ciddi emeklerinin var oldugu, buna nazaran
aldiklar ticretin glinlimiize gore oldukea diisiik oldugu goriilmektedir. Ayrica, o
donemlerde kadinlarin karsilastigi kotii calisma sartlariyla erkeklerinde karsilastigi
goriilmektedir (Makal, 2010: 24-26).

Buna ragmen erkeklerin de kadinlar gibi kotii sartlar altinda ¢alismasina
ragmen aldiklari licretin kadinlara gore bir hayli yiiksek oldugu goriilmektedir.
Cumbhuriyetin ilk yillar1 ve Osmanli ddneminin son yillarindan itibaren kadinlarin
calisma olanaklarini iyilestirmeye yonelik bazi ¢calismalar olmustur. Cumhuriyet
doneminin ilk yillarinda kamu sektoriinde de kadinlarin is giiciinden faydalanilmaya
baslanmus, ilerleyen yillarda da kadinlarin is piyasasinda korunmasina yonelik bir
takim Onlemler alinmaya baglanmistir. (Makal, 2010: 36) Giiniimiize gelindiginde
kadinlarin annelik sorumluluklart da g6z 6niinde bulundurularak is yerlerine yuva
ve/veya kres imkanlar1 olusturulmus; hamilelik, dogum ve dogum sonrast siit izinleri
ile annelerin de is giiciinde var olmasini saglayan olanaklar artirtlmistir. Bunun
yaninda hem erkekler hem de kadinlar i¢in giiniimiizde ¢alisma kosullar1
Cumhuriyetin ilk yillarina nazaran oldukga iyilestirilmistir. Politika yapicilar ve
siyasi otorite sahipleri kadinlarin Tiirkiye’de is hayatindan yasadiklari sikintilardan
haberdar ve buna yonelik hazirlanan yasalar, imzalanan ulusal ve uluslararasi
sozlesmeler vasitasiyla kadina yonelik cinsiyet ayrimciliini ortadan kaldirmay1
amagclamaktadirlar. Birlesmis Milletler tarafindan 1982 yilinda yiiriirliige girilen
“Kadinlara Kars1 Her Tiirlii Ayrimciligin Onlenmesi S6zlesmesi (CEDAW)”,
Tiirkiye tarafindan 1989 yilinda onaylanan Avrupa Birliginin imzaladig1 Avrupa
Sosyal Sart1, ILO tarafindan onaylanan 100 sayili “Esit Degerde Is icin Erkek ve
Kadin Isciler Arasinda Ucret Esitligi Sozlesmesi”, is ve meslek edinmede
ayrimciligin ortadan kaldirilmasi ve firsat esitligini saglamay1 hedefleyen 111 sayili
“Ayrimcilik Sozlesmesi” kadinlar1 is yasaminda korumaya yonelik s6zlesmelerden

bazilaridir. Bu nokta da esas 6nemli olan durumun mevcut olumlu ilerleyisin yeterli
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olup olmadigidir. Mevcut ilerleyisin yeterliligini anlamak i¢in Tiirkiye’de ki mevcut
durum ile diger diinya iilkelerindeki standartlar1 karsilastirmak gerekmektedir.

Sekil 1°de de goriildiigii iizere Tiirkiye’nin OECD fiilkelerine kiyasla tam
zamanli ve toplam istthdam durumuna gore cinsiyet farkliliginda ilk sirada yer
almaktadir. Meksika ve Sili’nin dahi gerisinde kalarak bu alanda ilk sirada bulunan
tilkemizde kadin ve erkeklerin istihdam durumlari arasinda biiyiik farklilik oldugunu
gostermektedir. Ayrica Tiirkiye’de gelismis tlilkelere kiyasla yar1 zamanli ¢aligma
imkaninin oldukga diisiik oldugu goriilmektedir. Bu sebeple Tiirkiye’de kadinlarin i
giicli piyasasindaki oraninin erkeklere kiyasini yaparken tam zamanli ve yar1 zamanl

ayrimindan bahsetmek miimkiin olmamaktadir.
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Sekil 1: OECD Ulkelerinde Cinsiyet Ayrimma Dayali Istihdam Kiyaslamasi
Kaynak: (OECD, 2009)

Bunun yaninda Tiirkiye’de erkek ve kadinlarin is giictine katilimlar1 kiyaslandiginda
kent-kir ayrimina gore nicel ve nitel baz1 farkliliklar dikkat ¢gekmektedir. Tablo 3’te
erkek ve kadinlarin kent-kir ayrimi dikkate alinarak is giicii piyasasina yillara gore
katilim oranlar yer almaktadir. Tiirkiye’de 2004 yilinda kadin ve erkek istihdaminda
ciddi bir fark gézlemlenmesine ragmen, ilerleyen yillarda bu farkin az da olsa

diistiigli goriilmektedir. Bu diisiisiin sebebi bir yandan kadinlarin is giicli piyasasina



katilimindan kaynaklanirken, diger yandan da erkeklerin is giicii piyasasinda

sayilarinin azalmasindan kaynaklanmaktadir. Kir ve kent ayrimini dikkate alarak
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inceledigimizde kadinlarin is giicli piyasasinda OECD ve Avrupa Birligi tilkelerinin

aksine kirda daha ¢ok yer aldiklari, erkeklerin ise kir ve kentte is giicii piyasasina

katilimlarinda ciddi bir fark olmadig: goriilmektedir. Bunun yaninda kadinlarin ilgili

donemde kirda is giicii piyasasina katiliminda ciddi bir fark gériilmezken, kentte

ciddi bir artis oldugu goriilmektedir.

Tablo 3:
Hane Halki Niifusunun Isgiicii Durumu (Bin kisi)
Tiirkiye Kent Kir

Yillar 15+niifus ~ Isgiicii IKO  15+niifus  Isgiici IKO  I5+niifus  Isgiicii IKO
(Bin kisi) (%) (%) (%)

Kadin
2004 24293 5669 233 17125 3039 17.7 7168 2629 36.7
2005 24686 5750 23.3 17263 3236 18.7 7422 2514 33.9
2006 25080 5916 23.6 17510 3413 195 7570 2503 331
2007 25480 6016 23.6 17770 3513 19.8 7710 2503 325
2008 25855 6329 245 17976 379 20.8 7879 2590 32.9
2009 26317 6851 26.0 18321 4084 22.3 7996 2766 34.6
2010 26740 783 27.6 18519 4396 23.7 8221 2987 36.3
2011 27273 7859 28.8 18736 4655 24.8 8536 3203 375

Erkek
2004 23251 16348 70.3 16548 11432 69.1 6703 4916 73.3
2005 23637 16704  70.6 16875 11811  70.0 6798 4894 72.0
2006 24094 16836 69.9 17277 11978 69.3 6817 4857 71.3
2007 24513 17098 69.8 17504 12122 69.3 7009 4976 71.0
2008 24917 17476  70.1 17721 12323 69.5 7195 5153 716
2009 25369 17898 705 17875 12501  69.9 7493 5396 72.0
2010 25801 18257 70.8 18057 12709 70.4 7744 5549 71.6
2011 26320 18867 717 18236 12939 71.0 8084 5928 73.3

Kaynak: TUIK (2011), Isgiiciine Katilim Oram (IKO)
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Ilgili yillarda kadinlarin is giicii piyasasmna katiliminin kirda daha yiiksek
olmasindaki en dnemli etken {icretsiz aile is¢iligi yapmasidir (Koray, 1992: 88).

Ote yandan Sekil 2°de 1990-2013 yil araliginda Tiirkiye’deki kadin ve erkek
istihdam oranlar1 karsilagtirilmis, hem toplam istihdam oranina hem de erkek istihdam

oranina kiyasla kadin istihdam oraninin ne kadar diisiik oldugu ortaya ¢ikmustir.
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Sekil 2:1990-2015 Dénemi Toplam, Kadin ve Erkek Istihdam Oranlari (%)
Kaynak: (TUIK, 2016).
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Istihdam konusunda kadina yénelik cinsiyet ayrimciligmin hala devam etttigi
goriiliirken, ilgili siiregte kadin istihdam oraninda dikkat ¢ekecek diizeyde bir
degisim olmadigi, 23 yillik siirecte kadin istihdam oraninin yiizde 28 olarak
gerceklestigi goriilmiistiir. 2013 yilinda ise toplamda istihdam edilen 25.524 kisinin
icerisinden sadece 7.641 kisinin kadinlardan olustugu, bu sebeple erkek istihdaminin
kadin istthdaminin yaklagik 2,5 kat1 oldugu goriilmiistiir. Buradan kadinlarin is
giictine katilimindaki mevcut engellerin, kadin istihdami olusturmada da ortaya
ciktig1 anlagilmaktadir.

Tiirkiye Avrupa Birligi {ilkeleri igerisinde 2015 yili istatistiklerine gore en

diisiik kadin istihdami saglayan iilke konumundadir. Tiirkiye’nin 2014 kadin
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istihdam oran1 33,6 2015 kadin istihdam orani ise yiizde 35°tir. 2016 Temmuz ay1
itibariyle kadin istihdam orani ise yiizde 36,8 dir. Bu durumdan son yillarda kadin
istihdam oraninin giderek arttig1 goriilmektedir (TUIK, 2016).

Yine 2015 yilinda OECD iilkelerinin kadin istihdam orani1 yiizde 57,2,
Avrupa Birliginin gelismis iilkelerinden Almanya’nin kadin istihdam ortalamasi ise

yiizde 68dir (OECD, 2013).

Kadinlarin Is Yasaminda Karsilastiklar1 Genel Problemler

Kadinlarin is yasaminda problemler yasamasina sebep olacak bir¢ok faktor
bulunmaktadir. TUIK verilerine gére Tiirkiye’de 25 yas iistiinde okuryazar
olmayanlarin %1,3’{inii erkekler, %7,6’sin1 kadinlar olusturmaktadir. Yine 25 yas
istlinde herhangi bir yliksek okul veya fakiilteden mezun olanlarin %22,4’iinii
erkekler, %17,5’ini kadinlar olusturmaktadir. (TUIK, Hane Halk: Isgiicii Arastirmast,
2018) Genel olarak erkeklere gore egitim diizeylerinin diisiik olmasi1 sebebiyle diisiik
vasifli iglerde gorev almalari; ise alinirken, yiikselirken, isten ¢ikarilirken ve is
yerinde davranis ve tutumlarla cinsiyete bagli ayrimcilikla basbasa kalmalari;
calistiklar yerlerde genellikle alt kadrolarda bulunmalar1 ve yonetim kadrosunda
oldukca az sayida bulunmalari; beceri beklentisi ve sorumlulugu diisiik islerde gérev
almalari; erkeklere oranla ¢cok daha diisiik ticretlerle, hatta is giivencesi saglanmadan
calistirilmalari; sosyal glivencede yaptirilmadan calistirilma ithtimalinin erkeklere
oranla yliksek olmasi kadinlarin ¢alisma hayatinda karsilarina ¢ikan sorunlardan
bazilaridir. (Utma,2019)

Asagida kadmlarin is yasaminda karsilastiklar1 sorunlar detayli bicimde

incelenmistir:
Egitim ve Mesleki Egitimde Esitsizlik

Her tilkenin ortaya koydugu ekonomik performans ve bundan dolay1 refah
diizeyini ifade eden unsurlar, o iilkenin liretim faktdrlerinin niteligini ve niceligini
olusturmaktadir. Uretime emek faktoriinii verim alacak bicimde katmak icin mevcut
is giiciiniin niteligini ve niceligini dikkate almak gerekir. Is giiciiniin niteligini
artirmada en 6nemli unsur emek verecek kisilerin egitim diizeyidir. Dolayisiyla

egitim kadinlarin da is giiciinde yer bulabilmeleri ve is giicii piyasasinda aktif
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olmalar1 agisindan egitim diizeylerinin yliksek olmasi gerekmektedir. Egitim
diizeyini yiikselten kadinlarin, ekonomik ac¢idan kazandiklar1 avantajin yani sira,
sosyal ve toplumsal diizeyde cinsiyet esitligini saglamada katkilar1 biiytiktiir. Bu
noktada kadinlarin ig giicii piyasasina katilmasinda birden fazla unsur bulunmasina
ragmen sahip olduklar1 egitim diizeyleri en 6nemli faktor olarak goriilmektedir
(Yumusak, 2009: 65-69).

Kadinlarin is yasaminda karsilarina ¢ikan sorunlar, erkeklere gore egitim
diizeylerinin diisiik olmastyla baglar. Kadinlardan 6ncelikli beklenti iyi bir anne ve
yine 1yi bir es olmalari oldugu i¢in kadinlarin egitim diizeylerini yiikseltme
olanaklar1 erkeklere gore daha diisiiktiir. Egitim diizeyi ve mesleki egitim diizeyi
yiiksek olan kadinlarin geneli ise, toplumun esas beklentisi olan iyi es ve iyi anne
olma rollerine aykir1 olmayan, kadina 6zgii is olarak nitelendirilen meslekleri tercih
etmekte ve yonlendirilmektedirler.

Egitim diizeyinde meydana gelecek artis, kadinlarda oldugu gibi erkekler
iginde is giicline katilim anlaminda biiylik 6nem tagimaktadir. Teorik boyutta
bakildiginda egitim diizeyinin, kisinin is giiciine katilimina iki boyutta etki ettigi
goriilmektedir. Birinci boyut, egitim diizeyi yliksek kisilerin is giicii piyasasinda daha
yiiksek gelirli islere sahip olmalarina olanak tanimasidir. Bu boyut, is giicii
piyasasina girememis olmanin zararini artiracag i¢in is giiciine katilma gayretini de
artiracaktir. Ikinci boyut ise, egitim diizeyini yiikseltmenin bedeli olarak kisiler
dogrudan, dolayl ve psikolojik maaliyetlerin artmasidir. Bu maaliyetin
karsilanabilmesi i¢in kisilerin mutlaka is giicii piyasasinda yer bulmalari
gerekmektedir. (Ozer ve Bigerli, 2003-2004: 66)

Sanayi sektoriiniin giiclii oldugu iilkelerde insanlarin mevcut egitim diizeyleri
ile is piyasasina katilimlar1 arasinda dogrudan bir iliski vardir. Egitim diizeyinin
yiiksek olmasi, kisilerin is giicii piyasasinda kolaylikla yer almalarina imkan
tanimasinin yani sira igsizlikle karsi karsiya kalma noktasinda ihtimalleri son derece
diistirmektedir. Yiiksek egitim seviyesi ayn1 zamanda kisilerin garantili ve s6zlesmeli
islerde ¢alismasina olanak tanimakla birlikte is bulma konusundaki gayret ve
istekleri diisiik egitim seviyesine sahip kisilere gore daha ytiksektir. (Michaelowa ve
Waller, 2003:7) Gelir ve Yasam Kosullar1 Arastirmasi 2014 sonuglarina gore, yiiksek
Ogretim mezunu diizeyinde bir kadin ¢alisanin ortalama yillik ortalama esas is geliri

ayn1 egitim diizeyinde bir erkek calisanin yillik ortalama esas is gelirinden %1,3
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oraninda diisiik gergeklesirken, bu farkin en fazla oldugu egitim diizeyi %1,8 ile lise
altindadir (TUIK, 2016b).

Kadinlarin egitim diizeyinin yiiksek olmas1 kadinlarin sadece sosyal ve
ekonomik hayatta fayda goérmelerine olanak saglamamaktadir. Kadinlarin egitim
diizeyinin yliksek olmasi ailesinin de refah diizeyini yiikseltebilmekte ve dolayisiyla
iilkenin refah diizeyinde de artis meydana gelmektedir. Bundan dolay1 kadinlarin
egitim haklarina kavugsmasinin 6nemi artmaktadir. Ekonomik boyutta kadinlarin
egitim seviyesi i bulma ihtimallerini artirdig1 gibi is hayatinda iiretken yonlerinin
artmasini bu sayede tercih sebebi olan bir emek durumuna gelmelerine imkan
tamimaktadir (Faridi vd., 2009: 128).

Beseri sermaye teorisine gore egitim, ekonomik gelismenin en 6énemli unsuru
olarak ele alinmaktadir. Egitim diizeyi yiiksek is giicliniin; is giicii katilim oranini,
kazancini, yapisini ve cinsiyet ayrimindan kaynaklanan esitsizliklerin yok olmasina
karsi etkili oldugu, bu sayede kalkinma ve ekonomik yiikselis agisindan énemli bir
rol tistlenmektedir. Bununla birlikte toplumda hala varligini siirdiiren cinsiyet ayrimi
ve esitsizligi, kadinlarin mevcut potansiyellerini etkili sekilde kullanmalarina,
dolayisiyla ekonomik platformda rol almalarina imkan tanimamaktadir. (Giinsoy ve
Ozsoy, 2012: 22)

Tablo 4’te TUIK tarafindan agiklanan veriler cinsiyete gore iilkemizdeki egitim

diizeyini ve okur yazar olmayan niifus oranini géstermektedir.

Tablo 4
Cinsiyete Gore Secilmis Gostergeler (2016)
Secilmis Gostergeler Erkek Kadin

Okur-yazar olmayan niifus orani (25 + yas) (%) 1,8 9,2
Lise ve dengi okul mezunu niifus orani (25 + yas) (%) 23,2 15
Yiiksekokul veya fakiilteden mezun niifus orani (25 + yas) 16,2 11,7
(%)
Istihdam oran1 (15 + yas) (%) 64,8 26,7
Isgiiciine katilim orani1 (15 + yas) (%) 71,3 30,3
Geng issizlik oran1 (15-24 yas) (%) 16,6 20,4

Kaynak: TUIK (2016b), “Istatistiklerle kadi 2015” TUIK Web Sitesi, (Cevrimici),
http://www.tuik.gov.tr/PreHaberBultenleri.do?id=21519 17.10.2016

Tabloya gore Tiirkiye’de 2015 yilinda 25 ve daha yukar1 yasta olan ve okuma

yazma bilmeyen toplam niifus oran1 %5,6 iken bu oran erkeklerde %1,8 kadinlarda
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%9,2°dir.Lise ve dengi okul mezunu olan 25 ve daha yukar1 yastakilerin toplam
niifus i¢indeki oran1 %19,1 iken bu oran erkeklerde %23,2, kadinlarda %15°tir.
Yiiksekokul veya fakiilte mezunu olan toplam niifus oran1 %13,9 olup bu oran
erkeklerde %16,2 kadinlarda ise %11,7 dir.

Yine ayni tabloda 15 yas ve lstii kadin ve erkeklerde istihdam oranlari;
kadinlarda %26,7 iken, erkeklerde %64,8’dir. Bu istatistik kadin ve erkeklerin egitim
diizeyleri arasindaki farkla anlamlilik icermektedir.Ulkemizde 15 ve daha yukari
yastaki niifus igerisinde is giicline katilma oran1 2014 yilinda %50,5 olup bu oran
erkeklerde %71,3 kadinlarda ise %30,3 olmustur. Egitim durumuna gore is giiciine
katilim orani incelendiginde, kadinlarin egitim seviyesi yiikseldikge is giiciine daha
fazla katildiklar1 goriilmiistiir. Okur-yazar olmayan kadinlarin is giiciine katilim orani
%16, lise alt1 egitimli kadinlarin is giiciine katilim oran1 %25,8, lise mezunu
kadinlarin is giicline katilim oran1 %31,9, mesleki veya teknik lise mezunu kadinlarin
1 giiciine katilim oran1 %39,8 iken yiiksekdgretim mezunu kadinlarin is giictine
katilim oram1 %71,3 oldu. (TUIK, 2016b)

Kadinlarm is giiciine katilma ihtiyaci duymalarinin temelinde ekonomik
nedenler yatmaktadir. Kadinlarin ekonomik diizeyinde bir iyilesme olmas1 halinde
caligmay1 birakabildikleri goriilmektedir. Istanbul’da yasayan egitim diizeyi yiiksek
kadinlarin is yagsamina iliskin yapilmis olan bir arastirmada kadinlarin ekonomik
diizeylerinin ylikselmesiyle is hayatina son vermeyi diisiinmedikleri, aksine bu
durumdaki kadinlarin %70’inin is yasamini devam ettirmek istedigi ortaya ¢ikmustir.
Bu dogrultuda kadinlarin egitim diizeyinin yliksek olmasi sadece is bulmalarina
olanak tanimamakla birlikte, ekonomik gereksinimler haricinde de is yasaminda

kalict olmalarina olanak tanimaktadir (Usen ve Delen, 2011: 175-176).

Is Bulma ve Yiikseltilmede Esitsizlik

Kadinlara yonelik cinsiyet ayrimciligi is aliminda da bir sorun olarak
karsimiza ¢ikmaktadir. Bir 6nceki boliimde bahsedildigi sekilde, toplumda baz1 isler
kadina 6zgii bazi isler de erkege 6zgii olarak nitelendirilmektedir. Bununla birlikte
kadinlarin annelik ve eslik sorumluluklariyla birlikte is hayatini siirdiirmesi
gerektiginden isine yeteri kadar 6nem vermeyecegi diisiincesi de toplumda oldukca

hakimdir.
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Bu dogrultuda is verenlerde ise alim konusunda cinsiyet boyutunu ve
kadinlara dair bu diisiinceyi 6n planda tutmaktadirlar. Bu durum kadinlarin birgok
meslege hi¢ alinmamasi, baz1 mesleklere de belirli sayida alinmasi, ise alma dncesi
miilakatlarda kadinlara erkeklerden ayri kriterler dogrultusunda degerlendirme
yapilmasi gibi neticeler ortaya koymaktadir. Kadinlara miilakatlarda daha ¢ok 6zel
yasantilari ile ilgili sorular yoneltilmesi ve anne olacaklari zaman konusunda baski
olusturulmasi bu duruma en net 6rneklerdir (Cemaloglu ve Ertiirk, 2007).

Ise alimlarda yapilan cinsiyet ayrimciligi dogrudan ve dolayli olarak
karsilagilan bir sorundur. Tiirkiye’de 6zellikle kamuya bazi sektorlerde kadinlar hi¢
alinmamakta, bazi1 sektorler icin ise sinirli sayida kontenjan belirlenmektedir. Bu
durum agik bir esitsizligi gostermektedir. (Kerestecioglu, 2004) 1990 yilinda hukuk
fakiiltesinde okuyan kiz 6grencilerin oran1 %36,4’iken savcilik meslegine alimlar
icin toplam istithdamin sadece %5°1 kadinlarin bagvurusuna agilmigtir. Ayni1 sekilde
Elektrik Isleri Etiid idaresi ile Sanayi ve Teknoloji Bakanligi’nin miihendis alimi igin
actig1 sinavda kadinlarin bagvurulari hi¢ alinmamistir. Yine uzmanlik miilakatlarinda
sadece kadinlara 6zel hayatlariyla alakali sorular yoneltilmis, ¢ocuk sahibi olup
olmadiklar1 dikkate alinarak degerlendirmeye tabi tutulmustur. (Kerestecioglu, 2004)

Kadinlarn i yasaminda korunmas1 amaciyla ¢ikarilan bazi yasal
uygulamalarda kadinlarin cinsiyet ayrimciligina maruz kalmasina sebep olmaktadir.
Mesela; 100-150 kadin ¢aligsana sahip bir igsyerinde kres ve emzirme odasi agilmasi
mecburiyeti, isyerlerinin kadin is¢i sayisini bu sinirin altinda tutmaya galismasi
sonucunu dogurmustur.

Kadinlarin is yasaminda karsilastiklar1 en sik rastlanan cinsiyet ayrimciligi ise
terfi verilmesi durumlarinda yasanmaktadir. Kadinlarin islerine verdikleri 6nemin
daha az oldugunun diisiliniilmesi, evli ve anne olmalar1 gibi faktorler kadinlarin is
yasamina ara verme ihtimalini artirdig1 diisiincesi kadinlarin yonetim kadrolarina
alinmasinda olusan bir engeldir. Yonetim kadrolarinda bu yiizden daha ¢ok erkekler
diisiiniilmektedir. Kadinlarin yonetim kadrolarinda diisiinlilmemesinin bir diger
sebebi de karakter agisindan erkeklere gore daha zayif olduklar1 seklinde bir goriisiin
hakim olmasidir.

Terfi noktasinda yapilan cinsiyet ayrimciligindan dolay1 “cam tavan” kavrami
one siiriilmiistiir. Cam tavan kavrami kadinlarin is yasaminda iist diizey yonetici

olmalarina izin vermeyen goriinmez engellerdir. Kadinlar is yasaminda ne denli
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basarili olursa olsun, ulasmak istedigi iist diizey yOnetici pozisyonu sebepsiz ve keyfi
bi¢imde kendilerine verilmemektedir. Cam tavan algisinin birgok is yerinde ve
kurulusta hakim oldugu, ancak kurumdan kuruma veya sektorden sektore degisken
derecelerde bulundugu idda edilmektedir. (Kerestecioglu, 2004) Ayni sekilde 6zel
sektorde de esit sartlar altinda kariyer planlamasi kadinlar aleyhinde kullanilmakta ve

kadinlara iist diizey ydnetici olma imkani taninmamaktadir (TISK, 2004).

Ucretlendirmede Esitsizlik

Diinya genelinde olusturulan normlar ve Tiirkiye yasalarinda “esit ise esit
ticret ilkesi” benimsenmesine karsin is glicii piyasasinda kadinlar ile erkeklerin
ticretlerinde bariz bir esitsizlik oldugu goriilmektedir. Kadinlarla erkekler arasindaki
ticretlendirme farki belirli durumlara gore degiskenlik gostermektedir. Sektdrden
sektore, is statiisline veya egitim diizeyine gore kadin ve erkek arasindaki ticret
esitsizligi artmakta, bu esitsizlik her zaman kadinlarin aleyhinde olusmaktadir. Tiim
ayricaliklarda oldugu gibi cinsiyete gore licret esitsizliginin sebebi yine kadinlara
karst mevcut 6n yargidan kaynaklanmaktadir. Toplumda evi ge¢indiren, gelir
saglayan kisinin erkek olarak kabul edilmesi, kadinlarin ise is yasamina
katildiklarinda elde ettikleri gelirin ek gelir olarak nitelendirilmesi, hatta kadinlarin
caligmasina gerek olmadiginin, kendisine bakmakla yiikiimlii birinin varoldugunun
diistiniilmesi {icret esitsizliginin ortaya ¢ikmasinda en temel etmenlerdendir. Clinkii
toplumda var olan bu diisiince igsverenlerde de hakim olmakta ve kadinlar1 daha
diistik bir ticrete layik gormektedirler (Alparslan, vd., 2015).

Cinsiyet ayrimciligina bagli olarak ortaya ¢ikan iicretlendirme farkinin baska
bir sebebi de daha dnce bahsedilen kadinlarin egitim diizeyinin diisiik olmasidir.
Cinsiyet ayrimi1 olmaksizin alinan {icretle egitim diizeyi arasinda dogru orant1 s6z
konusudur. Egitim seviyesinin artmasi daha yiiksek bir ticret elde edilmesine olanak
tanimakta, bu durum kadinla erkek arasindaki ticret farkini1 da azaltmaktadir. Mesela;
DIE 1987 Hane Halki Gelir ve Tiiketim Harcamalar1 Anketi sonucunda elde edilen
verilere gore ilkokul egitim diizeyinde erkeklere 6denen iicretin yiizde 42’si ayni1
diizeydeki kadinlara 6denirken, egitim diizeyi yiiksek kadinlarda bu oranin
yiikseldigi goriilmiistiir (TUSIAD, 2000).

Ucret esitsizligine sebep olan farkli bir faktdrde kadinlarin toplum tarafindan

kendilerine uygun goriilen belli meslek gruplarina daha fazla yonelmesi sebebiyle o
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mesleklere olan arzin oldukga artmasi, buna karsin talebin ise sinirli kalmasi diisiik
ticretle caligma durumunu ortaya ¢ikarmaktadir.

Ayrica Neo-klasik iktisatclarin goriisiine gore cinsiyet farkliligina gore ortaya
c¢ikan iicret esitsizliginin sebebi kadinlardan kaynaklanmaktadir. Kadinlarin bir
tercihi olarak ortaya ¢iktig1 iddaa edilen goriise gore iicret, egitim diizeyi ve is
tecriibesine bagli olarak olusmaktadir. Kadinlarin gogunlugu anne ve es olma
sebebiyle egitim diizeyini ylikseltememekte, ayn1 zamanda kariyer gelisimlerini de
yarida birakabilmektedirler. Bu sebeple yeni bir ise basladiklarinda diisiik bir ticretle
karsilagabilmektedirler. (T.C. Basbakanlik Kadinin Statiisii ve Sorunlar1 Genel
Miidiirliigii, 2000)

Kadinlara layik goriilen diistik ticret, is giicli piyasasina girmeleri konusunda
en bilyiik engel olarak goriilmektedir. Emegi karsiliginda elde edecegi iicreti yeterli
bulmayan kadinlar is giicii piyasasina girmekten kolaylikla vazgecebilmektedir.
Bunun yaninda erkeklerle ayni isi yaptig1 halde daha diisiik {icrete layik goriilmeleri
kadinlarin is verimini diisiirmekte ve isinden tatmin olma diizeyini azaltmaktadir. Bu

durum kadinlar1 is yasamindan sogutmakta ve ¢aligmaktan vazgecirebilmektedir.
Sosyal Haklardan Yararlanmada Esitsizlik

Isverenler igin ¢alisanlara sosyal haklarini1 vermek yasal bir sorumluluktur.
Calisanlarin sosyal giivenlik haklarina sahip olabilmesi i¢in SGK’ya kayitli olarak
calisiyor olmasi gerekmektedir.

Ancak Tiirkiye’de SGK kayd1 yapilmadan, yani kayit dis1 olarak caligtirilan
kisi sayis1 Tablo 5.’te de goriildiigii tizere 2013 yil1 itibariyle 3 milyondan fazladir.
SGK kayd1 yapilmadan c¢alistirilan kisiler birgcok haktan mahrum kalmakta, ayn1
zamanda asgari ticretin dahi altinda ticretlerle ¢alisma durumunda kalmaktadirlar.
Tablo 5’te goriildiigii iizere 2,4 milyon kisi sigortasiz olarak ¢alisiyor ve bunlarin

yiizde 68’1 asgari iicret ve daha diisiik ticretler elde ediyor.
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Tablo 5

Kayit Disi Ucretli Calisanlar Arasinda Asgari Ucret ve Altinda Calisanlarin Sayisi ve
Payi (%)

Bin kisi %
Kayit dis1 ¢aliganlar 2.382 100
Asgari licret seviyesinin altinda caligsanlar 1.245 52,3
Asgari ticretli calisanlar 376 15,8
Asgari licret seviyesinin iizerinde ¢aliganlar 760 31,9

Kaynak: TUIK, 2013 HaneHalki Isgiicii Anketi Veri Seti

Sosyal giivenlik kurumuna kaydi yapilmadan ¢alisan kisi sayisindaki
biiyiikliik dikkat ¢ekerken, bir¢ok igveren kadinlari kagak is¢i olarak calistirmaktan
cekinmemektedir. Bu durumun bir getirisi olarak kacak is¢i olarak calisan kadinlar
saglik yardimi, emekli olma, dogum iznine ayrilma, annelik izni gibi bir¢ok sosyal
hakkindan feragat etmektedir. Bagka bir deyisle kadinlar erkeklerin aksine emekli
olma gibi bir plan yapmamaktadir. (Kalaycioglu ve Toprak, 2004)

Kayit dis1 olarak calistirilan kadinlar ayrica mevcut is yasalariyla korunmaktan,

orgiitlenme, toplu sdzlesme ve grev gibi haklardan feragat etmektedirler.

Cinsel Taciz

Cinsel taciz genel anlamda, ¢alisma ortaminda, karsi cinsten ¢alisanlardan
beklenmeyen ve rahatsizlik veren, cinsel igerikli, s6zlii, sdzsiiz veya fiziksel
miidahaleler olarak ifade edilebilir. Cinsel taciz ; onur kirici, yildirmaya sebep olan,
inciten ve diismanlik amacl olarak kullanilabilen her ¢esit cinsel icerik yiiklii
davraniglar olarak goriilmektedir. Cinsel tacize maruz kalan kisiler genellikle
kadinlar olabildigi gibi erkeklerin de basina gelebilmektedir. Cinsel tacize maruz
kalan kisiler ayni statiide ¢alisan is arkadaslarindan ve ast {ist iligkisi igerisinde
bulundugu kisilerden bu tarz sozlii, sozsiiz ve fiziksel davranislar1 gérebilmektedir.
Cinsel tacizin tespit edilmesi ve ispatlanmasi da oldukga giictiir. Bir kadin i¢in
rahatsizlik verecek nitelikte olan bir davranis baska birinin goziinde dogal

karsilanabilmektedir.
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Cinsel taciz bir¢ok sekilde yapilabilirken, kurbanlarin maruz kaldig: cinsel
tacizler genellikle sozlii, sozsliz, fiziki miidahale ve karsiliga dayali davranislar
olmak {izere dort ayr1 kategoride degerlendirilebilir. S6zlii cinsel tacizler genellikle,
cinsel icerikli espri ve sakalar, cinsel ¢agrisim yapan sozler ve cinsel iligki teklifi
seklinde 6rneklendirilebilir. S6zsiiz cinsel tacizler de genellikle 1slik ¢alarak rahatsiz
etme, dikkatli ve uzun siireli bakma, yine cinsel imal1 jest ve mimikler olarak
orneklendirilebilir. Fiziksel cinsel tacizlere 6rnek olarak, fiziki miidahale ile viicuda
dokunma, kars1 taraf istemedigi halde 6pme ya da sarilma, cinsel saldirganlik ve
tecaviiz verilebilir. Karsiliga dayanan cinsel taciz 6rneklerine ise iliskiye girme
teklifinin kabul edilmesiyle kurbanin bu durumdan fayda gorecegini sdylemek,
teklifin reddedilmesi halinde 6niine engeller koymak ve tehdit etmek verilebilir. Bu
tarz bir cinsel tacizin kurbani kirip, inciten ve asagilayan bir nitelige sahip oldugu
siiphesizdir. Daha 6nce kadin ¢alisanlar iizerinde yapilan bir arastirmada kadinlara
yoneltilen “Uygunsuz davranislara maruz kaldiniz m1?” sorusuna katilimeilarin
biiyiik kismi “Hig karsilasmadim” cevabini vermis, ancak en sik karsilastiklari cinsel
taciz tiirlerini laf atma, samimiyet gosterme, uygunsuz teklif, yogun ilgi olarak
belirtmislerdir. (T.C. Basbakanlik Kadinin Statiisii ve Sorunlar1 Genel Miidiirligi,
1999)

Yapilan bagka bir aragtirmada da “Cevrenizde erkeklerin sozlii ya da fiziksel
cinsel tacizine maruz kalan kadin var m1 ?” sorusuna kadinlarin %14’i evet cevabin
vermis, “Cinsel tacize maruz kalan kisinin sikayette bulunup bulunmadigini biliyor
musunuz?” sorusuna da bir dnceki soruya “Evet” cevabi veren kadinlarin %20’sinin
sikayetci oldugu yoniinde bilgi verdigi goriilmiistiir. “Yapilan sikayetten bir sonug
¢ikt1 m1?” sorusuna ise katilimcilarin yaris1 “Evet” yaris1 da “Hayir” cevabi vermis,
iki katilimei ise tacize maruz kalan tanidiginin kimseyi bu duruma ikna edemedigi
i¢in intihar girisiminde bulundugunu ifade etmistir. Ote yandan cinsel tacize maruz
kalan kadinlarin yarisinin isi biraktigi belirtilmistir. Bununla birlikte katilimcilar,
cinsel taciz sebebiyle kadinlarin kariyer ilerlemesi yapamadigini ve terfi alamadigini
vurgulamiglardir (Kalaycioglu ve Toprak, 2004).

Yapilan arastirmalardan da anlasilacag sekilde, cinsel tacize maruz kalan
kadinlarin biiyiik kismi ¢evreye duyulmasindan ve alacaklar1 tepkiden korkarak
sessiz kalmay1 se¢mislerdir. Bu duruma sessiz kalmak ise onlar1 daha da olumsuz

etkilemekte, psikolojik ve fiziksel yonden saglik sorunlar1 yasamalarina sebep
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olmaktadir. Ote yandan huzursuz bir is yeri, buna bagl olarak ortaya ¢ikan endise ve
stres, ise kendini verememe, ilgisini ve yaraticiligini yitirme, sik hatalar yapma ve

verimli olamama gibi sorunlari da beraberinde getirmektedir. (Bakirci, 2000)
Mobbing/Yildirma

Is yerinde psikolojik y1ldirma veya mobbing, ¢alisma yasaminin var
olusundan bu yana yasanan, ancak insan dogasinin gereginden otiirli agiga
¢ikarmaktan kaginilan, adeta bilinmezden gelinen karmasik, ¢ok boyutlu ve ¢ok
disiplinli bir kavramdir.

Mobbing, is yerinde diger ¢alisanlar veya isverenler tarafindan tekrarlanan
saldirilar seklinde uygulanan bir ¢esit psikolojik tacizdir. Yildirma, is yerinde kisinin
saygisiz ve zararli bir davranisin hedefi olmasiyla baslamaktadir. Yildirma, is
yerinde bir kisinin veya grubun siirekli kotii niyetli hareketlerde bulunmasi, ima, alay
ve karsisindakinin toplumsal itibarini diisiirme gibi yollarla, saldirgan bir ortam
yaratarak, kisiyi yildirarak isten ¢ikmaya zorlamasi ile ilerlemektedir.

Mobbing davranislari, ¢ok ¢esitli, dogrudan ve dolayli olacak tarzda ama
planly, bilingli, glidiilenmis olan saldirgan davranislari kapsamaktadir. Yildirma
davraniglarinin, bireylerin ruhsal biitiinliiklerini bozmasi, aktif durumdan alip pasif
duruma getirmesi, kisisel giiveni zedelemesi, stres ve depresyon yaratmasi gibi
bireysel sonuglart disinda 6nemli 6rglitsel sonuglar1 da vardir. Bunlar arasinda verim
ve motivasyonun diismesi, is giicii devir oranlarinin artisi, orgiitsel giivenin
sarsilmasi ve yabancilagma sayilabilir (Kok, 2006).

Yildirma davraniglari isten ayrilmalara kadar giden sonuglar dogurabilir.
Yildirma, is yerinde belirli kisileri hedef alan sistematik bir dizi duygusal saldir1 ve
yipratma hareketidir. Bu girisimler, dogrudan veya dolayli, acik¢a veya ortiilii
olabilir. Gittik¢e siddetlenen bu tiir davraniglari, kurumlar ¢ogu kez gérmezden gelir,
g0z yumar ya da bazen tesvik eder (Gokge, 2009).

Yakin zamana kadar tizerinde ¢ok fazla arastirma yapilmamis olan bu
olgunun sonuglari itibariyle ne kadar 6nemli bir kavram oldugu yapilan
arastirmalarla anlagilmistir. Yapilan arastirmalar yildirma uygulayanlarin ve

magdurlarin kigisel 6zellikleri, kiskanclik, diismanlik, grup baskisi, stres ve catisma
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ortaminin ¢okga goriildiigii orgiitsel nedenler yildirma hareketlerinin
nedenlerindendir.

Mobbing dikey (hiyerarsik) ve yatay (fonksiyonel) olabilir. Dikey yildirma
iistlerin astlara ya da astlarin {istlere baskisidir. Yatay yildirma ise ayni diizeyde
calisanlarin birbirine uyguladiklari psikolojik baskidir (Kok, 2006).

Orgiit i¢inde y1ldirma hareketlerinin cesitli asamalar1 vardir. Sirasiyla kendini
gelistirme ve iletisim olusumunu etkilemek, sosyal iligkilere saldirmak, itibara
saldirmak, kisinin yasam kalitesi ve mesleki durumuna saldirmak, kisinin sagligina
dogrudan saldirmaktir. Tiim bu davranislar kadinlar lizerinde daha biiyiik etkiler
birakmakta ve isten ayrilmayi diisiinmeye itmektedir (Cemaloglu, 2007).

Mobbing hareketlerinin organizasyonlara oldugu gibi kadinlara, dolayisiyla
da ailelere ¢cok 6nemli etkileri vardir. Yildirmaya ugrayan kadinlarda fizyolojik,
psikolojik, davranigsal bozukluklar meydana gelir. Bu durum aile yapisini 6nemli
Olciide etkiler. Ebeveyn-cocuk iliskilerini, ¢ocuklarin psikolojik gelisimini etkiler,
bosanmalara neden olabilir.Egitimin diizenlenmesinde esas olan amag ve ilkeleri,
egitim sisteminin genel yapisini belirleyen kurum siyaset kurumudur. Fakat bu amag
ve ilkelere ulasmak i¢in miicadeleyi verecek olan kurumlar bizzat egitim kurumlari
yani okullardir. Ahlaki, insani, manevi ve kiiltiirel degerleri benimseyen koruyan ve
gelistiren; bedenen, zihnen, ruhen dengeli ve saglikli nesiller yetistirmek egitim
kurumlarimizin dolayisiyla da 6gretmenlerimizin en 6nemli gorevidir. Bu derece
onemli gorevi olan 6gretmenlerimizin huzurlu bir egitim-6gretim ortaminda
caligmalar1 hayati 6neme sahiptir (Gokge, 2009).

Okullarda egitim-6gretim faaliyetlerinin yiiriitiilmesinden dolayisiyla
mobbingi dnlemede birinci derecede sorumlu olan kisiler okul yoneticileri yani okul
miidiirii ve miidiir yardimcilaridir. Okullarda huzurlu bir ortam hazirlamakta okul
yoneticilerinin en dnemli gorevidir. Bu derece 6nemli gorevi olan okul yoneticileri
gorevlerine atanirken azami 6zen gosterilmeli liderlik vasiflari olan, iletisim becerisi
1yi olan, kolektif akla inanan, ahlaki degerleri yiliksek adaylar se¢ilmelidir.

Egitim kurumlarinda var olan yildirma(mobbing) hareketleri egitim-6gretim
faaliyetlerini olumsuz etkilemekte, egitimin kalitesini diisiirmektedir. Kadinlara
yonelik yildirma hareketlerinin oldugu bir kurumda huzurlu bir ¢aligma ortamindan
s0z edilemez. Huzurlu olmayan bir ortamda ne d6gretmenlerin ne de 6grencilerin

verimli olmas1 miimkiin degildir. Dolayisiyla huzursuz bir ¢aligsma ortaminda
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basaridan da s6z etmek miimkiin degildir. Kadinlara yonelik var olan yildirma
hareketlerinin tiim boyutlariyla incelenip ¢6ziime kavusturulmasi hayati oneme
sahiptir. Yildirma hareketlerinin ortadan kaldirilmasi egitim-6gretim faaliyetlerini
olumlu yonde etkileyecek basariy1 artiracaktir (Gokge, 2009).

Mobbing eylemleri, hem bireyler hem de 6rgiitler {izerinde olumsuz sonuglara
yol agmaktadir. Bireyler tizerinde meydana gelen olumsuz sonuglarla ilgili
arastirmalar daha ¢ok bu eylemlerin bireyler {izerinde biraktig1 psikolojik ve
psikosomatik bulgularin dl¢iilmesiyle yapilmaktadir. Bu yonde yapilan arastirmalar,
orgiitlerde yildirmaya maruz kalmak ile psikolojik ve psikomatik saglik
sikayetlerinin artmasi arasinda 6énemli bir iligki oldugu saptanmistir (Baltas ve Baltas
1998).Kadinlarin mobbing eylemlerine maruz kalma ile psikolojik ve psikosomatik
saglik sikayetleri arasindaki iligkileri saptamak amactyla yapilan arastirma
sonuglarina gére yildirmaya maruz kalan kadinlarin % 27’sinin psikolojik saglik
sikayetleri, % 10’unun ise psikosomatik saglik sikayetleri oldugunu saptamislardir.
Birgok arastirma; koroner kalp hastaliklari, sindirim sistemi hastaliklari, yliksek
tansiyon, gerginlik ve depresyon gibi sorunlarin kisinin isinden ve ¢alisma
kosullarindan memnun olmayisindan kaynaklandigini géstermektedir. Cogu
arastirmaci ve psikolog bu tiir eylemlerin siddetli derecede yasanmasinin kurban
kisileri intihara kadar siiriikledigini ifade etmektedir. (Davenport, Schwartz ve
Elliott, 2003)

Mobbingin orgiit lizerinde meydana getirdigi olumsuz sonuglart da vardir.
Harrison, ABD’de 9000 kamu is gdreninin iizerinde yapilan arastirmada; kadn is
gorenlerin % 42’sinin, erkek is gorenlerin ise % 15’inin son iki yilda yildirmaya
maruz kaldigini, bunun kayip zaman ve verimlilik agisindan 180 milyon dolara mal
oldugunun hesaplandigini belirtmektedir. (Aktaran: Arpacioglu, 2003) Bu davranis
tiirlerinden dolay1 meydana gelen personel doniisiimiiniin maliyeti de ¢ok yiiksektir.
Namie’ye gore (1999) yildirmaya basvuran bir is gorenle karsi karsiya kalan is
gorenlerin % 82’si Orgiitten ayrilmaktadir. Bunlarin % 34’1 yildirma sonucunda
ortaya ¢ikan saglik nedenlerinden, % 44°1i ise Orgiitiin performans degerlendirme
sisteminin kendilerini kolayca “yetersiz” olarak belirlemesi ya da yonetimin karariyla

Orgiitten ayrilmaktadir.
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Yonetici Olarak Kadinlar

Kadinlarin is yasaminda ve siyasal alanda yeteri kadar yer bulamayisi
ilkenin ilerlemesinde, toplumsal ve ekonomik ag¢idan kalkinmasinda oldukca ciddi
bir engel teskil etmektedir. Bilinmelidir ki kadinlarin olmadig1 bir is giicii piyasasi,
tilkelerin dengeli ve istikrarli bigimde kalkinmasina izin vermeyecektir(Parlaktuna,
2010: 1217). Ulkemizin neredeyse yaris1 oranda (%49,9) niifusa sahip olan
kadinlarin istihdami1 ve kariyer planlamasi gelistirilmeli, ¢calisan kadinlarin
yoneticilik yolunda 6niindeki engelleri ortadan kaldiran ¢oziimler ortaya
konulmalidir.

Kadinlarin iist diizey yonetici olarak rol alma oranlart hem 6zel sektérde hem
de kamuda hala diisiik diizeydedir. Bu durumun ortaya ¢ikmasina sebep olan, iist
kademelere yiikselmeye izin vermeyen engeller mevcuttur. Ayn1 sekilde kadinlarin
siyasi platformda aldiklari rol de olduk¢a 6nemli olmasina ragmen yine bu alanda da
kadinlarin temsil orani oldukga diisiik diizeydedir.

TBMM’de 1935 yilindan bu yana rol alan kadin siyaset¢i oraninda neredeyse
li¢ kat artig g6zlemlenmistir. Yine de mevcut oran (%14,7) gelismis Avrupa
iilkelerine kiyasla oldukca diisiik diizeydedir. 2014 yil1 verilerine gore Isveg’te kadm
siyaset¢i oran1 %45°le Avrupa’da ilk siradadir. Tiirkiye’de ise 65. Hiikiimette bakan
Koltuguna oturan kisi sayis1 2016 yil1 itibariyle 27 kisi iken, bunlarin sadece 1’i
kadindir. Belediye baskanlari igerisindeki kadin orani ise 2016 yil1 itibariyle %10,7
olarak belirlendi. (TUIK, 2016b)

Netice itibariyle iilkemizde hem kamu sektoriinde hem de 6zel sektorde kadinlar {ist
diizey pozisyonlarda yeteri kadar yer alamamaktadir. Ayrica kamu sektoriine gore
daha zorlu sartlarda ¢aligma olanagi taniyan 6zel sektorde kadinlarin iist diizey
yonetici pozisyonunda daha yiiksek oranda yer aldiklar1 goriilmektedir. Toplumda
var olan kadin isi/erkek isi seklindeki kaliplasmis diisiinceler iist diizey yoneticilik
boyutunda da goriilebilmektedir. Kadin yonetici oraninin gayet diisiik oldugu
tilkemizde, is yasaminda ylikselme de kadinlarin karsilastigi sorunlarin ¢oziime
kavusturulmasi ve engellerin ortadan kaldirilmas1 gerekmektedir. Mevcut veriler
itibariyle Tiirkiye’de var olan cam tavan olgusu, kadinlarin hem 6zel sektérde hem
kamu sektoriinde hem de siyasi platformda iist diizey yoneticilik, ya da kanun yapici

pozisyonlara gelmesini engellemektedir. Bu sebeple ortaya konulacak politikalar,
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kadinlarin gérevde ylikselmesi adina yliriitiilecek pozitif ayrimeilik ile kadinlarin
etkinligi artirilmis olacaktir. (Parlaktuna, 2010: 1217)

Kadinlarin; sosyal, siyasi ve ekonomik anlamda hayata katilimi, iist diizey
yOnetici pozisyonlarinda yer almasi tilkelerin kalkinma ve demokrasi diizeyinin
gelismisligini gostermektedir. Bu durumun en temel sebebi, kadinlarin giiniimiiz
itibariyle egitim seviyesini yiikselttikleri, calisma hayatina katilarak islerin nasil
yapildig1 konusunda ¢ehreyi dahi degistirebildikleri siiphesizdir. Bu sebeple;
kadinlarin is yagamindaki rollerinin, neler yapabildiklerinin, iilke ve diinya
ekonomisine ne kadar olumlu katki yaptiklarinin fark edilmesi ve bu dogrultuda
varliklarinin siirdiiriilmesi gerekmektedir. (Murthy, 2010: 1)

Kadinlarin is hayatina girmesi ¢esitli nedenler ¢evresinde gerceklesmistir.
Yine ayn1 zamanda kadinlarin is hayatinda ¢alisma tutkusunun yiliksek olmasi basari
tutkusunu da beraberinde getirmistir. Ancak kadinlarin bagarili bir duruma gelerek
‘calisan’ kademesinden ‘yonetici’ kademesine ulasmasi hemen hemen hi¢ miimkiin
olmamistir. Toplumsal baskilara inat ¢aligsa da bazen emeklerinin karsilig1 yeteri
kadar verilmemis bazen de basarili bir konuma gelmemesi adina hevesinin kirilmasi

durumu gergeklesmistir.

Diinya’da Yonetici Pozisyonundaki Kadinin Durumu

Sanayi Devrimi’nin etkisi ile kadinin emeginin bir iicret karsiliginda
verilmesi, diinyadaki tiim toplumlarda mevcut bir durumu olusturmustur. Ancak
kadinlarin ¢alisma hayatinda yonetici pozisyonuna gelmeleri Tiirkiye’de oldugu gibi
Diinya’da da oldukg¢a sikintili bir durum olmaktadir.

Bu kapsamda tarihsel agsamalar acisindan kadinlarin yoneticilik pozisyonu ele
alindiginda Acuner & Sallan’in yapmis oldugu ¢alisma dikkat ¢gekmektedir. Bu
caligmada 1985 yilinda kadin yonetici orani, tiim yonetsel gorevin %6’sin1
kapsamaktadir. Bu oranin 1989 yilinda %3,9 olarak belirlendigi, 1990 yilinda ise
(orta diizey yOnetici, miifettis ve iist diizey yoneticilerin toplami) %4,2 oldugu tespit
edilmistir. Bu veriler dikkate alindiginda kadin yoneticilerin sayisinda bir
dalgalanma oldugu goriilmektedir. Bu durumun en belirgin 6zelligi diinyada
ekonomik anlamda meydana gelen gostergeler ve kadinlarin geleneksel anlayis

bi¢iminde degerlendirilmeleridir. (Acuner Sallan, 1993: 199)
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Tiirkiye Isveren Sendika’siin (TISK) Diinya Ekonomi Formu, gesitli
iilkelerdeki 6zel sektorlerde is hayatinda bulunan kadinlarin durumunu belirlemek
lizere bir calisma yapmustir. Bu ¢alisma sonucunda kadinlarin, ekonomik katilim ve
firsatlar agisindan degerlendirmeleri belirlenmistir. “Is Diinyasinda Kiiresel Cinsiyet
Esitsizligi 2010 Raporu™na gore iist diizey yonetici (CEO) pozisyonundaki kadin
orani diinya ortalamasinin %5°1 kadardir. (Negiz ve Yemen, 2011: 199) Uluslararas1
Calisma Orgiitii (ILO) tarafindan yayinlanan bir ¢alisma raporuna gore ise is
hayatinda aktif bir sekilde is arayan kadinlarin sayis1 en yiiksek seviyeye ulagsmistir.
Rapora gore, 2006 yilinda tiim diinyada ¢alisanlardan 2.9 milyardan 1.2 milyar1
kadindir. (ILO, 2007)

Uluslararas1 Calisma Orgiitii’niin Ocak 2015 yilinda 126 iilke kapsaminda
yayilamis oldugu “Is Hayatinda ve Yonetimde Kadim Raporu”na gore kadinlar is
hayatinin %40’1n1 olusturmaktadirlar. Bu ¢alisma sonucunda raporda yalnizca ii¢
ilkede kadin yoneticilerin sayisi erkekler yoneticilerden fazladir. Bunlar sirasiyla:
Jamaika (%59.3), Kolombiya (%53.1) ve Saint Lucia (%52.3)’dir. Bu {i¢ iilkeden
sonra siralamayi takip eden diger iilkeler ise: Filipinler (%47.6), Panama (%47.4) ve
Belarus (%46)’dir. Son siray1 olusturan iic iilke ise: Urdiin (%5.1), Cezayir (%4.9) ve
Pakistan (%3.0)’dir. Ayni raporun Tiirkiye inceleme sonucuna gore ise CEO
kadinlarin oran1 %2’dir. (Kili¢ ve Cakici, 2016: 285)

Tiim bunlar ve arastirma rapor sonucu incelendiginde kadinlarin {ist
yonetimlerde yer almasinin sikintili oldugu durum sadece Tiirkiye i¢in degil, aym
zamanda diinyada her yerde gecerli olan bir durumdur. Bu kapsamda, diinyada
kadinlarin yonetimde s6z hakki olmasi ve etkin bir sekilde calismasi icin gerekli
caligmalarin yapilmasi esitlik davraniginin saglanmasi i¢in olmazsa olmaz kurallari

icermektedir.

Tiirkiye’de Yonetici Pozisyonundaki Kadinin Durumu

Tiirkiye, geleneksel anlayisin baskin oldugu toplumlardan birisidir. Bu
nedenle kadinlar, modern bir insandan ziyade dar goriislii insanlarin goriisleri altinda
ezilmektedir. Ozellikle de kadilarm yéneticilik pozisyonuna gelmeleri, nlerine
konulan engeller ile 6nlenmektedir. Bu engel, her sektor agisindan dezavantajli bir

durumun ve etkilerinin olusmasina neden olmaktadir. (Anadolu Ajansi, 2007)
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Uluslararas1 Calisma Orgiitii’niin 2016 yilinda yapmus oldugu “Is Hayatinda ve
Yonetimde Kadin Raporu” verilerine gore Tirkiye; 126 iilke arasindan kademe
yoneticilerinin tamami baz alindiginda %12,2’lik pay ile 126 iilke arasindan 95. sirada
yer almaktadir. Tiirkiye’nin bu orant Avrupa Birligi oranin1 yakalamistir. Ancak
Tiirkiye bu rapor sonuglarina gore; Iran (%14,6), Malezya (%21,5) ve Uganda (%20,2)
gibi iilkelerin ise gerisinde kalmistir. (Kili¢ ve Cakici, 2016: 285)

Tiirkiye’de Kadin Yoénetici Sayilari

Kadin yoneticilerin sayis1 6zel ve kamu sektoriinde degisiklik
gosterebilmektedir. (Onder, 2013) Ancak genel olarak kadinlarin yasadig1 sikintilar
dikkate alindiginda ve bu kapsamda arastirma yapildiginda tepe yonetimde kadin
yonetici bulunma orant %24 olarak belirlenmistir. Bu oran; 2007, 2009 ve 2013
yillarinda da ayn1 seviyelerde tespit edilmistir. Tiirkiye, kadin yonetici bulundurma
bakimindan 2013 yilinda %30’luk bir orana ulagmigken, 2014 yilinda bu oranda 5
puanlik bir diislis gdzlenmistir. Tiirkiye yakalamig oldugu bu oran ile Avrupa Birligi,
G7, Kuzey Amerika ve global ortalamanin tizerindedir. Ancak BRIC ve Dogu
Avrupa’nin 7 ve 12 puan gerisinde bulunmaktadir. (Ceylan, 2014)

Kadin yoneticilerin Tiirkiye’de ¢alisan oraninin belirlenmesinde sadece
kamuda calisanlar baz alinarak yapilan bir ¢alismada, 2012 yilinda {ist diizey calisan
kadinlarinin orani Devlet Personel Daire Bagkanligi verilerine gore %10,4 olarak
belirlenmistir. (Onder, 2013) 2014 yilinda da bu verilerde énemli derecede bir
degisiklik goriilmemis ve %9,4 olarak belirlenmistir. (Tiirkiye Istatistik Kurumu,

2014)

Kadinin Egitim Sistemindeki Yeri ve Kadin Okul Yoneticileri

Kadinlar i¢in 6gretmenlik meslegi Tiirkiye’de en eski mesleklerden birisidir.
Kadin 6gretmenlerin Tiirkiye’de yetistirilme tarihine baktigimiz zaman, kadinlarin
Iyi bir es ve anne olma rolleri onlara 6gretmenlik mesleginin de kapilarini1 agmis ve
yillar boyunca kadinlarin yeni nesilleri yetistirmesi miimkiin olmustur. Kadinlar
sahip oldugu mesleklerin bir¢cogu evdeki mevcut anne ve es rollerinin bir uzantisidir.
Bir¢ok kadin anaokulu ve ilkokul 6gretmenligi, hemsirelik ve hosteslik gibi

meslekleri icra etmektedir. Bu sebeple besleme, yetistirme ve bakma temelli
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meslekler kadinlara 6zgii goriiliirken ; giice, otoriteye ve denetime dayali meslekler
de erkeklere 6zgii goriilmiistiir. (Bhasin, 2003, s. 30)

Ogretmenlik mesleginde ise kadinlarin tercih sebebi olan bir¢ok giidii yer
almaktadir. Bu sebeple kadinlarin 6gretmenlik meslegini tercih etmelerinde asagidaki
amaglar s6z konusudur: (Tezcan, 1991)

1. Ogretmenlik mesleginin ¢ocuk sevgisi iceren bir meslek olmas1 ve ¢cocuk
gelisimine katki saglamasi

2. Toplum tarafindan kadinlarin yapmasi uygun goriilen isler icerisinde
Ogretmenligin bulunmasi

3. Ogretmenligin devlet memuru olmak sebebiyle giiven veren bir meslek
olmasi

4. Ogretmenlik mesleginde y1l boyunca tatil oraninin ve yarim giin mesai

imkaninin bulunmasi

Ogretmenligin yarim giin olmas1 sebebiyle mesai harici zamanlarda
cocuklariyla ilgilenmeye firsat bulabilmeleri, ayrica yar1 yil tatili ve yaz tatili
sebebiyle 6gretmenlik meslegini kadinlar igin cazibeli hale getirmektedir. Toplumda
erkek egemen bir ideoloji sonucunda meslekler de o ideolojiye gore sekillenirken
kadinlarin kendilerine ekonomik ag¢idan sinirli imkanlar taniyan ve sosyal prestiji
diisiik mesleklere yonelmesi de bundan kaynaklanmaktadir. Bu durum kadinlarin aile
gorevleriyle uyumlu olan mesleklere yonlenmesi, yani iiretimle ilgili is giicti
alanlarindan ziyade, yeniden iiretim alanlarinnda kendilerine meslek bulmalarina
sebep olmaktadir. Kadinlara siirekli toplum tarafindan tiiketici olmak yerine tiretici
olmalar1 yoniinde beklentiler yiiklenirken, kadinlar bu beklentilerin cevabini dikis,
nakis, 6gretmenlik, hemsirelik ve sekreterlik gibi toplum tarafindan kadina
yakistirilan meslekleri tercih ederek vermektedir. Bu mesleklerin ortak 6zelligi ise
bireylerin yaratici ve diisiinsel fikirlerini kullanmalarina olanak tanimayan, toplumsal
kararlar alma noktasinda bireyleri yetistirmeye olanak tanimayan, emegin yogun

olarak verildigi ve diisiik iicretin uygun goriildiigii mesleklerdir (Gok, 2010, s.163).
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Tiirk Egitim Sisteminde Kadin

Kiz 6gretmen okullarinin 1870 yilinda agilmasi ile birlikte kadinlarin Tiirk
egitim sisteminde biiyilik oranda yer bulmalar1 i¢in harekete gecilmistir. Bu
okullardan mezun olan 6gretmenlerin iilkenin birgok bolgesine atanarak, egitime
hizmet etmesi ve onderlik yapmas1 beklenmistir. (Caha, 1996)

1868 yilinda yapilan yasal diizenlemeler ve ¢ikarilan kamu egitim kanunu ile
(Maarif-i Umumiye Nizamnamesi) tiim kiz ¢ocuklarinin ilkokul egitiminin zorunlu
hale getirilmesi planlandi. Bunun yaninda 1876 yilinda ¢ikarilan ilk anayasa olan
Kanun-i Esasi ile de cinsiyet fark etmeksizin tiim Osmanli halkinin ilkokula zorunlu
olarak gitmesi sart1 getirildi. Bu donemlerde yapilan yasal diizenlemeler ve hayata
gecirilen uygulamalar ile egitim alaninda ciddi adimlar atilmistir. (Caha, 1996 s.89)

Tanzimat doneminde ise kadinlara kamu istthdamina olanak taniyan
diizenlemeler sayesinde ilk olarak 1873 yilinda kadin 6gretmen atamasi yapilmas,
1881°de yine ilk kez bir kadin 6gretmen bir kamu kurumu olan okullarda topluma
hitap imkan1 bulmus, 1883’te ise kadin okul yoneticisi atamas1 yapilmistir. Tiim bu
gelismeler kadinlarin egitim sisteminde yer almalarinda ilk adimlar olarak
gorilmektedir (Caha, 1996 s.89).

Yiiriirliige gecen kamu egitim kanunuyla 1870’te donemin
Dariilmiiallimat’inda bir kadin okul miidiirii olmas1 hiikmii yer almis ve 1881°de ilk
kadin miidiir atamasi yapilmistir. Bu hiikiim 1885°te donemin padisah1 Abdulhamit
tarafindan yayimlanan talimatname ile her okulda bir erkek, bir de kadin okul
miidiirli olmasi seklinde degistirilmistir. Bu diizenleme ile kadin okul miidiirleri
erkek okul miidiirlerinin maiyetine alindig1 i¢in kadinlarin yonetici pozisyonundaki
yetki ve sorumluluklari biiyiik oranda ellerinden alinmistir. (Balci, 2004 s. 24)

1923 yilnida yapilan Cagdaslasma ve Kiiltiir Devrimi ile kadinlar egitim
sektorii disinda bir ¢ok sektdrde boy gostermeye baslarken Avrupa’da yer alan
tiniversitelerde ortalama %10 oraninda kadin 6gretim tiyesi bulunurken, Tiirk

tiniversitelerinde bu oran yiizde 35’lere kadar yiikselmistir. (Arat, 1996, s.50)

Kadin Meslegi Olarak Ogretmenlik
Kadinlarin toplumda edinebilecegi statii cinsiyetleri dogrultusunda

belirlenmektedir. Kiz ¢ocuklar kiigiik yaslardan itibaren sahip olmalar1 gereken
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statii, meslek ve yasantilar1 konusunda toplum tarafindan yonlendirilmektedir. Bu
yonlendirme meslek hayatlarinda da devam etmektedir. Genellikle kiz ¢ocuklari
cocukluktan itibaren annelerinden aldiklar roller dogrultusunda yetistirilmekte ve
annelerinin sahip oldugu yeterliliklere ulagma gayreti icerisine siiriiklenmektedir.
Ataerkil toplumlarda genellikle kadinlardan iyi bir es ve iyi bir anne olmalar1
beklenmekte, kadinlarin is hayatina girmeleri sayesinde bu roller igerisine bir de
calisan kadin rolii eklenmektedir.

Ataerkil toplumlarin diigiince yapisinin devamliliginin olusturulmasinda
egitim 6nemli bir unsurdur. Oyle ki toplumda egemen olan diisiinceler ile egitim
stireci yeniden sekillenmektedir. Dolayisiyla ataerkil toplumlarda egitim sistemi
toplumsal yapiyla uyumlu ve mevcut yapiy: siirdiiren nitelikte bireyler yetistirecek
sekilde yapilanmaktadir. Egitim sisteminin bireyin yetistirilmesinde toplum
tarafindan kabul goriilmiis, bilingaltinda yer alan ve kabul goren dogrulari
benimseten bir etkisi s6z konusu oldugu i¢in, toplumsal 6zelliklerin nesiller boyunca
siirdiiriilmesi miimkiin olmaktadir. Ogretmenlik meslegi de ataerkil egitim sistemine
ait bir unsur oldugu i¢in 6gretmenlerden kendilerinde bulunan bireysel ve toplumsal
degerleri 6grencilere aktarmasi ve 6grencilerin benimsemelerini saglamalari
beklenmektedir.

Ogretmenlik toplumda tipki, ebelik ve hemsirelik gibi kadinin anne roliine
uygun goriildiigii icin “kadin meslegi” olarak kabul gérmektedir. Oyle ki ¢alisan
kadinlarin neredeyse yarisinin 6gretmenligi tercih etmesi, diger yarisinin da
hemsirelik, ebelik ve diger kadina 6zgii meslekleri tercih etmesi tesadiiften ziyade,
ataerkil toplumda yer almanin olusturdugu is yasamina yansiyan cinsiyet
ayrimciligindan kaynakli bir unsurdur. Nitekim ataerkil toplumlarda erkege uygun
goriilen idarecilik statiisii hem toplumun geneli hem de kadinlar tarafindan
yadirganmakta ve kabul gérmemektedir.

Ataerkil toplumlar igerisinde yasayan kadinlar, biling seviyesine gore toplum
tarafindan yapilan cinsiyet ayrimcili§ina dayali tanimlanan meslekleri ve rolleri
reddetmekte veya kabul edebilmektedir. Kadin 6gretmenlerin geneli; annelik roliinii
daha 6n planda tutmakta, dncelikli olarak iyi bir anne ve es olmay1 hedeflemekte,
geneleksel olarak toplum tarafindan tanimlanan rollerini mesleklerinden daha 6n
planda tutmakta, hatta ayni gerekcelerle 6gretmen olmayi okul yoneticisi olmaya

tercih etmektedirler. Kadin 6gretmenler gibi erkek dgretmenler de ataerkil
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toplumlarin beklentilerini igsellestirip, toplumdan kazandiklar1 kiiltiirii yeni nesillere
kazandirmakta ve bu kiiltiiriin stirekliligini saglamaktadirlar.

Cinsiyetine gore toplum tarafindan tanimlanan rolleri 6n planda tutan kadin
once evdeki rollerini basartyla yerine getirme, sonra is hayatinda bu basariy1
engellemeyecek bir meslek segimine yonelme egilimindedir. Kadinin tercih edecegi
meslegin evdeki roliinii (1yi anne ve iyi es olma) engellememeli, bunun yaninda
ekonomik kazang elde etmesine de olanak tanimalidir. Kadinlarin tiim bu beklentileri
yerine getirecegi en uygun meslek ise 0gretmenliktir. Bireylerin meslek se¢ciminde
one cikan bir diger faktor de aile icindeki beklenti ve yine aile i¢inde tatmin edici
olarak goriilen meslekleri benimsemesi ve igsellestirmesidir.

Ogretmenlik meslegi kamu sektdriinde en fazla bireyi biinyesinde barindiran
hizmet sinifi iken, bu meslekte kadinlarin sayisi diger mesleklere oranla oldukga
kalabaliktir. Duygusal anlamda doyuma yeteri kadar ulastiran 6gretmenlik, toplum
tarafindan da kadinlar i¢in en uygun goriilen meslek olmaktadir.

Gliniimiizde cinsiyete gore oranlara bakildig1 zaman kadin sayisi ile erkek sayisinin en
yakin oldugu meslek dali bahsedilen gerekceler dolayisiyla 6gretmenliktir. (MEB,
2016)

Egitim Yonetiminde Kadin

Tiirk kadininin memuriyet hayatina girisi 6gretmenlikle baslamistir.
Ogretmen kadinlar1 ilk olarak egitim yoneticisi olarak goreve baslamalar1 ise 1881
yilinda Darul Muallimat’ta gerceklesmistir. Ilk idareci kadin 6gretmen ise miidiir
yardimcisi olarak gorev yapan Refika Hanim’dir. (Kurnaz, 1991: 27) Tanzimat
Donemiyle baslayan kadinlarin egitim yoneticisi olmalar1 Mesrutiyet Doneminde
artarak devam etmistir. Kadinlar o donemde Maarif Nezareti tarafindan okullara
miifettis olarak atanmus, yiiksekdgretimde de kadinlar yonetici pozisyonlarina
gelmislerdir. 1917°de ise Inas Dariil Fiinununa miidiir yardimcis1 olarak atanan
Zekiye ve Zehra Hanim kadin egitim yoneticiligini devam ettiren isimler olmustur. O
donemde baslayan savaglar sonrasi kadinlar egitim alan1 disinda memuriyet
pozisyonlarinda da ilk kez gérev almistir. Toplumda o dénemde kadinlari is

hayatinda yer almalar1 kolay kabullenilmemesine ragmen ilk olarak telefon
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sirketlerine kadin yoneticiler alinmistir. Kadinlarin memuriyet hayat1 Maliye
Nezaretinde aldiklar1 gérevlerle devam etmistir. (Kurnaz, 1991: 95-96)

Kadinlarin memuriyet hayatlarinda ilk rol aldig1 yillarin 1881 ve ardindan
1917 oldugunu kabul edersek, o tarihlerden bugiine gegen yaklasik yiiz yillik siirecte
kadinlarin memuriyette aldiklar1 gérevler ciddi anlamda artis gdsterirken, ayni siire
igerisinde yoneticilik pozisyonunda gorev alan kadinlarin sayisindaki artis i¢in ayni
seyleri sdylemek miimkiin degildir. (Sahin, 2007: 22) Kadinlarin kamu sektoriindeki
sayilar1 her gecen yil biraz daha artarken, yonetici kadin sayisindaki artig oldukca
diisiik olmustur. Kadinlarin yonetim kademesinde oldukca az sayida yer almalar1 ve
buna nispeten erkeklerin yonetim kademesinde hakimiyet kurmalar1 siirekli tartisilan
konular arasindadir. Bunun yaninda giiniimiizde kadinlarin yonetsel kademelerde is
bulmalarinin toplumda kabul gérmeye baslamasi ve ayrimciliga maruz kalmamalari
bu konudaki olumlu gelismelerdendir. (Dalkiranoglu ve Cetinel, 2008: 293)

Kadinlar giiniimiizde, iilkemizde ve gelismis iilkelerde kendileri i¢in
geleneksellesmis bazi is gruplarinda yogun olarak ¢alismaya baslamislardir. Bu
durumu gelismis tilkelerde yapilan aragtirmalarda ispatlamaktadir. Egitim sektorii
kadinlarin ¢alisma imkan1 buldugu is piyasalarinin baginda gelmektedir. Y oneticilik
pozisyonunda ise kadinlarin ayn1 sekilde yogun rol almalarindan maalesef
bahsedilememektedir. Y oneticilikte kadinlarin erkeklerle rekabette basarili olduklart
sOylenemez. Gliniimiizde is piyasasinda kadinlarin en fazla yer buldugu iilkelerde
dahi, yonetici pozisyonlarinda kadinlarin varliginin kabul gérmesi adina ciddi
cabalar sarfedilmektedir. (Tikici, 1998: 58) 2015 yil1 itibariyle Tiirkiye’de resmi
ilkokullarda gérev yapan 6gretmen sayisi 273.058 iken resmi ortaokullarda gorev
yapan dgretmen sayis1 290.374tiir. Ik ve orta okullarda toplam dgretmen sayis: ise
563.432°dir. Ilk ve ortaokullarda gérev yapan 273.374 dgretmenin 116.770’i erkek
iken 156.288’1 kadin 6gretmendir. Ortaokullarda gorev yapan dgretmenlerin
156.288’1 ortaokullarda gérev yapanlarinsa 154.177’si kadindr. i1k ve ortaokullarda
calisan toplam erkek 6gretmen sayis1 252.967 iken, kadin 6gretmen sayisi
310.465°dir. (MEB, 2015) Milli Egitim Bakanligindan 22.11.2016 yilinda alinan
bilgilere gore Tiirkiye genelinde okul yoneticisi olarak gérev yapan kadin 6gretmen
sayis1 16.861 iken, erkek okul yoneticisi sayist 89.765’tir. Toplam okul yoneticisi ise

106.626 kisidir. Egitim sektoriinde ¢alisan kadin 6gretmen sayisi oldukea yiiksek,
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hatta erkeklerden fazla olmasina ragmen yonetici pozisyonundaki kadin sayis1 erkek
yonetici sayisinin neredeyse 5 kat1 daha azdir.

Bu durum genel anlamda iki 6nemli noktay1 6n plana ¢ikarmaktadir:  Birinci
durum kadmlarin giderek is yagsaminda daha fazla yer buldugunu, Tiirkiye nin
toplumsal gelisiminin giderek medenilestigini géstermektedir. Kadinlarin is giicii
piyasasina katilimi hususunda gerekli kosullar olusturuldugunda, motivasyon
saglandigina ve mevcut engeller yok edildiginde ya da olabildigince azaltildiginda
kadinlarin yiiksek statiilii mesleklerde boy gosterecegi diisiincesi kuvvet
kazanmaktadir. Ikinci durum ise kadinlarin is giicii piyasasinda daha fazla yer
bulmasina ragmen yonetim boyutunda ayni durumun s6z konusu olmadigidir.
Yonetim statiisiinde ¢alisanlar i¢erisinde kadinlarin hala oldukg¢a az yer aldigidir.
(Celikten, Yeni, 2004: 306) Bir¢ok sektorde kadinlar yonetim kademesinde 6zellikle
orta ve list kademelerde az da olsa artig gdsterirken, ayn1 durum egitim sektorii icin
s0z konusu degildir. (Celikten, 2004: 92) Calisma hayatinda kadinlarin tercih ettigi
sektorler icerisinde kamu kurumlar1 daha fazla 6n plana ¢ikmaktadir. Buna ragmen
hicbir kamu orgiitiinde kadinlarin {ist diizey yonetici pozisyonlarinda erkeklere
oranla artis sagladigini sdylemek miimkiin degildir. Yasal boyutta kadinlarin yonetici
pozisyonuna yiikselisinde hi¢bir engel bulunmamasina ragmen uygulama boyutunda
yonetici pozisyonuna gelen erkeklerin kadinlara oraninin oldukga fazla oldugu goze
batmaktadir. (Negiz ve Yemen, 2011: 212)

2020 y1l1 istatistiklerine gore ise Bakanliga bagli 548 bin 858 kadin, 479 bin
27 erkek personel calistyor. Baska bir deyisle MEB’de her 100 personelden 53’
kadinlardan olusuyor. Ancak gorevde bulunan personelin yarisindan fazlasinin
kadinlardan olusmasina karsin, ayn1 durum yoneticilere yansimiyor. Bakanlik
biinyesinde bulunan 81 il icerisinde yalinzca 2 il milli egitim miidiirliigiinde kadin
yonetici bulunuyor. il milli egitim miidiir yardimcis statiisiinde gérev yapan kadin
sayist ise 13 olurken, il milli egitim miidiirliiklerinde sube miidiirii olarak gorev
yapan kadin sayisi da 25 ile sinirh kaliyor. Tiirkiye genelinde yaklasik 950 ilge
bulunurken ilge milli egitim miidiirii olarak gorev yapan kadin sayisi 12°de kaliyor.
Tiirkiye genelinde bulunan 54 bin 36 devlet okulundan yalnizca 2 bin 904’iinde
kadin miidiir bulunuyor (MEB, 2020).
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Kadinlarin Egitim Liderligi

Iyi yonetici olabilmek igin gesitli insan gruplarini ve faktdrleri bir arada
barindirabilmek gerekmektedir. Bunu basarabilmek i¢in ise duygusal zekaya ve
empati yapabilme yetenegine ihtiyag vardir. Kadinlar bu konuda erkeklere gore daha
kabiliyetlidir. Oyle ki kadinlarin herhangi bir durumda daha paylasimci olmay1
basarabilen, is birligi yapmakta zorlanmayan ve takim ¢alismalarina daha kolay ayak
uydurabilen nitelikte oldugunu gosteren birgok arastirma mevcuttur. Bu sebeple
kadmlar yoneticiklikte erkeklere nazaran daha avantajlidir. (Mercanlioglu, 2009) Is
yasami ele alindiginda kadinlarin erkeklere gore siradan, hareketsiz ve beceriye
dayali islerde daha basarili olduklar1 goriilmektedir. Bu sebeple isverenler bu tiir
islerde genellikle kadinlar1 tercih etmektedir. (Olas, 2006, s. 24)

Yonetim gorevi listlenen kadinlar ise 1960°tan sonra giderek artsa da

genellikle kadinlarin yoneticilikte sahip oldugu hiyerarsi basamagi orta diizeylerde
kalmaktadir. Kadinlarin egitim diizeyinin artmasi ve deneyim kazanmalarinin
ardindan tartisilan konulardan biri de iist diizey yoneticilik i¢in yeterli olup
olmadiklaridir. Bu tartisma esasinda ideal bir yoneticide bulunmasi gereken
davranigsal psikolojik yeterliliklere kadinlarin ne derece sahip olduklari iizerinedir.
Kisacasi tartisilan konunun odaginda kadinlarin iist diizey yoneticiliklere yilikselme
noktasinda ne kadar rekabete girisebilecekleri, ne kadar atak, saglam, rasyonel,
hitkmeden ve gii¢lii olduklaridir. (Kutanis ve Alparslan, 2006)
Diinyada oldugu gibi Tiirkiye’de de kadinlarin iist diizey yoneticiliklerde bulunma
orani, kariyerlerinde bu dogrultuda yiikselme durumlar1 her gegen y1l giderek artsa da
bu artis dikkat ¢ekmeyecek kadar kiicliktiir. Ayrica bugiine kadar yapilan
aragtirmalarda erkekler tarafindan oldugu gibi kadinlar tarafindan da iist diizey
yonetici pozisyonlarina kadinlarin getirilmesinin istenmedigi ortaya c¢ikmistir. Bu
sebeple yillar boyunca ufak artislarla da olsa kadinlarin iist diizey yonetici olabilmeleri
basar1 gostergesi olarak kabul edilmektedir. (Ozdevecioglu, 2009)

Ayrica egitim yonetiminde gorev alan kadin ve erkek yoneticiler lizerinde
yapilan bir aragtirma sonucunda kadin ve erkek yoneticilerin yonetimine bagl olarak
calisan kisilerin i tatmini, motivasyonu ve stres diizeyi incelenmis, bu dogrultuda
elde edilen sonuglarda kadinlarin yonetici pozisyonunda erkeklere gore daha adil ve

demokratik olduklari, otoritesi daha baskin olan erkeklere gore kadinlarin insani ve
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destekleyici yonetim bi¢imlerinin 6n plana ¢iktigi, tim bu olumlu durumlara karsin
kadinlar1 yoneticilikte kendilerine glivenlerinin daha diisiik oldugu ve yonetiminde
calisan kigilere kars1 amir rolii istlenmekte zorlandiklar1 yoniinde bulgular elde
edilmistir (Ozdevecioglu, 2009).

Kabasakal tarafindan Tiirkiye’de kadin yoneticilerin profili {izerine yapilan
bir arastirmada kadin yoneticilerde ortak goriilen 6zelliklerden bazilari su sekildedir :
(Ozkaya, 2003)

On planda olmamak: Kadin yéneticiler higbir konuda 6n planda olmamay1
tercih ederken onlar i¢in 6nemli olan degerler ve iliskilerdir.

Kontrollii gériinen kadinsi imaj sergilemek: Kadin yoneticilerin geneli sag tipi, tirnak
uzunlugu ve oje kulllaniminda benzer tercihler yapmaktadir. Sade modelli saglar, ¢ok
uzun olmayan tirnaklara siiriilen koyu renkli oje, hafif makyaj kadin yoneticilerin
tercihleri arasindadir.

Feminizme karsi olmak: Kadin yoéneticilerin ¢cogunlugu kadinlar1 savunmak
yerine insan haklarini1 savunmay1 dogru bulmaktadir.

Ust diizey Sosyo-ekonomik sinifa dahil olma: Ust diizey kadin ydneticilerin
cogunlugunun aileden gelen bir sosyo-ekonomik iistiinliigii bulunmakta, kaliteli
egitim kurumlarindan mezun ve biiyiik sehirlerde biiytimiislerdir.

Kisilik agisindan gii¢lii olmak:

Bagsarvya giidiilenmis olmak:

Anne olmak: Ust diizey kadin yoneticilerin gogunlugu anne olmay tercih
ederken, ev islerinin yiiriitiilmesinde diisiik gelirle ge¢im saglayan ¢alisan

kadinlardan destek almaktadirlar.

Kadin Okul Yoneticiligi ve Karsilasilan Genel Sorunlar

Kadinlarin is hayatinda yonetici pozisyonunda bulunusunun sayisi
istatistiksel verilere gore giin gectik¢ce artmaktadir. Ancak kadinlarin ¢alisma
hayatinda, yiikselmesine neden olan gesitli engellerin oldugu, bir kisim ¢aligsmalar
cercevesinde belirlenmistir. (Wirth, 2004: 13) Yapilan bir calismada, engel grubunun
ic boyuttan olustugu ifade edilmistir. Bu engeller:

. Erkek yoneticiler tarafindan konulan engeller,

. Kadin yoneticiler tarafindan konulan engeller,
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. Kisinin kendi kendine koydugu engellerdir. (Aycan, 2005)

Ilgili arastirmanin engel gruplarimi inceledigimizde kadinlarin yoneticiliginde

engel olan durumlarin etkinligi farklilik géstermektedir. Bu durum Tablo 6’da

belirtildigi tizeredir:
Tablo 6
Kadin Yoneticiliginin Geligsmesine Engel Faktorler
Erkek Yoneticiler Kadin Yoneticiler Kisinin Kendi Kendine
Tarafindan Konulan Tarafindan Konulan Koydugu
Engeller Engeller Engeller
Tarafsizlik ilkesi Tarafsizlik ilkesi Cinsiyete iligkin tutumlar
Cinsiyet korligii Cinsiyet korlugii Toplumsal degerleri

Koruma, kollama
icgiidiisii (pozitif
ayrimcilik)
Kadinlarla kurulan
iletisim zorlugu

Gicii elde tutma istegi

Koruma, kollama
icgiidiisii (pozitif
ayrimcilik)
Kralice ar1 sendromu

Cok boyutlu kiyaslama,
cok boyutlu kiskanglik
Kadinlara yonelik 6n
yargilar
Erkekler gibi diisiinerek
onlardan biri oldugunu
gbsterme gabast

sorgulamadan
icsellestirmek
[s-aile catismas1 ve
sucluluk duygusu ile basa
¢ikamamak
Kendini gelistirme,
kosullart degistirme istegi
veya inanci
Sistemin
degistirilemeyecegi inanci
Sistemi destekleme
zorunlulugu hissetme
Kariyerde yiikselmeyi
tercih etmemek, kariyer
yonelimli olmamak
Kariyerde yiikselmenin
gerekliliklerini goze
alamamak

Erkek Yoneticiler Tarafindan Konulan Engeller

Erkeklerin yoneticilikte kadinlardan fazla iistiin olarak kabul edilmesi, daha

cok cinsiyet ayriminin getirisinden kaynakli olmaktadir. Ozellikle de bazi

mesleklerin kadinlar i¢in uygun olmadig: belirtilmis ve “erkek is1” tabirinin yaygin

bir sekilde kullanilmasina neden olmustur. Bu durum sektorlerde ¢alisan kadin ve

erkek sayilariin farkli sekillerde dagilim gostermesinin bir {iriiniidiir. (Caha, Caha

ve Aydin, 2015: 47)
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Baska bir goriis ise Snavely tarafindan kaleme alinmistir. Snavily, lst
pozisyonlarda erkek yoneticilerin fazla sayida olmasini bes nedene baglamaktadir.
Bunlar:

. Kadinin tarihsel durum gergevesinde kaliplagsmis konumu,

. Kadinlarin is yerinde erkekler ile gayri-resmi iletisim kurmakta sorun
yasamalari,

. Ulastiklar1 yoneticilik makamlarinin/organizasyonlarin tiimiinii yonetme
imkani1 bulamamasi,

. Kariyer ve is tanimlarinin erkek degerleri ile tanimlanip erkek ihtiyaclarina
uygun bir sekilde oldugu diisiincesi,

. Kadinlar ile erkeklerin ayn1 ortamda ¢alisilmasinin istenmemesidir. (Ogiit,
2006: 66)

Snavely goriisiine dayanan maddeler, gliniimiizde hala bilgi ¢aginin
gereksinimi olan yenilikleri icermedigini gostermektedir. Clinkii her isin etkin bir
sekilde yapilmasi kadin ya da erkek tarafindan cinsiyet ayrimi yapilmaksizin diizenli
bir sekilde yerine getirilebilir. Ama erkekler giicii elde tutma istegi amaciyla
kadinlarin isleri yapamayacagini belirterek kadinlara karsi bir 6n yargi olusturma
durumuna girmektedirler.

Bazi ¢aligmalarda, sektorlerde erkeklerden ¢ok kadin yoneticilerin istendigi
sonucuna ulagilmistir. Bunlarin yani sira bazi ¢aligsmalar ise kadinlarin hi¢ olmadigi
calisma alanlarini tercih eden bir kesimin varliginin oldugunu géstermektedir.
Ornegin; Avrupa’da okullarda okuyan gocuklarin velileri, disiplin sorunlarini
¢ozmek amaciyla erkek yoneticilerden ziyade kadin yoneticilerin bulunmasini
istediklerini belirtmislerdir. Baska bir grup veli ise, fazla derecede abartarak hem
Ogretmen hem de yoneticilerin hepsinin erkek olmasinin gerektigini belirtmiglerdir

(Smulyan, 2000).

KadinYoneticilerTarafindanKonulanEngeller

Calisan kadinlarin goérevden yiikselmesinde karsilarina ¢ikan engellerden biri
de kendi hemcinslerinden yonetici konumundaki kisilerdir. Daha dnce list diizey
yonetici olmay1 bagarmis kadinlar, diger kadinlarin gérevde ylikselmesine engel

olabilmektedir.
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Kadin yoneticilerin gérevde yiikselmede yasadigi sorunlarin tartismalarinda
daha ¢ok erkeklerin koydugu engeller oldugu belirtilmektedir. Ancak kadin
yoneticilerin de koydugu engeller bulunmaktadir. Bunlardan birisi kendini referans
alma yanilgisidir. Bu kapsamda kadinlar, gelmis olduklar1 pozisyona herkesin
cabalamas1 sonucunda gelebilecegini belirtmektedir. Ozel bir cabanin olmamasi
durumunda da meydana gelebilecegi diisiincesi 6n plandadir. Digeri ise kralige ar1
sendromu olan kadinlarin birbirini ¢gekememesi ve kiskangligin yaygin olmasi
durumudur. Kendisini ‘tek kadin’ olarak en tepede gormek isteyen kisi, bunun biiyiik
bir basar1 ve ayricalik oldugu gostergesini diistinmektedir. Bu nedenle kimsenin
yiikselmesini istemez ve bencil bir tavir igerisine girmektedir. (Oriicii, Kili¢ ve Kilig,
2007: 119)

Tiim bu sebeplerle ¢alisan kadinlarin iist pozisyonlara gelmesi kadin
yoneticiler tarafindan kralice ar1 sendromu, kendini referans alma yanilgis1 gibi

sebeplerle engellenebilmektedir.

Kisinin Kendi Kendine Koydugu Engeller

Kisinin kendini yetersiz gérmesi, toplumsal baskinin etkileri sonucunda
yapamayacag1 diisiincesinden kaynaklanabilmektedir. Ayni zamanda aile icerisinde
yiikiimliiliigli olan bayanlarin aile hayatlarinin zarar gorecegi endisesine girmesi,
caligsam da yonetici mertebesine gelemem diisiincesinin etkisiyle olusan 6z giiven
eksikligi ve is hayatinda kendi cinsini rakip olarak gérmesi baslica nedenleri
olusturmaktadir (Siyve, 2004)

Kisinin kendini engel olarak gérmeden yetkin olarak gormesi, basarili bir kisi
olmasinin birinci basamagini olusturmaktadir. Kendine giivenen ve ¢6ziim odakli
diistinen kadinlar, yonetici diizeyine kolaylikla gelebilir ve diger kadinlara kendini
ornek bir konum olarak gosterebilir. Kadinlar kendilerine yeteri kadar
giivenmemelerinden dolay1 yonetim pozisyonlarinda yer bulacak kadar yeterli
olmadiklarini diistinmektedirler. Kadinlarin kendilerine giivenmeyislerinin altinda
yatan bir¢ok neden bulunmaktadir. Gilivensizligin nedenlerinden en etkili olan
kadinlarin yasadig: ¢esitli korkulardir. Birgok kadin yonetici pozisyonuna geldiginde
erkeklere uygun bir is olarak goriilen yoneticiligin kendilerinde kadins1 6zellikleri
yok edeceginin korkusunu yasamaktadir. Ayrica toplum tarafindan kabul

goremedikleri i¢in baski altinda kalacaklari, evliligin getirisi olan sebeplerle
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yoneticiligi stirdiirememe korkular da kadinlarin yonetici pozisyonlarina karsi
bakigini etkilemektedir. (Simith, 1990: 181)

Evlilik sebebiyle basta annelik olmak iizere evdeki rollerinden dolay: aldiklar
sorumluluklar1 basariyla yerine getirmeye c¢alisan kadinlar yoneticilik pozisyonuna
geldiklerinde alacaklari ek sorumluluklar1 ve yogun ¢alisma gerekliligini yerine
getirmekte olduk¢a zorlanmaktadirlar. Bu durum kadinlari iyi bir anne ve es olmak
ile kariyerini devam ettirme durumlari arasinda se¢ime zorlamaktadir. (Giildal, 2006:
70)

Kadinlara gore oncelikli olarak tagidiklari sorumluluk ve asli goérev olarak
benimsedikleri sey iyi bir anne ve es olabilmektir. Yoneticilik hayatinin geregi olarak
ortaya ¢ikan uzun saatler ¢alisma ya da seyahat etme zorunlulugu kadinlar igin asli
gorevlerini yerine getirmekte engel teskil etmektedir. Alisilagelen kaliplagsmis fikirler
sebebiyle kadinlar kendilerini yonetici pozisyonuna yakistiramamakta, bu roliin
cinsel kimliklerini yitirmelerine ve erkeksi bir yap1 kazanmalarina olanak tanidigini
diistinmektedirler. Bu diisiinceler sebebiyle kadinlar kendi kendilerine engel koymus
olmaktadir. (Karcioglu, Leblebici, 2014: 6)

Kadinlarin ¢ocukluktan itibaren toplum igerisinde edindikleri roller ve cinsel
kimlikleri sebebiyle emir veren bir pozisyonda yer almalari kendileri tarafindan
yadirganmaktadir. Yine annelik dogasinin getirisi olan i¢glidiisel etmenler cocuklarla
ilgilenme istegini kariyer planlamasinin dniine almaktadir. Bu gerekceyle kadinlarin
seyahat etmekten, uzun siire ¢aligmaktan kaginmalar1 onlarin yoneticilige giden
yolda kariyer yapmalarina engel teskil etmektedir. Yine baska bir goriise gore,
kadinlarin kariyer planlamas1 yapmada ve hedefe ulagsmak icin gosterdikleri cabada
isteksiz olduklari belirtilmektedir. Ayrica istekli olan kadinlarinda en ufak bir
engelde kariyer hedeflerinden vazge¢meyi tercih ettikleri goriilmektedir. Ciinkii
engellerle miicadele etmenin getirisi olabilecek ¢atisma ve polemiklerin aile hayatini
olumsuz etkileyecegi korkusu hakimdir. Bununla birlikte kadinlar zaten kendilerini
yonetici pozisyonunda zayif ve yetersiz gormektedirler. (Taskin, Cetin, 2012: 21)

Kadinlarin sahip oldugu bir diger korku ise iist diizey bir pozisyonda yer
almanin getirisi olarak zirvede yalniz kalabilme korkusudur. Ciinkii iist diizey bir
yonetici pozisyonunun kendilerini sosyal, is ve aile hayatinda yalnizlastiracagi
endisesini tagimaktadirlar. Yine kadinlar1 yonetici olmalarina engel olan bir kisisel

etmenlerden biri de “Kralice Ar1 Sendromu” diye isimlendirilen, bagka bir kadinin
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kendisiyle ayni pozisyonua gelmesini istememe, ¢cekememe ve buna bagli olarak
engel olma girisimleridir. Bunun disinda kadinlarin is hayatinda stirekli psikolojik
baski ile kars1 karsiya kalmasi ve kendilerini kars1 karstya bulduklari cam tavan
sendromu tist diizey yonetici pozisyonunda bulunan kadin sayisinin az olma
sebeplerindendir. (Korkmaz, 2014: 8)

Kadinlarin iist diizey yonetici pozisyonlarinda daha fazla goriilebilmeleri igin
bahsedilen korkular1 ve belli basl karakteristik 6zelliklerini degistirmek adina ¢aba
sarfetmeleri gerekmektedir. Kadinlarin kendi kendilerine koyduklar1 engeller ve
korkular, kadinlarin iist diizey yonetici olmalarini istemeyen ve dogru bulmayan
kisiler tarafindan da sik sik kullanilan bir argliman olmaktadir. Kadinlarin sahip
olduklart i¢sel korkular genellikle bahane olarak gosterilerek kadinlardan yonetici
olmayacagi savunulmakta ve bu sekilde engeller olusturulmaktadir. Kadinlarin igsel
korkular1 ve kendi kendilerine koyduklar1 engeller asilamaz veya ortadan
kaldirilamaz olarak goriilmemelidir. Bu engeller genellikle kariyer planlamasini
yonetici olmak isteyen kadinlarin agamayacagi ve listesinden gelemeyecegi engeller
degildir. Bu noktada esas 6nemli olan, kadinlarin kendilerini yonetici olmaya layik
gorebilmeleri ve kariyer planlamalarini bu dogrultuda yaparak miicadele etmeleridir.
Kadinlarm yonetici olma konusunda motivasyonunu etkileyen esas engelin asilmasi,
kendilerini yonetici olmaya layik gérmelerine ve gii¢lii gormelerine baghdir (Giildal,
2006: 72-73).

Okulda Kadin Yoneticilerin Durumu

Egitim sisteminin niteliginin artirilmasi ¢esitli degisim dogrultulari
cercevesinde gerceklestirilmektedir. Ancak egitim sistemlerinin amagclari
dogrultusunda uygun yonetici se¢iminde Tiirkiye gerekli onemi heniiz
gostermemektedir. Tiim bunlara ek olarak tarihsel siire¢ igerisinde yoneticilerin etkin
bir dogrultuda secilmesi i¢in yeterli bir bilimsel teknik olusturulmamistir. Uygun
yOneticinin belirlenmesine ek olarak kadin yoneticilerin de yonetici pozisyonlarinda
olmalarinin istenmemesi, bu duruma diger bir negatif yon olusturmaktadir. Bu
kapsamda okullarda yonetici se¢giminde mesleki yeterlilik temel alinmalidir. Boyle
bir durumda kadinlar da okul yoneticiligine tesvik edilebilir ve adaletli bir se¢imin

olusturulmasi saglanabilir. (Recepoglu ve Kiling, 2014: 1824)



56

1980 yilinin ortalarna kadar okul yonetiminde, kadinlar 6greten erkekler ise
yoneten olarak degerlendirilmistir. Bu sekilde iki grubun olusturulmasi, okullarda
yonetimin is birligi ile degil de rekabet ve cinsiyet temelli olmasina dayanmaktadir.
Tiim bunlarin gostergesi erkeklere atfedilen otoritenin bir tiriintidiir (Babaoglan,
2011: 122-123).

Yapilan caligmalar, bayan yoneticilerin okullarda az olmasinin ¢esitli nedenleri
oldugunu tespit etmislerdir. Bunlar su sekillerde siralanabilir:
. Tiirkiye’deki geleneksel, toplumsal ve kiiltiirel yapinin bir geregi olarak
bayan yoneticilerin bulunmasinin istenmemesidir.
. Tam giin ¢caligmanin zor olusu ve 6zellikle de evli bayanlarda bu durumun
eslerinin istekleri dogrultusuna uymamasidir.
. Okullarda meydana gelen sorunlarin ¢éziimiinde mesai haricinde de
calismalarinin gerekmesidir.
. Bayanlarin kendilerini gii¢lii ve direncli hissetmemeleri ve bunu karsidaki
kisilere yansitmalari, kadinlar1 yonetici pozisyonundan uzaklastirmaktadir.
. Okul yoneticiliginin ¢ekici ve 6zendirici nitelik tasimamasi da diger bir
etkendir. (Can, 2008: 39-49)

Tiirkiye’de kadin yoneticilerin azligin1 ¢6ziimlemek ve belirlemek i¢in
yapilan ¢alismalar Diinya genelinde yapilan ¢alismalardan oldukga azdir. Avrupa ve
Amerika’da bu konu kapsaminda 1970 yilindan beri ¢alismalar yapilmakta ve
¢ozlimler onerilmektedir. Avrupa’da yapilan ¢alismalarda, 6grenci velilerinin okulda
ne tiir bir yonetici istedikleri soruldugunda degisik cevaplar alinmis ve bu durumun

nedenleri siralanarak ¢oziim yollar1 aragtirilmistir (Aslan, 2009).

Cam Tavan Kavrami ve Sendromu

Cam Tavan Sendromu’nun Varhginin Sorgulanmasi

Kadinlarin yonetici pozisyonlaria gelmelerinde karsilastiklar: engeller, resmi
olmayan ve somut bir sekilde gergeklesen olaylar1 kapsamaktadir. Bu sekilde
yasanan engeller, cam tavan sendromu olarak adlandirilmaktadir ve modern anlayis
sistemine ters diismektedir. Esitlik¢i ve adalet sisteminin uygulanmasi temeli cinsiyet

ayriminin ortadan kaldirilmasi ile miimkiin olacaktir. Yine ayn1 sekilde bu durumun
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meydana gelmesi kadinlarin kariyer basamaklarini ¢ikmasinda sikintilarin
olusmasina, sektore ve sektor galisanlarina zarar vermektedir. (Korkmaz, 2014: 1)

Kadin ya da erkek ayrim1 yapilmadan firsat esitliginin saglanmasi,
uluslararasi belgeler ile belirtilmektedir. Ancak kadinlar i¢in bu durumun is
hayatinda uygulanmasinda bazi problemler meydana gelebilmektedir. Bu sendromun
olusumlarinda; kadinlarin is giiciine devamli bir sekilde katilmamasi, islerin erkek isi
ve bayan isi seklinde ayrim yapilarak her alanda miimkiin olan imkanin taninmamast,
yiikselme ihtimalinin az oldugu is gérevlerine yonlendirilmesi, kadina bigilen
toplumsal rol ve yonetimlerin terfide uyguladiklari ayrimdir. (Zel, 2002: 39-48)

Cam tavan sendromunun en 6nemli ve dikkat edilmeyen yani, kadinlarin
yiikselmede yasadig1 sikintilarini tespit edememesi ve kendilerini neyin
siirlandirdigini bilememesidir. Bu durum 6grenilmislik ¢aresizligin bir gostergesi
olmaktadir. Bu nedenle kadinlar, toplum igerisinde kendi statiilerini saglamada ve
etkin bir sekilde gostermede kararli olmak durumundadir.

Kadinlar i¢in is hayatinda cinsiyete dayali yapilan ayrimciligin bir boyutu
olarak kabul edilen cam tavan kavrami, kadinlarin yeterlilikleri ve elde ettikleri
basarilardan bagimsiz olarak yonetici pozisyonlarinda yiikselmelerine engel olan,
belirgin olmayan ve listesinden gelinmesi zor engeller olarak nitelendirilmektedir.
(Ayranci-Giirbiiz, 2012, s. 128) Is hayatinda kadinlarin kariyerlerini ilerletmesinde
karsilarina toplumsal, orgiitsel veya bireysel engeller ¢ikabilmektedir. Bireysel
engellerin odak noktasinda ise kadinlarin kariyerlerini ilerletme gereksinimi
duymamalari, ailelerin ve toplumun ataerkil yapisinin bir geregi olarak kendini ¢ok
fazla diisinmeme giidiileri bulunmaktadir. (Cakinberk, 2011. s. 268) Cam tavan
kavraminin gelismesinde ve is hayatinda etkinlesmesinde bir diger faktorde
maskiilen orgiit kiiltiiriiniin is yagaminda hakim olmasidir. Erkeklerin hakim oldugu
bir kiiltiirde erkeklerin deger ve normlari esas kilindigi i¢in kadinlarin kariyer
gelisiminde olumsuz etkiler ortaya ¢ikmaktadir. (Van Vianen-Ficher, 2002:316; Akt:
Cakiberk, s.269) Topluma bagli olarak ortaya ¢ikan engellerin ise temelinde
cinsiyet ayrimindan kaynakli olarak kadina 6zgii kilinan rollerin is hayatinda
kadinlarin yer bulmasina engel olmasi bulunmaktadir. Kadinlar kendilerine toplum
tarafindan bigilen rollere uygun mesleklere yonelme zorunlulugu duymaktadir. Bu
sebeple yoneticiligin rollerinin toplum tarafindan kadina bigilen rollerle

bagdasmamasindan dolay1 kadinlarin yonetici pozisyonlarina gelmeleri
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engellenmektedir. (Deemer-Fredericks, 2006,5.89) Cam tavan kavramini
somutlastirmak adina bilim insanlarinca yapilan bir deneyde pireler 30 cm derinlige
sahip bir cam kavanoz igerisine birakilmis ve kavonoz zemini isitilmigtir. Yiikselen
sicakligin etkisi ile ziplamaya baslayan pireler baslarini kavanozun iist kisminda
bulunan cam tavana defalarca carparak diismiis, ziplamalarin1 engelleyen cami
algilayamadiklar1 i¢in ni¢in ziplayamadiklarini ¢ozemeyince artik 30 cm’den daha az
yiikseklikte ziplamayi tercih etmislerdir. Tiim pireler 30 cm altinda ziplamaya
basladiginda deneyin ikinci kismina gegilerek cam tavan engeli kaldirilir ve buna
ragmen pirelerin hala 30 cm altinda zipladiklar1 goriilmiistiir. Pireler edindikleri
tecriibeye sadik kalarak yasamayi tercih eder ve kagmalarit miimkiin oldugu halde
kafalarinda olusturduklari i¢ engeli asamadiklari i¢in kagamamiglardir. Bu deneyde
pirelerin edindikleri sendroma “cam tavan sendromu” denilmektedir. Bireyin
ulasabilecegine inandig1 en {ist seviye, onun cam tavani olarak ifade edilebilir.

Amerika’da bir Cam Tavan komisyonu, cam tavan kavramini gériinmeyen ve
ulagilamayan bazi faktorlerin kadinlarin kabiliyetlerini ortaya koymasini
engelleyerek, kadinlarin kariyerlerinde yiikselmesinde ve ilerlemesinde engel olan
unsur olarak tanimlamustir.(Federal Glass Ceiling Commission 1995).

Cam tavan kavrami bireyin i¢inde bulundugu o6rgiit tarafindan olusturulmus,
kadinlarin gérevde yiikselerek yonetici konumuna ulagmalarini engelleyen
goriinmeyen ve yapay olan zorluklardir (Wirth (2004). Cam tavan kavrami; kamu
kurumlarinda, 6zel sirketlerde ve egitim sektoriinde veya diger kuruluslarda
yoneticilik pozisyonuna gelmeyi hedefleyen ve c¢aba sarfeden kadinlarin karsisina
c¢ikan engellerdir (Aycan, 2004). Tiim bu tanimlardan yola ¢ikarak; cam tavan
kavramiyla ifade edilmek istenen, ortaya ¢ikan engellerin belirgin olmayisi, soyut ve
net bir sekilde ifade edilemeyisidir.

Cam tavan kavrami {lizerine yapilan ¢aligmalarin genelinde ortaya ¢ikan
engellerin soyutlugu vurgulansa da Tiirkiye’de yapilmis olan bazi ¢alismalar
kadinlarin yOnetici pozisyonuna ylikselememe, geri planda kalma gibi sebeplerinin
altinda toplum tarafindan olusturulan cinsiyet ayrimciliginin bulundugunu
belirtmislerdir. (Ecevit, Kaptanoglu, 2014) Ataerkil toplumlarda cinsiyet ayrimciligi
siklikla ortaya ¢ikmakta ve bu sebeple kadinlarin aile i¢i sorumluluklarini yerine
getirme vazifesi 6n planda tutularak is hayatina girmedikleri veya biraktiklar

goriilmektedir. Ayrica ataerkil toplumlarda erkeklerin yarisina yakininin eslerinin
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calismasina karsi olduklar1 belirlenmistir. (Ecevit, Kaptanoglu, 2014) Bu gerekgeler

sebebiyle kadinlarin ¢calisma hayatinda yer bulmalar ve ylikselmeleri zorlagmaktadir.

Cam Tavan Sendromunu Ortaya Cikaran Faktorler

Cam tavan kavramiyla ilgili literatiire bakildiginda cam tavan sendromunun
ortaya ¢ikmasina sebep olan faktorler bir¢ok boyutta incelenmis ve ortak payda da ii¢
temel boyut ortaya ¢ikmustir: (Hofstede, 2001; Bolat vd. 2012; Cleveland et al. 2000;
Bartol, 2003; Weyer, 2007; Oriicii vd., 2007)
1.Biyolojik ve Genetik Faktorler (gii¢, dayaniklilik, boy, hormonal yap1, annelik
vb.)2. Sosyo-Psikolojik ve Kisisel Faktorler (yeterlilik, rol model olmamast,
cinsiyete dair olusmus 6n yargi ve kaliplasmis fikirler)

3. Kiiltiirel Faktorler (Ataerkil toplumlarda olusan cinsiyet ayrimeiligt ve bu

dogrultuda olusan kiiltiirel 6zellikler)
Erkek Egemen Orgiit Kiiltiirii ve Uygulamalar:

Calisan kadinlarin tizerinde orgiit kiiltiiriiniin bigimlendirdigi tutum, davranis
ve uygulamalarin etkisinin oldugu kabul edildiginde, cam tavan sendromunun
olusumuna sebep olan ya da engelleyen bir etkiden bahsedilebilir. Bu dogrultuda
ozellikle erkek egemen orgiit kiiltiirii tarafindan benimsenen politikalar ve hayata
gegirilen uygulamalar erkek egemenligini siirdiiriilebilir kilmaktadir. (Lockwood,
2004) Birgok isletme ve kurum kadinlarin kendilerine katacagi birgok olumlu
calismay1 hesaba katmaksizin, sadece imaj olusturmak amaciyla kadinlar yetkisi ve
etkisi diisiik olan yOnetici pozisyonlarina getirebilmektedir. Yapilan bu uygulama
esasinda gostermelik bir ddiin verme (tokenism) durumudur. Isyerinde kurallara
aykir1 bir davranig sonucunda kadinlara verilen ceza ve olumlu bir davranis ya da
basar1 sonrasi yapilan ddiillendirmede kadinlara karsi sergilenen paternalist ve
miisamahaci tutumlar aslinda pozitif izlenimler biraksa da temelinde negatif bir
kadin stereotipi barindirmaktadir. Uzun siiregte bu tarz yaklagimlar kadinlarin
kariyerleri agisindan olumsuz sonuglar ortaya ¢ikarabilir. (Dalton, 1993) Kadinlarin
kariyerlerine engel olan unsurlarin arastirilmasi sonucunda bes yaklagim ortaya
cikmistir. Bunlar: Pazar kosullar1 yaklasimi, insan kaynagi yaklasimi, Geleneksel

yaklagim, Orgiitsel faktorler yaklasimi ve On yargilardir (Akoglan, 1996, s. 14).
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-Insan kaynag1 yaklasimi: Hem kadinlar hem de erkekler bilgi, egitim
diizeyleri ve yeteneklerine bagli olarak meslek se¢imi yaparken; kadinlarin
yoneticiligin gereksinimi olan unsurlar1 ¢ok az diizeyde tasimalar1 sebebiyle gorevde
yiikselmede erkeklere karsi dezavantajli duruma diismektedirler.

-Pazar kosullar1 yaklasimi: Pazar kosullarinda belirginlesen iki piyasa vardir:
Birincil piyasa da uzmanliga bagl yiiriitiilen islerle beraber gorevde yiikselme, terfi
ve dikey hareket olanag mevcuttur. Ikincil piyasada ise diisiik iicretli emege dayali,
niteliksiz ya da diisiik nitelikli is olanaklar1 bulunmaktadir ve i glivencesi kisithidir.
Yoneticilik birincil piyasa da elde edilebilecek bir mevkidir. Kadinlarin is giicii
piyasasinda daha yogun olarak yer aldig ikincil piyasa da dikey hareket olanagi
bulunmadigi i¢in yonetici kadinlarin sayis1 birincil piyasa da basar1 gosterebilen
kadinlarla sinirhdir.

-Geleneksel yaklagimda ise, toplumun kadina ve erkege bictigi roller farklilik
gostermektedir. Kadinlarin ilgilenmesi gereken esas rolleri annelik, ev isleri ve iyi bir
es olarak erkege destek olmaktir. Geligmislik diizeyi diisiik olan ve Tiirkiye gibi
gelismekte olan iilkelerde toplumda geleneksel yaklagim etkisini gostermektedir.

-Orgiitsel faktorler yaklagimi ise kadinlarin terfi almasi ve ydneticilik
pozisyonuna ulagmasi isletmelerin faaliyet alanina, vizyonuna, orgiit yapisina ve
yiiriittiigii politikalara bagl olarak etkilenmektedir. Kadinlarin ¢alisti§i kurumlarin
politikasinda kadin y6neticiler alma, kadinlarin kariyerlerini ilerletmesine ve terfi
yapmasina olanak tantyan bir yap1 yoksa kadinlarin yonetici pozisyonuna gelmesi
engellenmis olacaktir. Ayrica iilkelerin gelismislik diizeyine bakilmaksizin
kadinlarin yoneticilik pozisyonunda yeterlilige sahip olmadigina dair mevcut 6n
yargilarda kadinlarin yonetici pozisyonuna ulasmalarini engelleyen bir diger
faktordiir. Glinlimiiz istatistiklerinde kadinlarin yonetici pozisyonunda yer alma
sayilar1 az da olsa artis gostermeye devam etse de bu artis oldukga diizensiz yavas ve
istikrarsizdir. (Wirth, 2004,s.813)

Yapilan bir arastirma kadinlarda cam tavan sendromunu olusturan ii¢ temel
unsurdan bahsetmistir. Bu unsurlar kisinin kendi kendine koydugu engeller, erkek
yoneticilerin koydugu engeller ve kadin yoneticilerin koydugu engellerdir.
Literatlirde genellikle erkeklerin koydugu engellere daha ¢ok vurgu yapilirken diger
iki unsur daha az ele alimmistir. (Aycan, 2005) Ilgili arastirmada ortaya konulan

engeller asagidaki Tablo 7°de ele alinmistir.
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Tablo 7
Cam Tavan Engelleri
Erkek Yoneticiler Kadin Yoneticiler Kisinin Kendi Kendine
Tarafindan Konulan Tarafindan Konulan o
Koydugu Engeller
Engeller Engeller
Tarafsizlik ilkesi Tarafsizlik ilkesi Cinsiyet rollerine iliskin
tutumlar
Toplumsal degerleri
Cinsiyet korligii Cinsiyet korliigi sorgulamadan
. i¢sellestirmek
Koruma, kollama Koruma, kollama Is-aile gatigmasi ve
icgiidiisii (pozitif icgiidiisii (pozitif sucluluk duygusu ile basa
ayrimcilik) ayrimcilik) cikamamak

Kadinlarla kurulan
iletisim Zorlugu

Gcti elde tutma istegi

Kralice ar1 sendromu

Cok boyutlu kiyaslama,
¢ok boyutlu kiskanglik

Kadinlara yonelik 6n
yargilar

Erkekler gibi diistinerek
onlardan biri oldugunu
gosterme ¢abast

Kendini gelistirme,
kosullar1 degistirme
istegi, inanci veya imkani
olmama
Sistemin
degistirilemeyecegine
duyulan inang
Sistemi destekleme
zorunlulugu hissetme
Kariyerde yiikselmeyi
tercih etmemek, kariyer
yonelimli olmamak
Kariyerde yiikselmenin
gerekliliklerini ve
zorunluluklarimi géze
alamamak

Kaynak: Adem Ogiit “ Tiirkiye’de Kadin Girisimciligin ve Yoneticiligin Oniindeki

Giicliikler: Cam Tavan Sendromu’, Canakkale 18 Mart Universitesi, Girisimcilik ve

Kalkinma Dergisi: Cilt. 1,Say1. 1, Haziran 2006, s. 68

Erkek yoneticilerin olusturdugu engeller icerisinde en etkilisi kadinlara dair

tasidiklar1 6n yargilardir. Olumsuz 6n yargilarin igerisinde kadinlarin yonetici

pozisyonunda {ist diizey isleri yapamayacagina inang¢ hakim iken, kadinlarin azim ve

kararliliklari ile birlikte kisiliklerininde yonetici pozisyonuna uygun olmadiklarina

dair fikirler yer almaktadir. Erkek yoneticilerin koydugu farkli engeller ise kadinlarla

iletisim kurma zorlugu ve giiciin erkeklerde kalmasi istegidir. ( Oriicii, Kili¢ ve Kilig,

2008, s.121) Ayrica kadinlarin erkekler tarafindan diglanmasi davranisi da erkeklerin
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giicii elde tutma isteginden kaynaklanmaktadir. Bu engeller sonucunda kadinlar

yonetici olma konusunda gereken cesareti bulamamaktadir.

Cinsiyete Dayali Basmakalip Yargilar

Yonetici olmak isteyen calisan kadinlarin karsisina ¢ikan sorunlardan biri de
toplumda kadinlara yonelik 6n yargi ve genellemelerdir. Kadinlarla 6zdeslestirilen
duygusal olma, aklin duygularin 6niine gegememesi, kisitli kapasiteye sahip olma,
tek yonlii diisiinme, asir1 insancil olma ve aktif olamama gibi nitelikler yoneticilik
pozisyonunda dezavantaj saglayabilecegi diisiincesi ile kadinlarin iist diizey yonetici
olmalarina engel olusturmaktadir (Bediik, A.,2005,s.113)

Sogukkanlilik, rasyonel ve ¢ok yonlii diisiinme, kararli olma, orgiitsel
amaglar1 gdzeterek her tiirlii kaynagi hizmete ve mala doniistiirme becerisi gibi
faaliyetleri gerceklestirebilme yeteneginin sadece erkeklerde var olduguna dair 6n
yargilar toplumda hala barinmaktadir. (Giiler,F.2005,s.75) Duygusallik toplum
tarafindan kadinlara yiiklenen bir 6n yargidir. Bu 6n yargi onlarin diglandiginin bir
gostergesidir. Bu ve benzeri 6n yargilar kadinlarin yonetici pozisyonuna
yiikselmesine engel olmaktadir. Kadinlara yonelik 6n yargilar onlarin yiikselmesine
engel oldugu gibi erkeklerin otoriteyi elde tutmasina olanak saglamaktadir.

Kadinlar ¢alistiklar1 kurumda iist diizey yonetici pozisyonuna ulasmay1
bagarsalar dahi ayn1 kurumdaki erkek iist diizey yoneticiler tarafindan iletisim agina
dahil edilmeyerek dislanirlar. Yoneticilik toplum tarafindan kadina yakistirilan bir
meslek olarak kabul edilmedigi i¢in bu pozisyona ulagsmayi basaran kadinlar erkeksi
tavirlar sergileyerek kendilerini erkek gibi gorme egiliminde bulunmuglardir. (Arat,
N.,1996,5.93) Yonetici pozisyonuna erigen kadinlar toplum tarafindan yetersiz
gorildiikleri i¢in 6n yargilar1 kirma amaciyla kendilerini bu anlamda ispatlama
yoluna erkeklere gore ¢cok daha fazla girismislerdir. Kadin yoneticiler yoneticiligin
vasiflar1 arasinda bulunan ataklik, rekabetgilik, akilcilik, gili¢lii olma ve dayanikli
olma hususunda kendilerini kanitlama geregi duymuslardir. Amerika’da bir sirkette
calisan kadin yoneticiler tizerinde yapilan bir arastirma sonucunda, kadin
yoneticilerin %77’si siirekli beklentilerin iizerinde performans gostermelerini, %611
erkek yoneticilerin rahat edebilecekleri bir tarz gelistirebilmelerini, %50’si siirekli

zor projeleri tamamlamalarini, %37’si etkili bir kog/rehbere sahip olmalarini
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basarilarin1 6nde gelen sebepleri arasinda gordiikleri ortaya ¢ikarmistir. (Yesildere,
M., 2005,s.1)

Is ve Aile Dengesi Miicadelesi

Ataerkil toplumlarda olugmus geleneksel kiiltiir, kadinlarin siirekli olarak
evdeki sorumluluklarini yerine getirmesine yonelik beklentiler olusturmakta ve bu
sebeple ¢alisan kadinlar hem aile sorumluluklarini hem de is hayatindaki
sorumluluklart yerine getirmeye ¢alismakta bu c¢aba iki roliin de basarili olarak
istlenilmesini engellemektedir. Bu durum ayni1 zamanda rol ¢atigmalarini ve
celigkileri olusturmaktadir. (BKSSGM, 2000,5.12) Bu durum kadinlarin psikolojik
yonden yipranmasina sebep olabilmektedir. Sirketler ve bir¢ok kurulus kadinlarin
tasimak zorunda oldugu aile sorumluluklarini gz 6niinde bulundurarak anne olan
veya anne olabilecek kadinlara kapilarini agmamaktadir. Hatta ige alindiktan sonra
anne olan kadinlarin isine son verilebilmekte, dogum izniyle birlikte isten ayrilislar
saglanmaktadir. Orgiitler iist diizey yonetici pozisyonuna yiikseltilecek kadinlarin
genellikle bekar, anne olmayan ya da en iyi ihtimalle tek ¢ocuklu anneler olmalarina
0zen gostermektedir (Pur, N. ,1993,s.74). Kariyerlerini gelistirmek ve gérevde
yiikselmek isteyen kadinlar bu dogrultuda 6zel hayatlarindan fedakarlik gosterme
yoluna gitmekteyken, erkeklerin kariyer ilerlemesi konusunda boyle bir fedakarliga
girisme gereksinimleri yoktur.

Kadinlar aile i¢indeki rollerini layikiyla yerine getirmeye calisirken diger
yandan da her gegen giin i piyasasinda artan rekabet ortaminda bagarili olabilmek
adina iist diizey performans sergileme mecburiyetindedir. Bu yogun tempoda hafta
sonu tatillerinde dahi evinde ¢alisarak yeni haftaya yorgun baslayan kadinlarin
morali, hafta sonu dinlenmis olarak yeni haftaya baslayan erkeklere nazaran daha
diistiktiir. Bunun sonucunda yoneticilik koltuguna aday olan erkek ile kadin esit
sartlara sahip olmadig1 i¢in bu durum esit sart ve hizmetler ilkesine ters diismektedir.
Kadinlarin ailede ve is hayatindaki sorumluluklar siirekli birbiri ile ¢atigmakta ve bu
durum olumsuzluklar1 beraberinde getirmektedir. Buna ragmen toplum kadinlardan
1yl bir anne ve es olmalarini, is piyasasi ise kadin is giiciinden faydalanmay1
beklemektedir. Birbiriyle gelisen bu iki beklenti kadinlarin iki alanda da istenilen

diizeyde yeterlilik saglayamamasina sebep olmaktadir. Kadinlarin 6zellikle
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cocuklarin gelisimi ve yetismesinde biiyiik rolii oldugu i¢in ve bu konu toplum
tarafindan biiylik 6nem tasidigi i¢in ¢aligmalarina sicak bakilmamaktadir. Kadinlarin
ev igindeki rollerinin erkekler tarafindan genellikle iistlenilmemesi, ¢ocugun
yetistirilmesi sorumlulugunun daha ¢ok kadinlarin {izerinde kalmasi sebebiyle
kadinlar agir sorumluluklarin altinda kalmaktadir. (BKSSGM,1999,s.20) Birgok
calisan kadin bu rollerin agirligindan kurtularak kariyerlerine devam etmek icin ev
islerinde aile i¢inden birinden ya da bedelli olarak baska bir kadindan yardim alirken,
cocuklarini bakici tutarak biiyiitmek zorunda kalan ve kendisi de orta halli bir aileden
yetismis anneler bu durumda vicdan azabi ¢gekmekte ve rahatsizlik duymaktadir.
(Kirel, C.,1998,s.44) Kadinlar kendilerine yardim eden birinin olmamasi sebebiyle is

hayatlarinda sorunlar yasamakta ve kariyerlerini ilerletmekte giicliik ¢cekmektedir.

Orgiit Icindeki Bicimsel Olmayan Gruplara ve Iletisim Aglarina

Girememe

Gecmisten giinlimiize erkek calisanlar islerinde basarili olabilmek icin diger
meslektaslariyla paylasim yapma yoluna gitmis, bu sebeple toplumsallagmay1 ve
cesitli gruplara dahil olarak bilgi edinmeyi amaglamislardir. Buna karsin kadinlar
bilgi edinmenin bu yolunun farkina ¢ok ge¢ varmislardir. Baz1 kadinlar artik mesleki
hayatlarinda karsilarina ¢ikan engelleri agabilmek icin kendileriyle ayn1 meslegi
siirdiiren kadinlarla paylasim yoluna gitmeyi tercih etmektedir. Bu sayede yonetimler
tarafindan ilgi goren fikirler, beklentiler ve projeler bilgi aktarimi yapilarak fark
edilmeye baglanmistir. (Jahangirov, 2012)

Ayn1 amag etrafinda toplanmis olan orgiitlerde mevcut formal gruplar
haricinde informal gruplarda olusmus ve bu gruplar genellikle dogal bigimde sosyal
ihtiyaclara bagl olarak ortaya ¢ikmistir. Bu gruplar neredeyse biitlin resmi yapilarin
igerisinde herhangi bir resmiyet barindirmadan ortaya ¢ikmistir. Informal gruplar;
resmi yapida yer alan tanimlamalar harici, orgiit i¢indeki bireylerin sosyal ve
psikolojik beklentilerini karsilamak amaciyla kendiliginden ilerleyen iligkilere ve
davranig normlarina bagli olarak ortaya ¢ikar. (Akdol, 2009)

Kariyerinde terfi yapmak isteyen kadinlar erkekler gibi gerekli iletisim
aglarina ve informal gruplara dahil olamadiklar1 i¢in gorevde ylikselmekte

engellenmis olmaktadir. (Oztiirk, 2011) Informal gruplar érgiitte yer alan insanlar



65

tarafindan genellikle bilgi edinme ihtiyacina dayal1 olarak kendiliginden
olusmaktadir. informal gruplar sayesinde gorevde yiikselmek isteyen ve ayn1 amaci
giiden bireyler; birbirlerinin motivasyon kaynaklarini, mevkilere kars1 diger
insanlarin diislincelerini, bos mevkileri, diger insanlarin ortak amaca yonelik tutum
ve diisiincelerini 6grenebilirler. Bagarili bir kariyer i¢in orgiit i¢inde ve disinda
olusmus tiim iletisim gruplarindan haberdar olmak ve informal gruplarin tiyesi olmak

Onem arz etmektedir.

Rol Model ve Mentor Eksikligi

Rol model kavrami, bireyin bir bagka kisinin davraniglarini ve basarilarinin
ornek alinmasi seklinde tanimlanmaktadir. Mentor ise dnciiliik yapan, destekleyen,
bilgi diizeyi yiiksek, giivenilir danisman veya 6gretmen anlami tasimaktadir.
(www.dictionary.com)

Bandura tarafindan ortaya atilan Sosyal Ogrenme Kuraminda; bireylerin bazi
davraniglart deneme yanilma yaparak, bazi davraniglari ise rol model yardimiyla
Ogrenirler. (Bandura 1997)

Bu dogrultuda kadinlarin ¢alisma yasaminda iist diizey yonetici konumuna
ulasmak i¢in daha 6nce bu pozisyonlara yiikselme basarisini gostermis kadinlari rol
model alarak onlarin davranis bi¢gimlerini ve stratejilerini benimseyerek yiikselis
gostermesi miimkiin olabilmektedir. Ancak rol model alinacak kadin yonetici
Orneginin az olmas1 ya da hi¢ olmamasi kariyerini ilerletmek isteyen kadinlarin rol
model ve mentor olmadan yiikselmeye ¢alismasina sebep olacaktir. Bu sebeple
kadinlara gore daha ¢ok rol model ve mentor bulan erkekler ciddi bir 6grenme
yontemi olan bu yontemden daha ¢ok faydalanma firsat1 bulabilmektedir. Bu sebeple
kadinlar rol model ve mentor eksikligi sebebiyle erkeklere gore dezavantajli duruma
diismektedir. Ogretim eleman olarak ¢alisan kadinlar {izerine yapilan bir ¢alisma
sonucunda; kadinlarin geneli mentor eksikliginden dolayi firsat esitsizliginden

sikayetci olduklar goriilmiistiir. (Oztiirk, 2011)

Kadinlar ve Erkekler Arasindaki Yonetsel Tarz Farklilig:

Kadinlarin erkeklere gore yoneticiligin gereksinimlerini yeterince

tasimadiklarina dair diistinceler hakimdir. Bu diisiincelere bir de kadinlarin



66

duygusallig1 ve aile i¢i sorumluluklar1 eklenince yoneticilik gorevini
iistlenemeyecekleri diisiincesi oldukca hakim olmaktadir. Bu diisiinceleri asarak
yoneticilik gorevini iistlenmeyi bagsarmis kadinlar ve diger yonetici erkekler arasinda
yapilan bir arastirma sonucunda yoneticilikte kadin ve erkeklerin olumlu ve olumsuz
yonleri ortaya koyulmustur. Bu arastirma sonucunda (Barutgugil, 2002: 24-25)
Erkek yoneticilerin olumsuz yonleri:

- Asini secicilik ve gorevlerin bahane liretilmeden yapilmasini isteme

- Calisanlarla mesafe koymak ve ulasilmaz olma

- Otorite kurma ve saldirganlasma

- Cinsiyet ayrimecilig1 yapma
Kadin yoneticilerin olumsuz yonleri:

- Bireylere 6ncelik tanimasi

- Duygusal olmalari sebebiyle tepkilerini belli etmeleri

- Oz giivenlerinin diisiik olmasi
Erkek yoneticilerin olumlu yonleri:

- Rahatlik

- Yiiksek moral diizeyi

- Kategorize edebilme

- Bagimsiz ¢alisabilme

- Is hayati ile 6zel hayatin1 ayirt edebilme
Kadin yoneticilerin olumlu yonleri:

- Insancil olma

- Acik ve net olma

- Dostluga 6nem verme

- Esitlige onem verme

- Organize olabilme ve etkin rol alma

Tiirkiye’de kadin yoneticilere yonelik yapilan bir arastirma sonucunda kadin
yoneticilerin kadin tanimlari arasinda; sorumluluk, nezaket, yardimseverlik, dikkat,
fedakarlik, destekleyen, gliven veren, diiriist, pasif, karar vermekte zorlanan ve giiven
duymayan ifadeleri yer alirken, erkek tanimlar igerisinde; sakinlik, hirslilik,
kararlilik, 6zgiirliik ve esneklik ifadeleri yer bulmustur. Arastirma sonucunda

kadinlarin kendilerini erkeklerden daha zayif gordiiklerini kabul etmedikleri ancak
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buna ragmen toplum tarafindan kadina bigilen 6zellikleri kabul ettikleri goriilmiistiir.
(Bayrak ve Yiicel, 2000: 139140) Kadin yoneticilere yonelik yapilan diger
aragtirmalarin sonucunda ise iist diizey yoneticilik konumuna gelmis kadinlarin
ailelerinin yiiksek egitim diizeyine sahip olduklar1 ve ailelerinin ilk ya da tek ¢cocugu
olduklar goriilmiistiir. Ayrica kariyerinde bagar1 saglayan kadinlarin daha sosyal,
Ozgiir, evliligi tercih etmeyerek aile rollerini iistlenmeyen kadinlar olduklar
goriilmistiir. Bunun yaninda erkek yoneticilerle kadin yoneticilerin kisilik 6zellikleri
arasinda belirgin bir farklilik goriilmemistir. (Barutcugil, 2002: 22)

Modern yonetim yaklagimlarina gore kadinlarin yonetici 6zellikleri ve sahip
oldugu tarz daha uygun ve basarilidir. Modern yonetim yaklagimlarina gore
kadinlarin yoneticilik pozisyonunda basarili olmalarina olanak tantyan hosgoriili,
insancil, paylasimci, yaratici, kisiye deger veren, katilimer yonleri, otoriter,
kontrolcii, saldirgan yonetim anlayisini benimseyen erkeklerin bir adim 6niine
gecmelerine sebep olmalarina ragmen, yoneticilik pozisyonlarinda var olmak isteyen
kadinlar daha fazla ¢aba sarfetmeli ve daha ¢ok ¢aligsmalidir. (Mercanlioglu, 2009:
48)

Astlarin ve Diger Kadin Yoneticilerin Olumsuz Tutumlar:

Kadinlari yonetici pozisyonuna yiikselmelerine engel olan ve cam tavan
sendromunu ortaya ¢ikaran bir diger durum da diger ¢alisan kadinlarin koydugu
engellerdir. Kralice ar1 sendromu adi verilen kadinlarin hemcinslerine karsi
olusturdugu engeller cam tavan engellerinden biridir. Yonetici kadinlarin zaman
icerisinde erkek yoneticilerin tavir ve tutumunu benimseyerek, erkeksi tavirlar
sergileyip, diger kadinlarin ytikselisini 6nlemesi krali¢e ar1 sendromu olarak
nitelendirilmektedir. (McLandres, 1991, 168’den aktaran Zel, 2002: 1)

Kadin yoneticilerin kralige ar1 sendromuna girerek hemcinslerinin yiikselisini
onlemeye c¢alismasinin temelinde yatan neden basariy1 yiliceltme gereksinimidir.
Cilinkii kadinlar iist diizey yonetici pozisyonuna gelerek zirvedeki yalniz kadin
olmanin bir farklilik ve elde edilemez bir bagar1 olduguna inanmaktadir. Bunun yani
sira kendisinin o pozisyona ylikselme yoluyla diger kadinlarinda o pozisyona
erisebilecegini diisiinerek kralice ar1 sendromu sergilemektedirler. Kadinlar erkeklere

gore hemcinslerinin fiziksel ya da yasam standartlarin1 daha ¢ok kiskanmakta ve bu
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kiskanclik diger kadinlarin tehdit olarak goriinmesine neden olmaktadir. Bu sebeple
ist diizey yonetici pozisyonundaki kadinlar kendilerini erkek gibi gostermeye calisip,
onlardan biri gibi davranmaya ¢alismaktadirlar (http://www.anneyiz.biz/haber/kadin-
kariyer-gelisimininonundeki -engeller_abs1809.html, 2016).

Kadinlar hemcinslerine karsi adalet duygularini yitirmekte ve hatta tehdit
unsuru olarak gordiikleri diger kadinlar1 tamamen bertaraf etmek i¢in miimkiin olan
her yolu denemektedirler. (Keuthen, 2006: 51) Bu sebeple rekabetgi olmay1
sevmeyen ve miicadeleden kacan kadinlar;

- Performans agisindan ¢ok iyi durumda olsalar dahi gérevde ylikselemezler

- Enerjilerini is performansindan ¢ok iligkilerin bozulmasini 6nlemeye

harcarlar

- Rekabetin giice dayal1 bir unsur oldugunu unutarak gii¢ gosterilerinin

karsisinda zayif kalma tehlikesi yasarlar

- Basariya ulagsmak icin iyi fikirden daha belirleyici unsurlar oldugunu

farkederler. (Keuthen, 2006: 17)

Kadinlar ¢aligma hayatinda basar1 elde edebilmek amaciyla erkek gibi
davranmakta ve erkeklerin egemen oldugu orgiitlerde giiclii kalarak varliklarini
ispatlamaya girigsmektedirler. Androjen kimlik olarak nitelendirilen bu vaziyet
erkeksi ve kadinsi 6zelliklerin ayn1 biinyede barindirilmasi olarak ifade edilmektedir.
Bir diger ifadeyle disiye ve erile ait nitelikleri birlikte bulundurma haline androjeni
denilmektedir. (Varoglu, 2016: 325) Adini erkek hormonu olan androjenden alan bu
durumla ilgili yapilan bir arastirma sonucunda kariyer hedefleri yiiksek olan
kadinlarin bu hormonu daha fazla salgiladiklar1 belirlenmistir. (Keuthen, 2006: 119)
Kadin calisanlarin genelinde erkeksi tavir sergilemedikleri siirece bulunduklari
pozisyonu kaybedecekleri korkusu hakimdir. Kadin ¢aliganlar erkek yoneticilerle
calismanin kadin yoneticilerle ¢alismaktan daha zor oldugunu diisiinse de yonetici
pozisyonuna gelen kadinlarin sergiledigi rekabetci ve kiskang tavirlar sebebiyle
caligmakta daha fazla zorlanmaktadirlar.

Ust diizey yonetici pozisyonuna gelmis bir kadinin diger kadinlarin
yiikselisini durdurmaya ¢aligmasi yengec sepeti ilkesi ile de izah edilebilir. Yengec
sepeti ilkesi, siirekli sepetten yukariya tirmanmaya ¢alisan yengeglerin diger
yengegclerin tirmanisina miisade etmemesidir. Yukar1 tirmanmaya ¢alisan her yengeg

digerleri tarafindan engellenmektedir. Bu sebeple yengec sepetinin kapagini
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kapatmaya dahi ihtiya¢ duyulmamaktadir. Kadinlar yaradilis1 geregi sahip olduklari
nitelikleri sebebiyle bu islevi yerine getirmektedirler. (Keuthen, 2006: 33) Netice de
yonetici pozisyonundaki bir kadin diger kadinlarin da ytikselmesini engelleyerek terfi

imkani tanimamaktadir.

Cam Tavan Sendromunu Asmaya Yonelik Temel Stratejiler

Kadin yoneticilerin is yasami disinda ¢alisanlarla bir araya gelememeleri,
giicli bagkalarinin yipranmasi olarak benimsemeleri, davraniglarinin dogru kabul
goriilmemesi kaygisi i¢inde olmalari, isletme igerisinde iletisim aglarina hemcinsleri
olmayinca katilamamalari istekleri reddetmede erkek calisanlara nazaran daha ¢ok
zorlanmalar1 gibi nedenlerle giiclin temsil edildigi kariyer zirvelerine ulasmada
giicliik yasamaktadirlar. (Jahangirov, 2012) Tiim bu engeller nedeniyle de kadin
calisanlar bu zorluklar1 agmak i¢in 6nlerine ¢esitli segenekler sunmaya
baslamislardir. Giinlimiizde kadin ¢alisanlar artik belirli bir asamay1 agmis
sekildedirler. Bircok kadin cam tavan engelinde tikanip kalmaktansa kariyerlerini
son noktaya kadar tagiyabilmek icin ¢esitli stratejileri denemeye koyulmuslardir.

Besler ve Orug, (2010) yaptiklari ¢alismada kadin yoneticilerin 6niindeki
engellerden ve caligma yasaminda olduklari i¢in yasadiklari is-aile ¢atismasindan soz
etmis, bu engellerin yarattig1 sikintilarin agilmasi i¢in; ¢ocuklu ¢alisan kadinlara
esnek calisma saatleri hakki taninmasi, yonetimde kadin ve erkek esitliginin
saglanabilmesi, istihdamda kadin ¢alisanlarin oraninda artirima gidilmesi, ¢cocuk
bakiminda babanin ve kamunun da rol almas1 ve performansin tarafsiz
degerlendirilmesi yoniinde goriis ifade etmislerdir.

Yapilan calismalarda kadin ¢alisanlarin tiniversite ve mesleki egitim
edinmesi, sosyal iligkilerini gelistirmesi, kariyer gelistirme programlarina katilmasi
ve yiiksek performans gostermesiyle mentordan yardim alma gibi kullanmis oldugu
stratejilerin cam tavan engelini asarak, kariyer yapmada etkili oldugu belirtilmistir.
(Yogun Ergen, 2008)

Cam tavan sendromunu kirmaya yonelik stratejiler; egitim konusunda
yetersizlikleri gidermek, bigimsel olmayan aglara katilmak i¢in sosyal iliskiler

gelistirmek, kariyer gelistirme programlarina katilmak, mentor destegi almak, yiiksek
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performans gostermek seklinde ifade edilebilir. Cam Tavan1 Kirmaya Y 6nelik
Kariyer Stratejileri su sekildedir:

Yiiksek Performans Gosterme Stratejisi

Universite ve Mesleki Egitim Edinme Stratejisi

Kariyer Gelistirme Programlarina Katilma Stratejisi

Mentordan Yardim Alma Stratejisi

Sosyal iliski Gelistirm Stratejisi

Cam Tavan1 Kirmaya Yonelik Kariyer Stratejileri. (Yogun Ercen, 2008)
Yiiksek Performans Gésterme Stratejisi

Kadinlarin diger ¢alisanlara gore daha ¢ok ¢alismasi, 6zellikle erkek
rakiplerinden daha {istlin performans gostermesinin cam tavani kirma yolunda etkili
bir strateji oldugu literatiir ¢aligmalarinda goriilmektedir.

Bu stratejiye gore kadin ¢alisan kendisinden beklenenin iizerinde ¢alismakta,
0zel beceri ve yetenekler gelistirmektedir. Bu sayede kadin ¢alisanlar kariyerlerinde
iyi noktalara ulagabilmektedir. (Yogun Ergen, 2008)

Lockwood, (2004) kadinlarin mevcut islerini terk etme nedenlerinden birisi
olarak kadinin sahip oldugu becerileri kullanabilecegi bir is bulma ¢abasini isaret
etmistir. Yonetici kadin adaylarin, kendi niteliklerini kullanamayacag islerden
ayrilma egiliminde olduklar1 goriisii kabul edilmekle birlikte cam tavani kirmaya
yonelik kariyer gelistirme programlari ile potansiyel kadin yonetici adaylarinin
islerini terk etmenin engellenebilecegi belirtilmektedir.

Kadin ¢alisanlarin birbirleri arasindaki rekabet erkek calisanlarin kendilerini daha
yetenekli ve becerikli gérmeleri, kadinin ev hayatindaki sorumluluklari nedeni ile
kadinin is yerinde yeterince donanimli olamayacagi inanci ve buna benzer bir takim
nedenlerden otiirii kadin calisanlar kariyer yapabilmek i¢in erkek calisanlara gore
daha ¢ok ¢alismaktadirlar. Ancak daha ¢ok calisirlarsa, islerine daha ¢ok vakit
ayirirlarsa, islerindeki becerilerini artirirlarsa ve bunu iist kademeye
ispatlayabilirlerse kariyerlerinde ilerleyebileceklerdir. (Akoglan Kozak, 2001).

Kadinlarin iistiin performans gostermesi ile ilgi olarak, Ragins ve ark. (1998),
kadinin istikrarl bir bi¢imde beklenenin {istiinde performans gostermesinin, kadin
calisanlarin kariyer gelistirmeye yonelik vazgecilmez bir stratejisi oldugunu ifade
etmislerdir. Yonetici kadinlarla yapilan goriismeler neticesinde bu stratejinin, ti¢

temel hususu igerdigi ortaya konulmustur. Bunlar: beklenenden ¢ok ¢alismak, diger
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adaylardan daha ¢ok calismak ve 6zel beceri ve yetenekler gelistirmektir. Yonetici
kadinlar ise herkesten daha ¢ok calistiklar1 ve kendilerinde digerlerinde olmayan
yetenekler oldugu igin kariyerde ilerleme kaydettiklerini belirtmektedir. (Oztiirk,
2011)

Universite ve Mesleki Egitim Edinme Stratejisi

Kadin ¢alisanlarin erkek egemen is diinyasinda kendilerine kars1 olumsuz 6n
yargl ve tutumlar1 kirabilmeleri i¢in, egitim diizeylerinin yiikseltilmesi ve mesleki
egitim becerilerinin gelistirilmesi gerekmektedir. Niteligi ve ticreti yiiksek olan isler
icin her zaman yiiksek egitim alinmasi gerekmektedir. Kadinlarin egitim
diizeylerinin yiiksek olmasi ve mesleki becerilerinin stirekli gelistirilmesi cam tavan
sendromunu asmalari i¢in gereklidir. (Oztiirk, 2011)

Lockwood (2004) ¢alismasinda, insan kaynaklari birimlerinin cam tavan
sendromunun kirilmasindaki rolii vurgulanmis ve insan kaynaklar1 birimlerine bu
konuda tavsiyeler sunulmustur. Bu tavsiyelerin en 6nemlisi kariyer gelisimi i¢in
kadinin egitimi ve desteklenmesidir. Kadinin kisisel gelisimini saglayacak
uluslararas1 gérevlendirmelerle lider yetistirme programlarina katilimi saglanmalidir.
Isletme tarafindan kadina aldig1 egitimleri, yurtdis1 projelerde uygulama imkani
verilmesi bu egitimlerin verimliligini arttirmada yardimci olacaktir. Ayrica kadinin
yonetim becerilerinin arttiritlmasi i¢in uluslararasi is rotasyonlar1 da 6nerilmektedir.

Lockwood, (2004) o6rgiitlerin cam tavanin oniine gegmeden uluslararasi
ortamlarda rekabet edemeyecegini, bu nedenle sahip oldugu kadin is giiciinii daha
nitelikli hale getirerek kullanmasi gerektigini savunmaktadir.

Yapilacak olan mesleki egitimler kadin ve erkeklerin birlikte katildiklar
programlardan olusmalidir. Kadin ve erkegin programa birlikte dahil olmalari
sayesinde, hem kadin erkeklerden kendini soyutlamaz ve liderlik becerilerini erkekle
birlikte kazanir hem de erkekler kadin yoneticilerle ilgili 6n yargilarini bu egitim
sayesinde azaltabilirler. Mesleki egitim programlarinin dezavantaji ise kadinin eksik
oldugu konularin {izerinde tam olarak yogunlasamamasidir. Bir de kadinlarin
mutlaka kendilerine rehber olabilecek bir kisi ile calisarak kariyer engellerini
asmalar1 gerekmektedir. (Ergen, 2008)

Kariyer Gelistirme Programlarina Katilma Stratejisi
Kariyer gelistirme programlari, kariyer yapma konusunda istekli ve 1yi bir

kariyer yapabilecegi konusunda hemfikir olunan ¢alisanlara sunulmaktadir. Aslinda
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isletmelerin kariyer gelistirme ve izleme programlariyla yiiksek performans gosteren
calisanlara yatirim yaptiklar1 da sdylenebilir. Kariyer gelistirme programlari
isletmedeki yonetici potansiyeline sahip ¢alisanlarin degerlendirilmesi acisindan
yararl olabilmektedir. Isletmelerde kariyer gelistirme programlari, ¢alisanlarin tepe
yonetime ¢ikmalari ve ¢alisanlarini kariyer yapmaya yonelik tesvik edici bir unsur
olabilmesi bakimindan 6nem tasimaktadir. (Sezen, 2008)

Kariyer gelistirme programlari, kadinlarin kariyer gelisiminde karsilagtiklart
ya da karsilagabilecekleri sorunlara ¢6ziim bulunmasinda etkili olabilir. Kariyer
gelistirme programlarina; kadin ¢alisanlara mesleki egitim sunulmasi, 6zel projelerde
gorev verilmesi ornek olarak gosterilebilir. S6z konusu programlar kadinin yonetim
pozisyonlaria gegisini ve uyumunu kolaylastirmakta yardime1 olmaktadir. (Oztiirk,
2011)

Kariyer gelistirme programlarinin amaci kariyer asamasi hakkinda bilgi
vermek ve kariyer agsamalarini gelistirmektir. Hangi diizeyde olursa olsun bireye
verilecek olan egitimin, yardimlarin, drgiitsel etkinliklerin ¢alisanlari kuruma
baglayici bir rolii bulunmaktadir. Kurumlar ¢alisanlarinin kariyerlerinde
ilerleyebilmeleri i¢in kariyer merkezleri araciligiyla kisiye yardim ederler. Kariyer
merkezleri; calisanlarin kendilerini degerlendirmelerine katkida bulunan, egitim ve
danismanlik hizmetleri veren bir sistemdir. Kariyer merkezleri ¢esitli faaliyetler
diizenleyerek, kariyer yollar1 hakkinda bilgiler verir, beceri testleri uygular, isletme
i¢i ve disinda gelistirme programlari olustururlar. (Jahangirov, 2012)

Mentordan Yardim Alma Stratejisi

Orgiitsel literatiirde son otuz yildan bu yana ele alinmakta olan “akil hocalig1”
(mentoring) ve “akil hocas1” (mentor) kavramlarinin kokeni eski Yunan mitolojisine
dayanmaktadir. (Kanten ve ark., 2008)

Gecmiste kadin ¢alisanlar ve azinliklar, bir mentor bulmakta giicliik yasar
dolayisiyla da kariyerlerinde ilerlerken sik sik giicliiklerle karsilasirlardi. Gliniimiizde
giicliiklerle karsilasan gruplar i¢in 6zel mentorluk programlar1 gelistirilmekte, hatta
caprazcinsiyet (cross-gender) mentorluk uygulamalar: tesvik edilmektedir. (Sezen,
2008)

Mentorluk kadinlar i¢in kariyer destegi saglayan dnemli bir kariyer geligtirme
basamagidir. Mentorlar; ge¢mis bilgi, deneyim ve tecriibelerini kariyer baharinda

olan ¢alisanlara aktarirlar ve onlar1 yetistirmeye ve yonlendirmeye calisirlar.
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Kadinlarin orgiitsel anlamda karsilasacaklar1 zorluklarla basa ¢ikabilmeleri igin
onlara tavsiyelerde bulunan rehber, kog¢ gorevi yapan bir mentordan yardim almalari
cam tavam kirabilmeleri icin dnemli bir strateji olusturmaktadir. (Oztiirk, 2011)
Sosyal Iliski Gelistirme Stratejisi

Erkek egemen is yerlerinde kadinlarin sosyal iligki gelistirmesi pek de kolay
bir siire¢ degildir. Erkeklerin arasindaki gelisen iletisim agina katilmalar1 ¢ok zordur.
Ya erkek gibi davranip bu sosyal aga katilmalar1 gerekmekte ya da sosyal iliskisinde
basarili olmak i¢in stratejiler gelistirmek zorunda kalmaktadirlar. Bunlar1 yaparken
de calistig1 ortamdaki insanlar1 rahatsiz etmeyecek stratejiler belirlemek gibibir
durumla kars1 karsiya kalmaktadirlar. (Jahangirov, 2012)

Isletme icinde sosyal iliski aglar1 gelistirmek erkek egemen is diinyasina
kadin ¢alisanlarin uyumunu kolaylastirmaktadir. Sosyal iligkiler gelistirebilen
kadinlar, kabul géren davranis bi¢ciminin farkina varmaktadirlar. Bu farkindaliklari
kadinlarin kariyer ilerletmelerinde 6nemli bir etken olusturmaktadir.

Kadinlarin erkekler tarafindan kabul goren is davraniglari gelistirmelerinin de
kariyer ilerletme siirecinde 6nemli oldugu vurgulanmaktadir. Daha 6nce de
belirtildigi gibi kabul goren iislup ve davraniglarin gelistirilmesi kadinin sosyal iliski
aglari igerisinde ne kadar bulundugu ile ilgilidir. Sosyal iletisim aglarindan
dislanmak, kadinlarin kariyerlerinde avantaj saglayabilecek is baglantilarindan uzak

kalmalarina sebep olmaktadir. (Sezen, 2008)

Is Performansi e Is Performansini Etkileyen Faktorler
Performans Kavrami

Performans, genellikle belirli bir amag giiden planlanmis bir etkinligin
icerisinde ortaya ¢ikan sonucu nitelik ve/veya nicelige bagli olarak ortaya koyan
kavramdir. (Palmer, 1993)

Performans kavraminin Tiirk Dil Kurumundaki karsilig1 ise basarim, takat
sinirl, bir seyi ya da isi yapma veya uygulama hareketidir. Performans kavramina
Ingilizce’de yiiklenen anlam ise verilen bir isi bagartyla sonuglandirmak,
uygulamaktir. (Oztiirk 2009, s. 4) Performansin birgok boyutu vardir ve bu sebeple
tam olarak tanim1 yapilmamaktadir. Performans alt1 ayr1 boyutta siniflandirilabilir bu

boyutlar: (Holton 1999, s. 27-42)
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a) Performansin temelinde disiplin vardir. Performans genel olarak insan
kaynaklar1 yonetimi, strateji yonetimi, sosyal bilimler, psikoloji v.b. alanlarda
ilerleme kaydetmektedir. (Pervin, 1997)

b) Performans degerlendirmelerinin genelinde 6n yargilara yer verilmektedir.
Her alan ihtiyaglar1 dogrultusunda performans yonetimi ylriitmektedir. Holton,
performans degerlendirme de 6n yargilara yer verilmesinde bir sakinca
bulunmamasina ragmen, 6zen gosterilerek yliriitiilmesini dogru bulmaktadir.

c¢) Performans kavrami sadece bir goriis iizerinden hakim kilinmamali, her
alan performans kavramini kendisine uygun olarak diizenlemeli ve uygulanis
bi¢imini sekillendirmelidir.

d) Performans gostergeleri ile performans diizeyleri baz1 modellerde
birbiriyle biitiinlestigi i¢in performans kavrami disiplinle ilgili yargilardan ibarettir.

e) Performansla ilgili ¢esitli modeller bulunmakta ve bu modelleri olusturan
yapilar disiplinlere ait 6n yargilar1 olusturmaktadir.

f) Performans sistemi olusturulurken herhangi bir karmasa olusmamasi adina
bir model olusturma gereksinimi ortaya ¢ikmaktadir.

Holton, (1999, s. 24-46) tarafindan ortaya atilan biitiinlesmis bir model ile
performans siniflandirmasi yapilmis ve performans boyutlari siiregler, misyonlar ve

kritik performans sistemleri olarak ele alinmistir.

Is Performansi ve Onemi

Is performanst, “belirlenen bir isin yapilabilme diizeyi” (Chui, 2004, s. 82) “is
yapma, fiil, ¢aligma, isleme” (Oncer, 2000, s. 134) “isi yapacak olan bireyin isi
yaparken, belirlenen amaca gore ulasabildigi durum ve bunun somut gostergesi”
(Akal 1992, s. 1) “herhangi bir igin boliimlerini dikkate alarak yapma, isin niteligi,
zamani, maliyete etkisine dikkat ederek uygulanmasi” (Schultz, 2001)

Calisanlarin is hayatindaki performanslari; isi basarma isteginin, kisisel
ozelliklerinin, kabiliyetlerinin ve kurum tarafindan sunulan ¢alisma alaninin bir
gostergesidir. Is performansini birey kissel dzellikleri, calisma arzusu ve kisisel
ozellikleriyle ortaya koyuyor gibi goriilse de birey kadar yoneticilerinde is
performansinin olusmasinda katkis1 vardir. Yoneticilerin ¢alisanlari harekete

gecirme, mevcut potansiyelleri kullanabilme ve yeteneklerden faydalanabilme
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meziyetleri de is performansinin olusumuna katki saglamaktadir. (Ersen, 1997, s.
113)

Calisanlarin is performansinin yiiksek olmasi kurumlarinda géz koyduklari
hedefe ulagmalarina olanak tanimaktadir. (Ertan, 2008, s. 42) Kurumlarin
hedefledikleri noktaya ulasabilmesi i¢in bireylerin is performansinin yiiksek olmasi
gerekmektedir. Bireylerin is performansinin yiiksek olmas1 sayesinde kurumlar her
boyutta koyduklar1 hedeflere ulasirken, is performansi ytiksek bireyler de
bulunduklar1 konumu garantilemekle birlikte terfi edilme ve ddiillendirme gibi
olumlu doniitler almaktadir. Bu sayede bireyler ortaya koyduklar is performansi ile
hem bireysel hem de kurumsal hedeflere ulasmaya olanak tanimaktadirlar. Nitekim
kurumlarin performanslari degerlendirilirken satig orani, pazar pay1, gelisme orani
gibi durumlara dikkat edilmekte ve ¢alisanlarin is performansi bu durumlara
dogrudan etki edebilmektedir. (Wu ve Cavusgil 2006, s. 84)

Calisanlarin performansi, bagarma arzularinin, kisisel 6zelliklerinin,
kabiliyetlerinin ve ¢aligma ortamlarinin bir gostergesidir. (Keles & Findikli, 2016)
Ancak birey kadar yonetimin de bunda etkisi vardir. Yoneticilerin ¢aliganlari
harekete gegirme, var olan potansiyellerini kullanma ve yeteneklerinden yararlanma

giicli de ¢alisanlarin performanslarina katkida bulunmaktadir. (Ersen, 1997, s.113)

Calisanlarin iistiin performansi kuruluslarin belirledigi hedeflere ulagmalarini
saglar. (Ertan, 2008, s. 42) Is yerlerinin hedeflerine ulasabilmesi i¢in bireylerin
performansi yliksek olmalidir ve kuruluslar da hedeflerine ulastiginda {istiin
performans gosteren ¢alisanlara terfi, 6diil veya pozisyonlarini garanti etmek gibi
olumlu geri doniislerde bulunurlar. Bu bakimdan ¢alisanlar performanslariyla hem
bireysel hedeflerine hem de sirketin hedeflerine ulasabilirler. Aslina bakilirsa
kurumlarin performanslarini degerlendirirken satis oranlarina, pazar paylarma ve
kalkinma hizlarma dikkat edilir. Calisanlarin performanslar1 dogrudan bu rakamsal

verileri ve degiskenleri etkiler (Wu ve Cavusgil, 2006, s.84).

Bireylerden kurulus igerisindeki rollerine uygun olarak hareket etmeleri
beklenmektedir. Bu tarzda mal veya hizmet tiretmek i¢in ¢esitli siniflandirmalar
yapmalari ve bunlara gore hareket etmeleri beklenmektedir. Calisanlarin

verimliligindeki farkliliklar1 ve performansindaki farkliliklart degerlendirme becerisi
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de dahil olmak tizere ilgili kriterler o verim tizerine belirli kriterlerle caligilarak elde

edilir. (Austin ve Villanova, 1992).

Performans seviyeleri arastirmacilar, ¢alisanlar, yoneticiler ve orgiitteki
herkes i¢in onemlidir. Kuruluslarin hedeflerine ulagsmasi ve sektdr i¢indeki rekabete
yetisebilmesi i¢in iistiin performans gosteren ¢alisanlara ihtiyaglar1 vardir. Ustiin
performans gosteren bireyler takdir, doyum, daha yiiksek gelir, basarili bir kariyer ve
toplumsal itibar elde etmeyi umarlar. (Sonnetag ve Freese, 2002).

Is performansinin tanimi, dikkatli degerlendirme gerektiren énemine iligkin
bilgi saglamaktadir. Bu nedenden 6tiirii bu konuyla alakali herhangi bir calismada 6n
yargisiz ve tarafsiz olmak ve bilimsel olarak uygun 6dl¢iilebilir bir yontem kullanmak
gibi meselelere dikkat edilmelidir. Performans degerlendirme sonuglari ¢alisanlara
bildirilmelidir.

Bireyler bilgi akiginin olumlu ve olumsuz yonlerini performanslarina
yansitabilir ve dolayisiyla performanslarii gelistirmeye calisabilirler. Is yerindeki
performans degerlendirmeleri daha 6ncesinde ¢alisanlarla paylasilmiyordu. Ancak
teknolojideki ilerlemeler ve sosyo-kiiltiirel yapilardaki degisiklikler durumu
degistirmis ve ¢alisanlarin performansina yansitilmasinda 6nemli rol oynamislardir.

(Saltukoglu, 2003)

Bireylerin orgiit i¢inde aldiklar1 role gére davranis sergilemeleri istenir. Belli
siniflandirmalar yapilarak hareket etmeleri ve bu dogrultuda is ¢iktis1 elde edilmesi
beklenir. Bireylerin is ¢iktilar1 arasindaki farkliliklarin belirlenebilmesi igin belli
kriterler ortaya konur ve bu kriterelere bagli olarak bireyler arasi performans
farkliliklar1 ortaya konulur. (Austin ve Villanova, 1992)

Is performansinin diizeyi arastirmacilar, calisan bireyler, 6rgiit icindeki
herkes ve yoneticiler i¢in 6nem tagimaktadir. Kurumlarin hedefledikleri noktaya
erisebilmek ve bulunduklari alanda rekabetgi bir giice ulagabilmek igin bireylerin
yiiksek i1s performansi sergilemesine muhtagtir. Bu dogrultuda yiiksek is performansi
sergileyen bireyleri gurur, tatmin olma, yiiksek gelir, basaril1 bir kariyer ve yiiksek
sosyal itibar beklemektedir. (Sonnetag ve Freese, 2002)

Is performansi bu derece dnem tasirken, is performansinin

degerlendirilmesinde de oldukg¢a 6zenli olmak gerekmektedir. Bu sebeple
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degerlendirmede en ¢ok dikkat edilmesi gereken husus objektif, nesnel ve dogru bir
yol izlenmesidir. Sadece performansa bakilarak yapilan bir degerlendirmenin sonucu
bireylere mutlaka bildirilmelidir.

Bireyler bu sayede is performanslarinda goriilen olumlu ve olumsuz yonlerini
gorecek, buna gore gelisim gostermeye ¢alisacaklardir. Daha 6nce yapilan is
performans degerlendirmeleri bireylerle paylasilmaz iken ilerleyen teknoloji ve
degisime ugrayan sosyokiiltiirel yapiya bagl olarak yapilan degerlendirmeler
hakkinda ¢alisanlara doniit verilmesi olduk¢a 6nemli hale gelmistir. (Saltukoglu,

2003)

Is Performansini Etkileyen Faktérler

Is performansini etkileyen faktorler, kisisel ve kurumsal faktorler olarak iki

ayr1 boyutta ele alinmistir.

Is Performansim Etkileyen Kisisel Faktorler

Calisanin is performansini ac¢iklayan bireysel faktorler; yas, cinsiyet, is
deneyimi, motivasyon, kisilik 6zellikleri, yetenek, ise iliskin bilgi ve becerilerken
calisan disindaki ortama bagl faktorler; calisma kosullari, kisiler arasi iliskiler, isin

niteligi gibi faktorlerdir.
Yas

Is performansinin artirilmasi igin gorevlerin nitelikleriyle birlikte ¢alisanlarin
da nitelikleri g6z 6niinde bulundurulmalidir. Yas, ¢alisanlarin istenilen performansi
sergilemesinde dikkate alinmas1 gereken 6nemli bir unsurdur.

Orgiitlerin is performans1 degerlendirmesinde yaptiklari dl¢iimiin temelinde
daha once ortaya konulmus olan hedeflerden ne oranda sapma oldugunun analiz
edilmesi vardir. Orgiit caliganlarmin islerini etkin bicimde yiiriitme ve is
performanslarinin farkinda olabilmeleri i¢in performanslarina dair bilgi ve verileri
kolayca ve siirekli elde edebilmeleri gerekmektedir. Ol¢iim ve denetimi saglayan

sistemler, ¢alisanlarin ihtiyaci olan bu bilgileri diizenli olarak elde eden ve kisilere



78

sunan temel yonetim aracglaridir. Performans 6l¢timleri sayesinde bir orgiit, su
sorulara cevap bulabilmektedir (Sosik and Goldshalk, 2000):

- Gorevler ne kadar iyi yapiliyor?

- Beklenen sonuglara ne diizeyde ulagilmigtir?

- Yerine getirilen gorevlerin amaclara katkis1 olmus mudur?

- Bu gorevlerin 6rgiit performansina etkisi nedir?

- Hedef ve stratejilere uygunluk saglanmis midir?

- Temel ilkelerden sapma var mi1?
Olgiim ve denetim sistemlerinin bu sorulara olumlu cevaplar bulabilmeleri icin 6rgiit
calisanlarina verilen gorevlerde bir¢ok unsurla beraber yas unsurunun da ele alinmasi
gerekmektedir. Nitekim orgiit icinde dagitilan gorevler nitelikleri itibariyle ona
uygun yas araligindaki kisiler tarafindan daha basaril bir sekilde icra edilebilecektir.
Bu sayede is performansinin yapilan 6l¢iim ve degerlendirmeler sonucunda

yiikselmesi beklentisinin olusmasi gayet normal bir durumdur.

Cinsiyet

Cinsiyet is hayatinda olduk¢a 6nemli bir olgu olarak nitelendirilmektedir.
Erkeklerin egemen oldugu kiiltiire sahip olan toplumlarda kadinlarin erkeklere gore
yetersiz ve niteliksiz goriilmeleri ¢aligma hayatina da aktarilmaktadir. Kadinlara
gereginden fazla rol ylikleyen erkek egemen kiiltiirde aile i¢inde kadina bigilen roller
sebebiyle kadinlari is hayatina adapte olmasi zorlasmaktadir. (Ogiit, 2006:5 8) Bunun
yaninda kadinlarin dogas1 geregi duygusal olmalar1 dolayistyla daha fazla stres
yasayarak yasadiklari olaylardan daha fazla etkilenmeleri ve etkisinden
kurtulabilmeleri daha uzun stirmektedir. Kadinlarin ¢alisma hayatinda cinsel
istismarla sik sik karsilastig1 da bir diger gergektir. (Tutar, 2004: 77—78) Bu durumlar
kadinlar1 is hayatina girmesi sonrasinda psikolojik olarak yipranmalarina olanak
tanimaktadir.

Calisma hayatinda erkeklerin egemen olmasi, yakin bir siiregten itibaren
kadinlar1 is diinyasinda yer almaya baglamasiyla egemenligin zayiflamaya
baslamasina sebep olmustur.Erkekler calisma hayatinda kadinlara gore sayica hala
fazla olsalar da kadin ¢alisanlarin sayisi da giderek artis gostermistir. Bu durumun

sebebi teknolojiye bagl olarak kadinlarin aile i¢i sorumluluklarina daha az zaman
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ayirmaya baslamalari, bunun yaninda is piyasasinda kadinlara uygun olarak yar1
zamanl islerin artis gostermesiyle aciklanabilir. Bu gelismeler dogrultusunda
kadinlarin ¢alismaya dair diisiinceleri merak konusu olmus ve bir¢ok arastirmaci igin

konu olmustur. (Keser, 2006: 107)

Kidem

Calisanlarin is performansinda mesleki hayatlarinda edindikleri tecriibelerin
onemi bulunmaktadir. Ozellikle tecriibeye dayali islerde kidemi fazla olan calisanlar
daha basaril1 olabilmektedir.

Bu dogrultuda genellikle herhangi bir pozisyonda galismasi i¢in aranan
kisilerin gen¢ olma sebebi dinamik, degisime acik olmalar1 ve adaptasyonu daha
kolay saglamalari iken, 6zellikle yonetim pozisyonunda tecriibesiz geng bireylerde
bilgi eksikligi s6z konusu olacag i¢in kidemi fazla olan kisiler tercih sebebi
olmaktadir. Diger yandan kariyerlerinde yiikselmek isteyen ve gayret gésteren
genclerin, kidem sahibi yonetici pozisyonundaki kisiler tarafindan 6niiniin kesildigi
de bilinmektedir. (Akdemir, 1994: 28)

Yoneticilik gibi tecriibe gerektiren alanlarda kidemi fazla olan kisiler tercih
edilirken bilgi birikimine az ihtiya¢ duyulan dinamizme dayali islerde kidemi az olan

gengler tercih edilmektedir.
Egitim Diizeyi

Is performansinin artirilmas i¢in kisilere gorev tanimi yapilmadan dnce verilen
gorevin niteligiyle ¢alisanin egitim diizeyinin uygunlugu gézden gecirilmelidir.

Is performansimin istenilen diizeye ulagsmasinda mesleki yeterlilik, egitim
diizeyi, uygun ¢alisma ortami, net gorev tanimi ve ahlaki degerler 6nem tagimaktadir.
Net gorev taniminin yapilmasinin zor oldugu durumlarda performansin belirlenmesi
de giictlir. Calisanlarin ortaya koyacagi performans, orgiit hedeflerine ulasilabilmesi
adina kisilerin ortaya koyacag1 davranislar olarak nitelendirilmekte ve yalnizca ise
dair vazifeleri degil ise yonelik olmayan tavir ve davranislar: da kapsamaktadir.
Dogrudan isle alakali olmayan vazifeler icerisinde takim ¢aligmasi, goniilliiliik,
yardimseverlik, bireysel disiplin tiiriinde davranislar bulunmaktadir. Is performansi

1sin teknik ve uzmanlik boyutuyla ilgilidir. Bu sebeple is performansinin yiiksek
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olmasi i¢in yeterli teknik ve uzmanlik bilgisine sahip olunmasi, bunun iginde
gorevinde yiiksek is performansi beklenen kisilerin egitim diizeyinin yeterli seviyede
olmasi1 gerekmektedir. (Stimer, 2001)

Bu dogrultuda egitim diizeyinin is performansmna dogrudan etkisi soz

konusudur.

Yetenek

Kisilerin is performansinin yiiksek olmasi beklentisine girebilmek i¢in verilen
is ve gorevlerin ¢alisanlarin sahip olduklar1 yetenekle ortiismesi gerekmektedir.
Gorevler kisilerin kapasitelerine uygun olarak dagitildig: takdirde is performansinin
yiikselmesinden soz edilebilir.

Orgiit calisanlarinin ortaya koyacagi is performansi kisinin sahip oldugu
ozellik ve yeteneklere uygun olarak tanimlanan gorevlerin makul sinirlar dahilinde
gerceklesmesi olarak tanimlanabilir. (Deniz, 2006) ilhan, (1991) bu sebeple bir
orgiitte is performansinin yiiksek olmasindan s6z edebilmek i¢in dnce kisilerin
yeteneklerine uygun olarak tanimlanmis gérevler verilmesi, verilen gorevin kiginin
ozelliklerine ve yeteneklerine uygun olmasi ve isi becerebilme derecesini gésteren
standartlarin mevcut olmasi gerektigini 6ne siirmiistiir. (Koksal, Mumcu ve Ocak
2009, s. 179) Yiiksek is performansinin ortaya ¢ikmasinda kisilerin yetenek ve

ozelliklerine uygun bir gorevi listlenmeleri nemli bir faktordiir.
Kisilik Ozellikleri

Is performansinin artirilmas igin kisilere tanimlanan is ve gdrevlerin kisinin
sahip oldugu kisisel 6zelliklerle ortiismesi gerekmektedir. Calisanlar yaptig1 isi kendi
deger ve inanglarina uygun bulmali bu sayede benimsemelidir.

Isgorenlerin performans, drgiitiin basarisi, giiclenmesi ve performansi
acisindan degerlidir. Campell tarafindan yapilan arastirmalar sonucunda is
performansinin yalnizca ¢alismanin neticesi degil, dogrudan faaliyetin kendisi olarak
belirtigini sOyleyen Suliiman (2001, s. 1049) Campell’in performansa dair
diisiincelerini ¢aliganin 6rgiit amaglarina hizmet etme diizeyine gore dlciilebilen ve
orglit hedeflerine uygun olarak ortaya konulan her tiirlii davranis olarak

nitelendirmektedir. Campell is performansinin isgorenlerin kisilik 6zelliklerine,
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yeteneklerine, orglite dahil olabilme istegine, inang ve degerlerine bagl oldugunu
ifade etmistir. Performans 6l¢iitlerinin performans kavramini anlasilir kildigin
savunan Campell ¢aliganlarin is performansini belirleyen kisisel 6zelliklerin yani sira
orgiite ait fiziki yapilarinda yeterli diizeyde olmasi gerektigini savunmustur. (Tutar
ve Altindz, s. 202)

Calisanlara tanimlanan is ve gorevler onlarin sahip olduklari kisisel
ozelliklerle ortlistiigii takdirde kisilerin is performansinin yiikselmesi, dolayistyla

Orgiitiin ig performansinin yiikselmesi miimkiindiir.

Duygusal ve Medeni Durum

Daha once yapilan arastirmalarda evlilik ile ¢alisanlarin tatmin olma
durumlar arasinda anlamli bir iliskinin olustugu ancak bu iliskinin cinsiyete bagl
olarak degiskenlik gosterdigi buna ragmen evlilikten alinan tatminin is performansini
etkileyen unsurlardan biri oldugu ifade edilmektedir. (Keser, 2006: 113)

Calisanlarin is performansina uygun bir zamanda yapilan evlilikle medeni
durum degisikligi olumlu yonde etki ederken, evliligin olumsuz olarak devam
etmesinin 1§ performansini da etkiledigi goriilmektedir.

Medeni durum ile is tatmini arasinda anlamli bir iliski bulundugunu belirten
aragtirma sayisi ¢ok az olmasiyla beraber bu iki degisken arasinda herhangi bir iligki
bulunmadigini belirten arastirmalarda mevcuttur. Buna ragmen ¢alisanin diizenli bir
evlilik hayatinin olmas1 mesleki hayatina da olumlu olarak yansidigi icin is
performansinin artmasina sebep olabilmektedir. Yapilan arastirmalarda genellikle
evli olan ¢aligsanlarin is performansinin daha yiiksek diizeyde oldugu

gozlemlenmistir. (Keser, 2006: 113)

Is Performansini Etkileyen Kurumsal Faktorler

Ucret

Orgiitlerde yiiksek is performansinin olusabilmesi i¢in bircok faktor
bulundugu gibi ¢alisanlarda somut olarak yiiksek motivasyon olugsmasini saglayacak
en Onemli unsurlardan biri de ytiksek ticrettir. Kisilerin yiiksek iicret elde etmesi

sonucunda is performansinda yiikselis beklemek olduk¢a dogal bir durumdur.
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Orgiitlerin belirlenen hedeflere erisebilmeleri ve dahil olduklar1 sektorde
rekabetlerine devam edebilmeleri igin yiiriittiikleri iste ¢alisanlarin yiiksek
performanslar sergilemeleri gerekmektedir. Yiiksek is performansi orgiitler igin
oldugu gibi ¢alisanlar i¢in de 6nemli bir husus oldugunu belirten Sonnentag ve
Freese, (2002) vazifelerini istenilen sekilde yapan ve isinde anlamli basarilar
sergileyen kisilerin onure edilerek tatmin edilmesinin is performansinin artmasina
bu sayede kariyerlerinde yiikselerek daha ¢ok iicret elde etmelerine olanak
taniyacagini savunmuslardir. (Yelboga, 2006, s. 200)

Calisanlarin is performansinin artirilmasina yonelik bulunan bir¢ok ¢oziimiin
ortak noktasi, performansin yiikselisinin 6rgiit ve bireyin beklentileri arasindaki
uyumdan kaynaklanmasidir. Gupta (1982, s. 135) is performansin1 amaca ulagsmak
i¢in bir ¢alisanin, bir 6rgiit ya da toplulugun gosterdigi nitel ve nicel dlgiitler seklinde
ifade etmistir. Calisanlarin hedeflerine erisebilmesi adina baz1 psikolojik kosullarin
var olmasi gerektigini belirten Gupta, buna bagli olarak maddi imkanlarin
olusturularak orgiitiin ¢alisanlart desteklemesi, licret yoniinden ¢alisanlarin tatmin

edilmesi gerektigini savunmustur. (Tutar ve Altindz, s. 202)
Isin Niteligi

Is performansina etki eden faktdrlerden biri de isin niteligidir. Calisanlar
emek sarfettikleri siire sonunda ortaya ¢ikan eseri somut olarak gérme sans1 buldugu
zaman yasayacagi gurur ¢alisanin is performansini olumlu olarak etkileyecektir.
(Eren, 2004) Calisanlarin isini benimseyip sevmesi ve isin yeterlilikleri kisinin bilgi,
beceri ve ilgi alantyla ne derece uyum sagliyorsa is performansinda da o oranda artis
olacaktir. Yani yapilan igin is gérende olusturdugu anlam, isi yaparken karsilagilan
her tiirlii durum is performansini olumlu ya da olumsuz etkilemektedir. Bunun
yaninda ¢alisanin bulundugu mevkinin toplum géziinde degeri, kisinin is
performansina olumlu katki saglamaktadir. (Tosun,1990:100)

Isin niteligi bireyin kisiligi ve hedefleri ile uyumlu olmalidir. Yapilan
arastirmalar kisinin sahip oldugu isin hareketli, saygin, gelisim gdstermeye olanak
taniyan niteliklerde olmasinin i performansini olumlu yonde etkiledigini, bunun
yaninda bazi ¢alisanlar i¢in bu niteliklerin daha fazla mesai ve daha fazla sorumluluk

anlamina geldigini bu sebeple tercih etmekten kacindiklarini gostermektedir.
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Bunun yaninda isin niteliginin ve yeterliliklerinin isveren ve yoneticiler
tarafinda net sekilde ifade edilmesi biiyiik 6nem tasimaktadir. Ciinkii calisanlar
kendilerinden orgiitiin ne bekledigini anlamakta zorlanmayacak ve 6zenli ¢alisarak
beklentileri karsilamaya calisacaktir. Isin niteliginin yaninda barindirdig statii
calisanlara bir motivasyon kaynagi oldugu i¢in is performansi iizerinde etkisi

miimkiin olmaktadir. (Deniz, 2006: 324)

Calisma Kosullar:

Calisma kosullar1 is hayatinin kalite diizeyini ortaya koyan dnemli
unsurlardan biridir. Caligma kosullar1 i performansini dogrudan etkiledigi i¢in
onemli bir unsur olarak goriilmektedir. Buna ragmen ¢alisma kosullari ile is
performansi arasindaki alakay1 ifade etmek zordur. Bu ifade zorlugunun sebebi
insanla alakali bir durum olmasidir. Ciinkii insanlar kendi diinyalarinda
olusturduklart degerlere gore yasar ve her insan farkli durumlardan farkli sekillerde
etkilenir, farkl1 davramislar sergilerler. Isgdrenlerin ilgi ve istekleri degiskenlik
gosterebilirken, yonetimlerin en iyi ¢aligma kosullarini olusturarak ¢alisanlarin
beklentilerine cevap vermeye calismalar1 gerekmektedir. (Akal, 2011)

Bunun yaninda calisanlarin ¢alisma kosullarinin iyilestirildigini hissetmesine
sebep olacak kurum i¢i uygulamalar ve durumlar su sekilde siralanabilir (Akal,
2011):

- Hakedilen {iicreti 6deme

- Maddi ve maddi olmayan tegvikler

- Uygun ¢alisma kosullar1

- Mesleki ve hizmetici egitim, terfi

- Amaca uygun yonetim, ekip calismasi
- Kalite kontrol ve teklif yontemleri

(Calisma kosullar1 bireylerin sadece ¢alisma hayatina etki etmemekte, is yeri
harici hayatlarini da etkileyebilmektedir. Ornegin; ¢aligma saat aralig1 bireylerin
aileleriyle yeterince vakit gecirmelerine sebep olabilmekte, kisilerin kendileriyle ve
cevresiyle daha fazla zaman gecirmesine olanak taniyabilmekte iken, tam tersi bir

durumu ortaya ¢ikarmasi da s6z konusu olabilmektedir. (Erdil, 2004)
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Fiziki kosullarin rahatlig1 (1s1, nem, 151k, ses, giivenlik vb.) bireylerin is tercihi
yapmasinda 6nemli faktorler olarak 6n plana ¢ikarken, bu sartlarin iyi olmasi
calisanlarin is performansini da yilikseltmelerine sebep olabilmekte, bu durum

orgiitsel bagliliginda artmasina sebep olmaktadir. (Ozan, 2007)

Saglanan Hizmetler ve Yan Haklar

Calisanlarin is performansinin yiikselmesinde orgiitler tarafindan kisilere
saglanan hizmetler ve yan haklar etkili olmaktadir. Calisma siirecinde karsilasilan
zorluklar karsisinda sunulan yan haklar kisilerin 6rgiitlerine olan bagliligini
artirmakta, bu baglilik is performansina olumlu sekilde yansimaktadir.

Calisan kadinlarin dogum ve annelik durumlarinda izin alma haklar1 6rgiit
tarafindan c¢alisanlara taninan yan haklardan biridir.

Tiirkiye’de bakim hizmetlerini gergeklestirmeye yonelik izin olarak sadece
dogum izinleri mevcuttur. Kadin ¢alisanlar dogumdan 6nce 8 ve dogumdan sonra 8
hafta olmak iizere toplam 16 haftalik ticretli dogum izni ve kamu sektoriinde bir yil,
0zel sektorde ise alt1 aylik {icretsiz izin kullanabilmektedirler. Bu siireler AB’nin
direktifleri ile uyum saglamis durumdayken, 2005 yilinda KSGM tarafindan taslak
olarak Meclis’e sunulan ebeveyn iznine iligskin yasa tasarisi genel kurula gelmeden
giindemden c¢ekilmistir.

Tasarida ebeveyn izinlerinin ¢alisan kadin ve erkek tarafindan 6 aylik ticretsiz
izin dilimleri halinde esit olarak kullanilmasi ve toplam bir y1l olmast
ongoriilmekteydi. Ozellikle isveren tarafindan gelen giiglii tepki nedeniyle meclis
giindemine gelmeyen yasa tasarisina iliskin olarak, TISK’in hazirladigi raporda
ebeveyn izinlerinin Avrupa’daki sosyal yasamin yarattig1 bir 6zel bir durum
oldugunu, Tiirkiye’de erkeklere ¢ocuk bakimi i¢in izin verilse bile bu zamanin

cocuk bakimi igin harcanmayacagini iddia etmektedir. (TISK, 2004)

Odiil ve Terfi

Odiil ve terfi galiganlarin moral ve motivasyonunun artirilmasinda oldukga
etkilidir. Bu sebeple isgdrenlerin is performansinin artirtlmasinda ddiillendirme ve

terfi onem tagimaktadir. Yapilan arastirmalar sonucunda ¢alisanlarin motivasyonunu
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artirmak i¢in iki tip 6diil sisteminden bahsedilmektedir. Bunlar: maddi ve manevi
odiillendirmelerdir. Somut olarak sunulan ve rakamlarla ifade edilebilen ddiiller
maddi 6diillendirmeleri olustururken, rakamlarla belirtilemeyen tatminler yasamaya
sebep olan terfi gibi 6diiller manevi odiiller olarak nitelendirilebilir. Kisilere tesvik,
ikramiye vb. isimlerle verilen 6diiller maddi édiillendirmelerdir. Iki 6diillendirme
tirtiniin de ¢alisanlarin is performansina tesiri siiphesizdir. (Luecke, 2008)

Odiillendirme, galisanlarin olumlu etkilenmesini saglayan ve giristikleri
rekabeti kazandiklarini hissetmelerini saglayan bir durumdur. Y6netimin
odiillendirme sistemi olusturarak performansi yliksek olan bireylere gereken
durumlarda 6diil vermesi rgiit iklimini ciddi diizeyde etkilemektedir. (Ogiit, 2005)
Calisanlar tesvik etme ve orgiitsel bagliligr artirma amaciyla bagarili ¢alisanlara terfi
gibi manevi ddiiller verilebilmektedir. Terfi, manevi bir ddiillendirme olmakla
birlikte calisanlarin daha azimli ¢alismalarini saglayacak, iist diizey performans
sergilemelerine olanak tantyacak bir ddiillendirmedir.

Calisanlar, ¢aligmakta olduklar iste yiikselme olanaklari da isterler. Ciinkii
isleri iyice 0grenip tecriibe kazandikea i siradanlasacak bulunduklari mevkideki
yetkilerini ve sorumluluklarini yetersiz bulacaklardir. Bu nedenle daha yiiksek yetki
ve sorumlulukla calismay: arzu edeceklerdir. ilerleme ya da yiikselme yollar1 tikanan
yoneticilerin ¢alisma gayretleri ve sevkleri azalacaktir. O halde yiikselme 1§ yerinde

bir tegvik yani giidiileme aracidir denilebilir. (Eren, 2004: 515).
Is Giivenligi ve Is Giivencesi

Gilinlimiizde tiim orgiitler is giivenligi hususunda ciddi 6nlemler almaya
baslamis ve bu konuda ilerleme kaydetmek adina arastirmalar yapilmaya
baslanmustir. Is giivenliginin esas1, ortaya ¢ikmas1 muhtemel kazalarin dnlenmesiyle
birlikte risklerin en aza indirilmesi, gerekli degerlendirmelerin yapilmasi ve bu
sayede kaza ihtimallerinin bertaraf edilmesi veya minimum diizeye indirgenmesidir.
Is giivenligi iiretimi, ¢alisanlar1 ve drgiitii giivence altina almay1 hedeflemektedir. Is
giivencesi; ¢alisanlarin fiziki kosullar sebebiyle maruz kalacaklar1 herhangi bir kaza
ve mevcut risklerin en aza indirilmesi ile ilgili ¢aligmalarin yapildigi bilim dalidir.

Genel anlamda is giivenligi ise kurumlarda gerceklesen calismalarin muhatabi olan
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tiim c¢alisanlarin saglhigini ve giivenligini tehdit eden tiim unsurlari inceleyen bilim
dali olarak tanimlanabilir. (Saldamli, 2008)

Kurumlarda, islerin yiiriitiilmesi esnasinda farkli sebeplerle ortaya ¢ikabilen
ve can giivenligini tehdit eden durumlar1 6nlemek amaciyla yiirtitiilen sistemli ve
teknik ¢alismalar is giivenligi olarak ifade edilebilir. Is giivenligi, isgorenlerin hem is
yerindeki islerini hem de is yeri haricindeki faaliyetlerini i¢ine aldig1 igin genis bir
calisma gerektirmektedir. Hangi alanda ve ne biiylikliikte olursa olsun tiretimin var
oldugu tiim sektorlerde is giivenligine de ihtiya¢ vardir. (Mucuk, 2005)

Is giivenligi ile ilgili yapilan tanimlardan yola ¢ikarak, is giivenliginin tiim
orgiitler icin oldukca 6nemli bir husus oldugundan bahsedilebilir. Ayrica orgiit
icerisindeki bireyler igverenlerin can sagliklarini ve giivenligi ne derece
onemsedigini ciddiye almakta, bu dogrultuda saglik ve i glivenligine 6nem veren
kurumlarda ¢alismayi tercih etmektedirler. Is giivenliginin saglandig: 6rgiitler
calisanlarin kendilerine gereken degerin verildigi duygusuna kapilmasina sebep olur.
Bu durum ¢alisanlarin islerini sevmesine ve bagliliklarinin artmasina sebep olarak
gorevlerini daha yiiksek bir is performansi ile yapmalarina sebep olmaktadir.
Isgorenlerin yiiksek is performansi sergilemesinde is giivenliginin varliginin olumlu

etkisi oldugu siiphesizdir.
Hizmetci Egitim

Is performansinin artirilmasinda kurumlar tarafindan galisanlara taninacak
hizmetici egitim firsatlar kisilerin is performansini artirmasina olanak taniyacak, bu
sayede kurumlarin da ig performansi artig gosterecektir.

Hizmet ici egitim; bireylerin ya da onlarin bir araya gelerek olusturduklari
toplulugun isletmede iistlenmis olduklar1 gorev ya da ileride tistlenecekleri gorevleri
daha etkili ve bagarili yapabilmeleri amaciyla bireylerin mesleki bilgi diizeylerini
arttiran bilgi, aligkanlik ve anlayislarinda; bakis agisi, alisilagelmis aligkanliklar,
karar alma becerisi ve tutumlarinda olumlu yonde gelisme saglamak amaciyla
bireyin gorgii, bilgi ve becerilerinde artisi saglamaya yarayan egitimlerin timiidiir.
(Sabuncuoglu, 1994)

Hizmet i¢i egitimlere, ¢alisanlarin katilimi genellikle kurumlarin

yonlendirmesiyle yapilsa da ¢alisan kadinlar hizmet i¢i egitimlere katilim konusunda
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isteksiz gortinmektedirler. Yillarca annelik ve iyi es olma rollerinin empoze edildigi
kadinlar; okuyup kendini gelistirecek zaman bulamamakta, meslegin siradan etkileri
disina tagabilecek hizmet i¢i egitim programlarina, konferanslara, arastirma
gelistirme projelerine ya da sendikal orgiitlenme etkinliklerine mesafeli
durmaktadirlar. (inandi, Ozkan, Peker, Atik, 2009: 80)

Hizmet i¢i egitimler sayesinde calisanlarin is performansinin artmasi hedeflenmekte

ve bu dogrultuda egitim planlamalar1 yapilmaktadir.
Yoneticilerin Tutumu

Calisanlarin yiiksek is performansi sergileyebilmesinde yoneticilerin tutumu
ve yonetim tarzlar1 6nemlidir. Isletmelerde calisanlarin yiiksek performans
sergilemesinde iist diizey yoneticilerin tutumlari1 nemli oldugu gibi ast diizeydeki
tiim yoneticilerin sergiledigi tutum da 6nem tagimaktadir. Aslinda isletmelerde
yOnetim tarzini list diizey ve diger tiim yoneticilerin sergiledikleri tutum
olusturmaktadir. Yonetim tarzi isletmede gorev alan tiim yoneticilerle alakali iken
yoneticilerin tutumu her bir yoneticinin olusan yonetim tarzin1 kendilerine gore
yorumlamalari ile ilgilidir. (Basaran, 2008)

Y oneticilerin tutumlar1 ¢aligsanlart dogrudan etkileyebilmektedir. Konuyla
ilgili yapilmis arastirmalar, isini severek yapan iggorenlerin yiiksek is performansi
sergilediklerini ortaya koymus, bu durumun olusabilmesinde yoneticilerin ¢aliganlara
kars1 takindig1 tutumun etkili oldugu belirlenmistir.

Yoneticilerin sahip oldugu tutum, bir siire sonra ¢alisanlarin uymak zorunda
oldugu kurallar biitiiniine dontisebilmektedir. Yonetim, calisanlarin bireysel hedefleri
ile orgiit hedefleri arasinda ahenk olusturmaya calismaktadirlar. Bu amagla
yoneticiler ¢alisanlarin uymasini istedikleri bir takim kurallar olugturarak
calisanlarda istendik davranislar olusturmay1 hedeflemektedir. Calisanlar da bu
kurallardan yola ¢ikarak neyi nasil yapacaklarina karar vermektedir. (Dilek, 2005)

Yonetimler, orgiitlerin sahip oldugu islevli ¢evreyi diger unsurlarla birlikte
etkili hale getirmektedir. Orgiitler tarafindan belirlenen amaglara ulasmak
maksadiyla bir araya gelen giiclerin kontrol edilmesi yonetim siireci olarak
nitelendirilmektedir. Birbirinden farkl: alt sistemler bir araya gelerek yonetim

sistemini meydana getirmektedir. Tim bu alt sistemlerin islevleri arasinda; insan
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kaynagi olusturma, alt sistemleri ortak paydada toplama, dis degisimlere ayak
uydurma, karar alma ve degerlendirme yer almaktadir. (Yener, 2007)

Stirekli gelisim ve degisim gosteren giiniimiiz isletmeleri bu degisimlere ayak
uydurabilen ve gelisimini siirdiirmesine vesile olabilecek yoneticilerin tutumlari
sayesinde hem kurumlarin hedeflerine ulasmasini hem de ¢alisanlarin 6rgiitsel

bagliliklarinin artarak ytliksek is performansi sergilemelerine olanak taniyacaktir.
Iletisim

Calisanlar 6zel hayatlarinda oldugu gibi is ortamlarinda da huzurlu bir ortam
olusturmak i¢in ¢aba sarf eder ve bunun igin tiim 6rgiit tiyeleri ile is birligi ve iletisim
icerisinde olarak giiclenmek isterler. lyi iletisim ortaminin olusmasi bireylerin is
hayatinda hedeflerine ulasabilmeleri adina avantaj saglamus olacaktir. Isbirligine
bagli caligmalarin 6n plana ¢iktig1 isletmelerde sosyal iligkilerin 6nemi daha fazla
artmaktadir. Orgiitiin hedefledigi basariya erismesinde bireylerin birbiri ile iletisimi
ve bu sayede kaynasmalar1 6nem arz etmektedir. Calisanlarin psiko-sosyal
ihtiyaclarii gidermesine yonetimin yardime1 olmasi, ¢alisanlarin is performansinin
yiikselmesi agisindan dnem tasidigi diistiniilmektedir. (Bozkurt, 2008)

Calisanlarin kisisel 6zelliklerinin olumlu yonde olmasi onlarin is
performansinin yliksek olmasina yardimci olmaktadir. Buna ragmen her kisisel
nitelik is performansini olumlu etkilemeyebilir. Hedeflerin kalitesi ve yapilan isin
tiirtine gore is performansina kisisel 6zelliklerin etkisi de farklilik gosterebilmektedir.
(Dilek, 2005)

Isgdrenlerin orgiitlerini benimsemelerinini saglayacak iletisimin kurulmast,
orgiitte var olan kusurlarin bireyleri en az derecede rahatsiz etmesini saglayacak,
yonetici ve ¢aligsanlar arasinda olusacak iletisim ortami ¢alisanlarin yliksek diizeyde
is performansi sergilemelerine olanak taniyacaktir. Bireylerin is performansi arttik¢a

orgiite olan bagliliklar da artacaktir.
Is Siirecinde Yasanan Sorunlar ve Is Doyumu

Calisanlarin is performansi ¢alisma siirecinde karsilastiklar: sorunlara baglh
olarak etkilenmekte, bu durum 6rgiit performansininda olumsuz etkilenmesine sebep

olmaktadir. Bugiine kadar yapilan aragtirmalarin genelinde is doyumu ile is
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performansi arasinda giiclii bir iligki oldugu 6ne siiriilmiis, bu dogrultuda is
doyumuna ulasan ¢alisanlarin is performansinda da ciddi artislar gézlemlenmistir.

“Kadin Ogretmenlerin Kariyer Engelleri le is Doyum Diizeyleri Arasindaki
Mliski” isimli ¢alismalarinda Inand1 ve Tung, (2012) kadin dgretmenlerin kariyer
engellerinin onlarin is doyum diizeyleriyle iliskisini ve yordama diizeyini belirlemeyi
amaclamiglardir. Arastirmanin ¢alisma grubunu Tiirkiye’deki 21 ilin kent
merkezlerindeki ilkdgretim okullarinda gérev yapan 1.070 kadin 6gretmen
olusturmustur. Aragtirma sonucunda, kadinlarin kariyer engelleri ile i doyum
diizeyleri arasinda giiclii bir iliski ortaya cikmamaistir. Aile ve toplumsal cinsiyet
temelli kalip yargilar azaldik¢a kadin 6gretmenlerin is doyum diizeyleri artis
gostermektedir. Kadin 6gretmenlerin ailelerinden destek aldiklarinda kariyer
stirecinde daha basarili olduklari yoniinde bir sonuca ulagiimistir. Kadin
ogretmenlerin toplumdaki cinsiyete iligkin, kalip yargilar1 kariyerleri 6niinde bir
engel olarak gormeleriyle birlikte kendilerinin de bu kalip yargilar i¢sellestirdikleri
anlagilmistir.

Calisanlarin is hayatinda yasadiklart sorunlar is doyumunu dogrudan
etkilemekte, is doyumu etkilenen ¢alisanlarin is performansinda olumlu ya da

olumsuz degisiklikler gozlenebilmektedir.

Kadin Yoneticilerin Yasadiklar: Sorunlarla ilgili Arastirmalar

Altinisik (1988) tarafindan yapilmis kadin 6gretmenlerin okul miidiirti
olmalarindaki engelleri ele alan arastirmada su sonuclar elde edilmistir:
1. Gelismemis bolgelerde gelismis bolgelere oranla liselerde ilkokullara oranla kadin
ogretmen ve kadin okul yoneticisi sayis1 daha azdir.
2. Ogretmenlerin geneli okul yoneticisi olma konusunda oldukga isteksizdir. Buna
ragmen okul yoneticisi olmak isteyen erkek 6gretmen kadar kadin 6gretmen de
vardir.
3. Kadinlarm okul yoneticisi olma konusundaki isteksizliginin gerekgeleri hakkinda
kadin ve erkek 6gretmenler, yetkililerin erkek dgretmenleri yoneticilige tercih
etmelerini ve kadinlarin yoneticilik pozisyonunda isine gerekli zamani

ayiramayacagini diisiinmektedirler. Ayrica kadin ve erkek d6gretmenler toplumun
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yapisinin ve cografi sartlarin kadinlarin okul yoneticisi olmasina engel olan bir diger
faktor oldugunu savunmuslardir.

4. Okul yoneticiligi i¢in sahip olunmasi gereken nitelikler agisindan, iist diizey
yonetici ve velilere gore erkek 6gretmenler ile kadin 6gretmenler arasinda herhangi
bir fark yoktur.

5. Hem kadin hem de erkek 6gretmenler okul yoneticisi olmak i¢in mesleklerinde
tecriibe kazanmayi ve okul yoneticiligi mesaisinin yarim giin ¢aligma imkani
sunmasini beklemektedirler.

Okul yoneticisi olmak i¢in erkekler tarafindan beklenen sartlardan biri de
okul miidiirlerinin gelir diizeyinin yiikseltilmesidir. Kadin 6gretmenler ise
cocuklarmi biiyiittiikten sonra okul yoneticisi olmay1 diislindiiklerini belirtmislerdir.
Ayan (2000) tarafindan Canakkale’de gorevli ilkogretim dgretmenleri tizerinden
yapilan “Bayan Ogretmenlerin Yoneticilikleri ve Ogretmen Gériisleri” isimli tez
calismasinda kadinlarin okul yoneticigine bakis agilar1 belirlenmeye calisilmis ve su
sonuglar elde edilmistir:

1. Kadmlar igin is yeri evleri gibi kendilerine ait ikinci bir yagsam alani iken
erkeklerin cogunlugu kadinlarin yerinin evleri oldugunu savunmustur. Buna ragmen
hem erkekler hem de kadinlar kadinlarin ¢alisma hayatinda yer almasi konusunda
olumlu fikir beyan etmislerdir.

2. Kadinlarm yoneticilige sicak bakmadigi, bu fikire uygun olarak kadin 6gretmen
say1st ile kadin yonetici sayis1 arasinda ¢ok biiytik bir fark bulundugu, kadin
ogretmenlerin yoneticilik yerine 6gretmen olmay1 daha ¢ok tercih ettikleri sonucuna
ulasilmistir.

3. Kadin 6gretmenler mesleki yeterlilik ve tecriibe konusunda kendilerini yeterli
diizeyde bulurken okul yoneticiligini daha iyi bir gelir elde etmeleri durumunda
tercih edebileceklerini, okul yoneticiliginin mesai siiresinin fazla olmasinin
yoneticiligi tercih etmeme nedenleri arasinda en son sirada yer alacagini ifade
etmislerdir.

4. Hem kadin hem de erkek 6gretmenler kadinlarin da erkekler kadar iyi bir okul
yOneticisi olabilecegini savunmuglardir.

Boydak ve Akpinar (2002) tarafindan yapilan “Okul Yonetiminde Kadin
Yoneticilerin Basaris1” isimli calisma da okul yoneticilerinin cinsiyetine gore

yonetimdeki basar1 diizeyleri dl¢iilmeye ¢alisilmis ve okul yoneticiliginde basariya
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cinsiyetin herhangi bir etkisinin olmadigi sonucu elde edilmistir. Bu sonug
yoneticilikte kadinlarinda erkekler gibi basarili oldugunu ispatlamstir.

“Okul Miidiirii Koltugundaki Kadinlar: Kayseri ili Ornegi” isimli calismay1
yiiriiten Celikten, (2004) ilkogretim kurumlarinda kadin yonetici sayisinin oldukga az
olma sebepleri bulunmaya ¢alisilmistir. Bu kapsamda 48 kadin yoneticiye nitel
arastirma yontemiyle goriisme formu yOneltilmis ve sorulara verilen cevaplar
dogrultusunda kadin 6gretmenlerin toplum ve yakin gevreleri tarafindan yoneticilik
konusunda desteklenmedikleri, yoneticiligi yapabilme konusunda yasadiklari
giivensizlik ve aile i¢i sorumluluklardan 6diin verememe gibi sebeplerden dolay1
kadin yonetici sayisinin az oldugu ortaya ¢ikmustir.

Hutchinson (2002) tarafindan yapilan “Women in School Leadership: Taking
Steps to Help Them Make the Leap” isimli aragtirma sonucunda okul yoneticisi
olmak isteyen kadin d6gretmenlerin karsilastiklar1 engeller belirlenmistir. Toplumda
kadinlarin yonetici olmasina kars1 yer alan 6n yargilar dolayisiyla kadinlarin yonetici
olmasimin engellendigi ve genellikle yoneticilerin erkek olmasi beklendigi i¢in
kadinlarin kendilerini ¢cogu zaman c¢eliski igerisinde buldugu sonucu elde edilmistir.

Tan (2002) tarafindan kadinlara egitim yonetiminde ihtiya¢ olup olmadiginin
belirlenmesine yonelik yapilan arastirma sonucunda, diinya genelinde 6gretmenlik
mesleginin kadinlara 6zgii olarak gériilmesine ragmen kadinlarin egitim yoneticisi
olmasina kars1 yapilan dislamalarin gerekceleri ortaya konulmustur. Tan, kadin ve
erkeklerin siirekli birbirinden bir seyler 6grenme durumunda oldugunu, bu sebeple
kadin ve erkege her durumda esit sanslar verilmesi gerektigini savunmustur.

Sahin (2007) tarafindan yapilan “Egitim Orgiitlerinde Kadin Y&neticilerin
Yeri ve Kariyer Sorunlar1” isimli arastirmada kadinlarin karsilarina ¢ikan kariyer
engelleri hakkinda yonetici goriisleri incelenmistir. Arastirma sonucunda kadinlarin
basarili bir kariyer elde edebilmek adina daha fazla ¢aligmalar1 ve daha ¢ok ¢aba sarf
etmeleri gerektigi, buna ragmen goérevde yiikselmede cinsiyet ayrimeiligt yapildigy,
kadinlarin kariyerlerine ara verme ihtimallerinin (dogum, evlenme v.b) daha yiiksek
oldugu gibi durumlar ortaya konulmustur.

“Oriicii, Kilig ve Kilig (2007) tarafindan yapilan bir arastirma sonucunda
kadinlarin {ist diizey yonetici olmalarinin 6niindeki engeller arastirilmis, kadinlarin
erkeklere gore iist diizey yOneticilikte temsil yeteneginin daha diisiik olmasinin

nedenleri ortaya konulmaya ¢alisilmistir. Elde edilen veriler sonucunda kadinlarin
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yoneticilik ve liderlik yeteneklerinin kisitl oldugu, aile i¢i sorumluluklarinin
erkeklere gore daha fazla oldugu, “Kraligce Ar1” sendromu sebebiyle kadinlarin
hemcinslerini engelledikleri ortaya konulmustur. Arastirma Balikesir ilinde 200 kisi
tizerinden veriler toplanarak yiiriitilmustiir.

Can (2008) tarafindan yiiriitiilen ¢alismada okul yoneticilerinin cinsiyet
faktoriine dair goriisleri alinmaya calisilmis, bu dogrultuda beklenen yonetici
yeterliliklerinin ne oldugu 6grenilmeye caligilmistir. Yonetici ve 6gretmenler
tizerinden yiiriitiilen ¢alisma sonucunda yoneticilere gore cinsiyet faktoriinlin fazla
Oonem tasimadigi, onemli olan hususun yoneticilik vasiflari oldugu belirtilmistir.
Onemli goriilen yonetici davranislarindan bazilar: anlayis gdsterme, tarafsiz ve
sahibi olma ve paylagima agik olma seklinde belirlenmistir. Kadinlarin yonetici
olmasi i¢in herhangi bir engel tasimamalarina ragmen, ¢alisma siiresinin artmast, aile
ici sorumluluklarla beraber yoneticilik sorumlulugunun {istlenilmesinin zor olmasi ve
bunlarin yaninda genellikle erkek yoneticilerin tercih edilmesi kadinlarin yonetici
olmasina engel teskil eden durumlar olarak belirlenmistir.

Ozkan, Peker ve Atik (2009) tarafindan yiiriitiilen calisma sonucunda kadim
ogretmenlerin kariyer gelisimindeki engeller ortaya konulmaya ¢alisilmis, erkek ve
kadin 6gretmenler iizerinden yiiriitiilen arastirma ii¢ farkli il evreninde
gerceklestirilmistir. Arastirma sonucunda toplumda yer alan 6n yargilar, ailevi
sorumluluklar, yas, egitim diizeyi, cinsiyet ve ekonomik sebepler agisindan
kadinlarin erkeklere gore daha fazla engelle karsilastigi ortaya konulmustur.

Moralioglu (2010) tarafindan yapilan “Kamu Kurumlarinda Goérev Yapan
Kadin Yéneticiler: Kayseri Ili Ornegi” isimli ¢alismada kamu kurumlarinda gorevli
kadinlarin yonetici olma yolunda karsilastiklari engeller ortaya konulmustur. Nitel
olarak yiiriitiilen ¢aligmada 10 kadin yoneticiye goriisme formu sunulmus ve alinan
goriisler dogrultusunda su sonuglara ulasilmistir: Kadinlarin yonetici olma yolunda
tesadiifi olarak ilerledikleri, yonetici olmak i¢in 6zel bir ¢aba sarf etmedikleri
anlasilmistir. Ayrica kadin yoneticilere yonelik yapilan tavsiyelerden bazilart:
disiplinli, giiclii, kararl1 ve iletisim giicii yiiksek olma seklinde aciklanmustir.

Bulut (2014) tarafindan yapilan ¢alismada kadinlarin neden yiiksek
pozisyonlara gelemedikleri arastirilmis ve tesviki konusunda ne gibi ¢oziimler

bulunabilecegi ortaya konulmaya ¢alistimistir. Ust diizey yonetici pozisyonundaki
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kadin ve erkeklerle yapilan goriismeler sonucunda kadinlarin aile igi
sorumluluklarinin, erkek yoneticilerin olusturdugu informal iletisim aglarina
girememelerinin, kisisel tercihlerinin {ist diizey yonetici olmalarina engel
olusturdugu ortaya konulmustur.

Demirpolat (2014) tarafindan kadinlarin yonetici olma yolunda karsilarina
cikan engellerin belirlenmesine yonelik nitel bir arastirma yapilmistir. Bu
arastirmada ¢esitli sektorlerde calisan 12 kadin yoneticiye goriisme formlari
yoneltilmis ve kadinlarin yonetici olma yolunda karsilarina ¢ikan engellerin baginda
toplum genelinde var olan muhafazakarligin ve cinsiyete dayali kalip yargilarin yer
aldig1 goriilmistiir. Ayrica kadin ve erkek yoneticilerin sahip oldugu 6n yargilar,
formal ve informal iletisim aglarinda yer alamama, yonlendirme yetersizligi, ast ve
tistlerin tutumu, orgiitiin benimsedigi politika ve olusan orgiit iklimi, kisisel segimler
ve alg1 gibi bireysel engellerinde kadinlarin yonetim konumlarina gelmelerine engel

oldugu sonucuna varilmstir.



94

BOLUM I11

Yontem

Bu boliimde arastirmanin modeli, arastirma deseni veri toplama araglar1 ve

verilerin ¢6ziimii ile ilgili bilgilere yer verilmistir.
Arastirmanin Modeli

Aragtirmada nitel yontem uygulanmistir. Nitel arastirma, gzlem, goriisme ve
dokiiman analizi gibi nitel veri toplama yontemlerinin kullanildigi, algilarin ve
olaylarin dogal ortamda gergekei ve biitiinciil bir bigimde ortaya konmasina yonelik

nitel bir siirecin izlendigi arastirmadir. (Yildirim ve Simsek, 2013, s. 45)

Arastirma Deseni

Bu caligsma nitel yaklagimlardan fenomenolojik (olgu bilim) yaklagimiyla
gerceklestirilmistir. Fenomenoloji (olgubilim) deseni, farkinda oldugumuz ancak
derinlemesine ve ayrintili bir anlayisa sahip olmadigimiz olgulara odaklanmaktadir.
Tlmiiyle yabanci olunmayan, ayni zamanda tam anlamin1 kavrayamadigimiz olgular
arastirmay1 amaglayan caligmalar i¢in fenomenoloji uygun bir arastirma zemini
olusturur. (Yildirim ve Simsek, 2013, s:78) Bu sebeple, konu hakkinda farkindaligin
mevcudiyeti ve lizerine yapilan ¢alismalarin varligina ragmen, konunun orgiitsel ve
yOnetsel bir sorun olmasi ile birlikte, drgiit ve kisi psikolojisi ile birebir iligkili
olmasi, kadin okul yoneticilerinin yasadigi sorunlar, deneyimler, algilar, yonelimler
ve 0zgiin durumlar gibi cesitli bilesenlerle arastirabilmek adina bu yontem
secilmistir. Kadin okul yoneticilerinin yasadig1 sorunlar konusunda, katilimcilara
yoneticilikte karsilasilan sorunlar hakkindaki algilarinin netlesebilmesi i¢in
kendilerine konu ile ilgili goriisme 6ncesi ve esnasinda yonerge yoluyla bilgi

verilmistir.
CalismaGrubu

Arastirmanin ¢alisma grubu, amagli 6rneklem yonteminden kartopu teknigi
ile belirlenmistir. Kadin okul yoneticilerinin karsilastigi sorunlarin psikolojik ve

sosyal sorunlara yol agabilecek hassas ve kisisel bir sorun olmasi, 6zel sorunlar
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olarak algilanmasindan dolayi kisilerin bu durumu dile getirmekte zorlandigi
gozlemlenmistir. Bu sebeple katilimcilar, arastirmanin yapildigi 2020-2021 egitim
ogretim yil1 yaz ve giiz doneminde Ankara'da Milli Egitim Miidiirliigiine bagl devlet
okullarinda gorev yapan kadin okul yoneticilerinden, goniilliiliik esasiyla kartopu
teknigi ile belirlenmis ve katilimcilara KY'1, KY2, KY3,....KY 12 seklinde kodlar
verilmistir. Arastirmaya katilan goniillii katilimcilara ait bilgilere bulgular kisminda

yer verilmistir. (Tablo 8)

VerilerinToplanmasi

Veri toplama araci olarak arastirmaci tarafindan gelistirilen ilgili alanyazin ve
olusturulan alt problemler dogrultusunda yar1 yapilandirilmig sorulardan olugan
goriisme formu kullanilmistir. Bu formdaki sorular uzman goriisii alindiktan sonra
Oneriler lizerine tekrar diizenlemeleri yapilmis, sonrasinda katilimcilardan bir kisi ile
pilot goriisme gerceklestirilmistir. Pilot goriisme sonrasi tekrar gézden gegirilen ve
son diizenlemeleri yapilan form, biitiin goriismelerde kullanilmistir. Goriisme
esnasinda katilimcinin izni dahilinde ses kaydi ve not tutularak, veriler kayit altina
alimmustir. Ayrica goriisme siiresince ve sonrasinda katilimeilarin duygu durumlari,
tepkileri gozlemlenerek not edilmistir. Bu teknik, kadin okul yoneticilerinin
karsilastig1 sorunlarin hassas konularla ilintili olabilme olasilig1 goz 6niinde
bulundurularak etkilesim, esneklik ve sondalar yoluyla irdelemek maksath
kullanilmistir. Ayn1 sebeple arastirma stirecinde gizlilik ilkesinin gerektirdigi tim
uygulamalar titizlikle yerine getirilmistir. Arastirmacinin, goriisiilen bireyle giiven ve
empatiye dayali bir etkilesim ortami olusturabilmesin edzellikle 6nem verilmistir.
Katilimcilarla en az bir saat olmak iizere kendi tercihlerine gore goriismeler
gerceklestirilmis veya tekrar talebi halinde ikinci bir goriisme igin iletisim bilgileri
verilerek yeni bir goriisme gerceklestirilmistir. Goriisme siireclerinin
tamamlanmasindan sonra ses kayitlar1 desifre edilmis, yazi yoluyla alinan notlarla
birlikte Word dosyasina aktarilmistir. Toplam 121 sayfa, 8 saat 14 dakika ve 325,40

mb veri toplanmustir.

VerilerinAnalizi

Veriler, alt problemler temel alinarak diizenlenip yorumlanmustir. Verilerin

analiz edilip yorumlanmasinda aragtirmacinin ¢alistig1 alanyazin etkili bir sekilde
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kullanilarak, alintilar ve diger arastirma sonugclari ile karsilastirilarak, arastirma
bulgularinin uyustugu ¢elistigi alanlar tartismaya agilmistir. Temel olarak igerik ve
betimsel analiz teknigi kullanilmustir. Ozellikle betimsel analizlerde katilimcilarin
duygu durumlar deneyimledikleri yasantilara yaklagimlari, 6znel goriisleri de etkin
bir sekilde kullanilarak, ayirt edici ve/veya ortak yonleri analizlere dahil edilmistir.
Katilimcilarin, kadin okul yoneticilerin karsilastigi sorunlara ait literatiir
gergevesinde kisisel ve durumsal yaklagimla analizleri ve karsilagtirmali analizleri
yapilmakla birlikte, yasadiklar1 genel sorunlar icerik analizi yoluyla temalar ve
ortintiiler yoluyla betimsel yolla agiklanmistir. Bu arastirmada veriler ¢ikarilan
kavramlara gore yapilan “kodlama teknigi" ile kodlanmistir. Kodlardaki benzerlik ve
farkliliklar dikkate alinarak birbiri ile iliskili kodlar bir araya getirilip temalar
olusturulmus, alt problemler cevaplayacak sekilde kavramsal ger¢evede belirlenen
ana temalar altinda kategorize edilmistir. Bu tiir kodlama, verilerin timevarimci bir
analize tabi tutulmasi sonucu arastirmaci tarafindan ortaya ¢ikarilir. Kodlama
asamasinda veriler detayli bir sekilde okunur ve aragtirma amaci dahilinde 6nemli
olan boyutlar1 belirlenmeye ¢alisilir. Sonuglara gére veri kokenli kodlar olusturulur.
(Yildirim ve Simsek, 2013) Alaninda bir uzmandan veriler yoluyla tema ve
kodlamalar konusunda 6neri ve goriisleri alinarak, belirlenen tema ve kodlarin
giivenirligi test edilmistir. Ayrica, gegerlilik ve giivenirlik i¢in bu betimlemeler

esnasinda Verilerden direkt alintilara yer verilmistir.

ArastirmadaGecerlilikveGiivenirlik

Nicel arastirmada sayisal 6zellikler 6ne ¢ikarilirken nitel arastirmada bir
olgunun niteligi 6n plana ¢ikmaktadir. (Kirk Miller, 1986) Lincoln ve Guba (1985),
bu ¢ergevede i¢ gegerlilik” yerine "inandiricilik™, “dis gegerlilik" yerine
"aktarilabilirlik", “i¢ giivenilirlik” yerine "tutarlilik", “dis giivenirlik" yerine "teyid
edilebilirlik" kavramlarini nitel arastirmalarda tercih etmistir. Inandiricilikta uzun
stireli etkilesim, derin odakli veri toplama, ¢esitleme, uzman inceleme katilimci
teyidi, aktarilabilirlikte, ayrintili betimleme, amagli 6rnekleme, tutarlilikta, tutarlilik
incelemesi, teyid edilebilirlikte, teyid incelemesi stratejilerinin uygulanmasini
onermektedir. (akt: Yildirim ve Simsek, 2013)

Bu baglamda ve bu ¢alismada katilimcilar ile "uzun siireli etkilesim"de

bulunulmak maksadi ile zaman sinirlamalarinin olmadigi, kendilerinin rahat ettigi ve
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siiresiz konusabilecekleri bir tarihte randevulasilabilecegi hatirlatilmistir. Ayrica
goriisme sonrasinda eklemek istedikleri veya ikinci bir gériismeyi talep
edebilecekleri ve iletisim bilgileri verilmistir. Katilimcilarin inisiyatiflerine birakilan
esnek goriisme siireleri, gériigmede veri toplama kalitesini arttirdigi diisiiniilebilir. Bu
durum verilerin, ¢esitliligini ve tutarliligini pekistirmistir. Katilimeilarin
cogunlugunun okul yoneticiliginde tecriibeli olmasi ve gecmisten bugiine yasadiklar
sorunlart gz oniinde bulundurarak diisiincelerini dile getirmeleri, "derin odakli veri
toplama'ya olanak saglamis, ¢ikarimlar ve sonuglar siirekli kavramsallagtirilarak ve
yorumlanarak, agik bigimde fark edilmeyen bazi oriintiilerin ortaya ¢ikmasini
saglamistir. Arastirma verileri ve yeterliliginin sorgulanmasi agisindan bu
calismadaki katilimer sayisi ve gesitliligi goz 6niinde bulundurulabilir. Katilimeilarin
tamam1 okul yOneticisi pozisyonunda ayni ilgede gorev yapmaktadir. Bu durum, elde
edilen verilerle ayn1 gorevde farkli bir bireyin algilar1 deneyimleri ve bakis agisi
kazanilmasi konusunda katk1 saglamis, bu durum veri seti zenginlesmis ¢oklu
gerceklik imkani saglamistir. Bunun sonucunda, katilimeilar tarafindan veriler teyit
edilmis ve bu nedenle gegerlilik ve giivenirlilige katki sagladigi diistinlilmiistiir.
Arastirmanin agsamalarinda, uzman bir arastirmaci ile degerlendirme
toplantilart yapilmis ve geri bildirimler alinmistir. Ayrica katilimcilar ile her bir
goriisme sonrasi veriler, 6zet olarak aktarilmis ve verilerin teyidi sorgulanmstir.
Bulgular ve yorum asamasinda, sonuclar ve yorumlar aragtirmaci tarafindan
katilimcilar ile paylagilmigtir. Arastirmanin aktarilabilirligini betimlemelerde
dogrudan alintilarla ve 6rneklem ¢esidi ile kuvvetlendirmistir. Tutarlilikta ise veri
toplamada, konunun kuramsal gergevesine gore goriigme sorularinin hazirlanmasi ile
biitiin katilimcilarin gériismesinde ana gergeve olarak kullanilmasi ile benzer
yaklagimlar veri analizi ve sonuglarin iligkilendirilmesinde ayni kavramsal
cercevenin takibi ile saglanmistir. Teyit incelemesi agisindan, yildirma alaninda
disaridan uzman bir akademisyen rapor sonucu ve ham verileri inceleyerek,
belirlenen kodlar ve diger analizler lizerinde goriis bildirmis degerlendirme yaparak

geri bildirimde bulunmustur.



BOLUM IV

Bulgular ve Yorumlar
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Bu boliimde kadin okul yoneticilerinin yasadiklari sorunlara dair elde edilen

bulgular bes ana baslik ele alinarak degerlendirilmis ve ortaya ¢ikan sonuglar Sekil

ve tablolar araciligiyla sunulmustur. Ele alinan bes ana baslik:

Katilimeilari Demografik Ozellikleri,

Kadinlarin Yoneticilik Yonelik Gortisleri,

Yonetim Siirecinde Yasanan Sorunlar,

Kadin Yoneticilerle Calismanin Avantaj ve Dezavantajlari,

Yonetici Olma Yolunda Engellerdir.

Katillmcilarin Demografik Ozellikleri

Katilimeilara goriisme dncesinde sunulan goriisme formunun ilk boliimiinde

katilimcilarin demografik 6zelliklerini tespit etmek amaciyla segmeli sorular

yoneltilmistir. Bu sorular sayesinde katilimeilarin toplumda agiklamaktan

cekinebilecekleri demografik ozelliklere erisim saglanmustir.

Gorlisme formunun ilk béliimiinde katilimcilara alt1 adet segmeli soru

yoneltilmis ve bu sorulara verilen cevaplardan ortaya ¢ikan kadin yoneticilere ait

demografik ozellikler Tablo 8’de gosterilmistir.

Tablo 8 )
Katilimcilarin Demografik Ozellikleri

Medeni Yoneticilik
Kod Yas Hal Egitim Okul Kidemi Kidemi Kidem
KYl 33 Bekar Y. Lisans 3-5yil .6-8 y1l 9-15 yil
KY2 42 Evli Lisans 6-8 yil .6-8 y1l 16 y1l ve lizeri
KY3 41 Bekar Y. Lisans 3-5yil 9-15 yil 9-15 yil
KY4 39 Evli Lisans 6-8 yil . 6-8 y1l 16 yil ve tizeri
KY5 43 Bekar Y. Lisans 3-5yil 16 yi1l ve tizeri 9-15 yil
KY6 38 Evli Lisans 9-15 yil 9-15 yil 16 y1l ve tizeri
KY7 48 Evli Y. Lisans 16 y1l ve lizeri 16 y1l ve iizeri 16 y1l ve tizeri
KY8 53 Bekar Y. Lisans 16 y1l ve lizeri 16 y1l ve iizeri 16 y1l ve tizeri
KY9 45 Evli Y. Lisans 3-5yil 9-15 yil 9-15 yil
KY10 29 Bekar Y. Lisans 3-5yil 1-2 yil 6-8 yil
K1l 39 Bekar Y. Lisans 9-15 yil 9-15 yil 16 y1l ve tizeri
K12 28 Bekar Lisans 1-2 y1l 3-5 yil 6-8 yil
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Arastirmaya katilan kadin yoneticilerin medeni durumlar incelendiginde
yarisindan fazlasini (58%) evli kadinlarin olusturdugu, bekar kadin yoneticilerin
oraninin ise 42% oldugu goriilmektedir. Bununla birlikte katilan goniillii kadin
yoneticilerin yas araliklari incelendiginde katilimeilarin yarisinin (51%) 41-50 yas
araliginda oldugu goriilmektedir. Ardindan yiizde 33’liik bir oranla 31-40 yas
araligindaki kadin yoneticiler gelmektedir. 21-30 ve 50 ve iizeri yas araligindaki
kadin yoneticilerin orani ise esittir (8%).Katilimecilarin okul kidemleri incelendiginde
3-5 yil araliginda ayn1 okulda yoneticilik yapan kadin yoneticilerin oraninin (41%)
en fazla oldugu goriilmektedir. 6-8 yil, 9-15 yil ve 16 y1l ve lizeri ayn1 okulda
yoneticilik yapan kadinlarin orani ise esittir. (17%) Ayni1 okulda 1-2 yil araliginda
kidemi bulunan kadin yoneticilerin orani ise ylizde sekizdir. Aragtirmaya katilan
kadin yoneticilerin ¢ogunlugunun (58%) mesleki kidemi 16 y1l ve lizeridir. Ardindan
yiizde 25°1ik oranla 9-15 yil kideme sahip kadin yoneticiler gelmektedir. 6-8 yil
mesleki kideme sahip yoneticilerin orani ise yiizde 17°dir. 1-2 y1l ve 3-5 y1l mesleki
kidem araliginda olan katilime1 bulunmamaktadir. Katilimeilarin gogunlugu (34%) 9-
15 yil yoneticilik kidem araliginda bulunmaktadir. 6-8 yil ve 16 yil ve tizeri
yoneticilik kidemine sahip katilimcilarin orani ise esittir. (25%) 1-2 yil ve 3-5 yil
yoneticilik kidemine sahip katilimer oranlart ise ylizde 8’dir. Arastirmaya katilan
kadin yoneticilerin egitim diizeyi incelendiginde katilimcilarin ¢ogunlugunun (67%)
yiiksek lisans mezunu oldugu goriilmektedir. Lisans mezunlarinin orani ise yiizde

33’tiir. Katilime1 kadin yoneticiler arasinda doktora mezunu bulunmamaktadir.

Kadinlarin Yoneticilige Yonelik Goriisleri

Aragtirmaya katilan kadin yoneticilerle yapilan goriigme dncesinde dagitilan
formda yer alan ii¢ soru ile katilimcilarin yoneticilige yonelik goriislerine ulagilmasi
amaclanmigstir. Katilimcilardan alinan cevaplar dogrultusunda bazi bulgular elde

edilmistir.
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Kadin Okul Yoneticilerinin Yoneticilik Gorevi Hakkindaki Diisiinceleri

Tablo 9°da goriildiigii tizere arastirmaya katilan kadin yoneticilerin yarisi
yoneticiligi, okulun hedeflerine ulagmasi i¢in diizeni, isleyisi ve iklimi saglama
seklinde agiklamistir. Bu goriisli savunan katilimcilardan biri:

“Hedeflere ulasmak icin okulunda tiim unsurlar: harekete gecirerek okul
iklimi olusturan, béylece diizeni ve isleyisi saglayan kisiye yonetici denir.” KY1
seklinde bir agiklama yapmustir.

Sekiz katilimcei ise yoneticilige yonelik diisiincelerini okulun, 6gretmenlerin ve
ogrencilerin sorumlulugunu tasimak seklinde aciklamistir.

“Yoneticilik tamamiyle sorumluluk tagimaktir. Okulun ogrencilerinin,
ogretmenlerinin, memurlarinin ve hizmetlilerinin sorumlulugundan tutun, okul
binasina kadar tiim sorumluluklar okul yoneticisinin tizerindedir.” KY4
Katilimcilardan yedisi de ¢alisanlara roller vermek ve roller arasinda iletisimi
saglamak seklinde diisiincelerini belirtmislerdir.

“Yonetici orgiitiin tiim tiyelerini roller vererek ve bu roller arasinda iletisimi
saglayarak adeta bir maestro gibi yoneten, iletisimin giiciinden faydalanarak tiim
calisanlarin performansini olumlu etkileyen kigidir.” KY8

Dort katilimer ise yoneticiligin donanim, 6zveri ve fedakarlik isteyen bir gérev
oldugunu ifade etmistir.

“Yonetici olmak her yoniiyle fedakar olmaktir. Hayatinizdan, ailenizden,
hobilerinizden ve hatta maddi kazancinizdan fedakarlik yapmadiginiz siirece iyi bir
yonetici olamazsiniz. Zamaninizin biiyiik bir kismini okulda gegirmediginiz takdirde
okula sihirli bir degnek ile dokunma hayalini kurma liikstiniiz yok.” KY11

Sadece iki katilimci yoneticiligin liderlik 6zelligi isteyen bir gérev oldugunu
savunmustur.

Y Onetim, Orgiit liyelerini belirli bir amaca yonlendirme, insanlar arasinda is
birligi ve koordinasyon saglama ¢abalariin biitliniidiir. (Eren, 1998: 3) Y 6netim,
orgilitteki insan ve madde kaynaklarinin belirlenen amag dogrultusunda drgiitlenmesi,

es giidiimlenmesi ve degerlendirilmesi adimlarinin tamamidir. (Balci, 2005)
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Tablo 9
Kadin Yoneticilerin Yoneticilik Gorevi Hakkindaki Diistinceleri
Kategori Alt Kategoriler Kodlar
Y 6netsel Kisisel e Liderlik
Yeterlikler Yeterlikler ¢ Rol verme
e iletisim saglama
e Diizen olusturma
o Isleyisi saglama
e iklim olusturma
e Sorumluluk alma
e Ozveri
e Fedakarlik
Donanimsal e Giincel ydnetmelikleri
Yeterlikler bilen kisi

Mevzuati bilen kisi
e Yetkilerini bilen kisi
e Lisansiistii egitim almig

kisi

e Yonetim organlarini
bilen kisi

e Denetim organlarini
bilen kisi

Yonetsel Yetkileri Kullanma Konusunda CinsiyetFaktorii

Aragtirmaya katilan kadin yoneticilerin cogunlugu (7 kisi) yonetsel yetkileri
kullanma konusunda cinsiyetin olumlu bir faktér oldugunu belirtmis ve gerekgelerini
ifade etmislerdir. Katilimcilardan altis1 yonetsel yetkileri kullanmada kadmnlarin bir
takim avantajlara sahip oldugunu belirtmistir. Bu avantajlarin basinda tacizi ve
siddeti azaltmanin geldigi goriisii savunulmustur.

“Kadin yoneticilerin gorev yaptigi okullarda taciz ve siddet olaylarinin daha
az yasandigina inantyorum. Oyle ki tacize tesebbiis edenlerin kadina dair zayif birey
algisina sahip oldugunu, bu algidan cesaret bularak béyle bir davranisa
girisebildigini diigiintiyorum. Okul yoneticisinin kadin olmast bu tarz algilarin
yvikilmasina sebep olmaktadir.” KY5

“Velilerin okulda ¢ocuguyla ilgili olumsuz bir durum yasadiklar: anda okul

yoneticilerine ve ogretmenlere karsi siddet girisiminde bulunduklarin biliyoruz.
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Okul yoneticilerinin kadin olmasi velilere geri adim attirmakta ve bu tiir davranislar
sergilemekten alikoymaktadir.” KY7

Bes katilimciya gore kadin okul yoneticileri yonetsel yetkileri kullanmada erkeklere
gore astlarina daha kolay mesafe koyabilmektedir. Bu katilimcilardan biri:

“Kadinlara karst ozellikle erkek ¢calisanlarin samimiyet kurmasi zordur.
Yoneticiyle de samimiyet kurmak kolay degildir. Dolayisiyla kadin yonetici ile
samimiyet kurmak zor oldugu igin kadin yonetici bu durumu avantaja ¢evirebilmekte
ve istedigi mesafeyi koruyabilmektedir. Aksi takdirde gorevinde suiistimaller
olusabilir.” KY6 seklinde goriis bildirmistir.

Kadin yoneticilerden dordii kadin dayanigsmasinin yonetsel yetkileri kullanmaya
katki sagladigini belirtirken yine dort katilime1 kadinlarin erkek egemen toplumda
itibar kazanmalari, erkeklerle esit olduklarini géstermeleri ve kabul gormeleri adina
yonetsel yetkileri kullanmanin iyi bir firsat oldugu goriisiinii savundugu
goriilmektedir.

Katilimcilarin besi ise yonetsel yetkileri kullanma konusunda cinsiyetin
olumsuz bir faktor oldugunu belirtmistir. Bu goriisli savunan bes kadin yonetici,
kadinlarin yonetsel yetkilerini erkekler kadar etkili kullanamadigini ifade etmistir.
Dort katilimer ise cinsiyet ayrimeiliginin yonetsel yetkileri kullanmada bir set
oldugunu belirtmistir. Alt1 katilimer ise kadinlarin yonetsel yetkilerini kullanmasinin
farkli algilar olusturdugunu ifade etmistir. Bu katilimcilardan biri:

“Erkek yoneticiler yetkilerini daha rahat kullanabiliyor. Kadin yoneticiler
yetkilerini kullandigi zaman ¢alisanlarda farkly algilar olusabiliyor” KY9 seklinde
gorls bildirmistir.

Toplum tarafindan erkekler yoneten, kadinlar yonetilen roliinde
goriilmektedir. Is sahalar1 da cinsiyete gore ayrilmis ve bu ayrim sonucunda
yoneticilik gorevi erkeklere uygun goriilmistiir. Kadin yoneticilik yaptig1 ve yonetsel
yetkilerini kullanmaya basladiginda kendi kimligi ile uyum gostermedigi algisi
olusturmaktadir. (Inel, Garayev, Bakay, 2014: 4)

Tablo 10°a gore ii¢ katilimei, erkek ¢alisanlarin kadin yoneticilerin yetki kullanimina
kars1 daha fazla direng gosterdigini ifade etmistir. Katilimcilardan {i¢ii ise kadin
yoneticilerin yonetsel yetkileri kullandiklar1 durumlarda, ¢alisanlar tarafindan
yetersiz goriildiiklerine, stirekli takip edilerek yetki kullaniminda hata yapmalarin

beklediklerine dair bir diisiincede olduklarini ifade etmistir.



103

Tablo 10
Yonetsel Yetkileri Kullanma Konusunda Cinsiyet Faktorii
Kategori Alt Kategoriler Kodlar
Cinsiyet Faktorii Olumlu Etmenler e Tacizi azaltma

Siddeti azaltma
Mesafe olusturma
Kadin dayanigmast
Itibar kazanma
Esitlik

Kabul gérme
Kendini ispat
Yetki kullanimi
Toplumsal algilar
Erkeklerin direnci
Kabul edilmeme
Yetersiz goriilme
Stirekli takip
Giivensizlik

Olumsuz Etmenler

Yoneticinin Performansimin Goézlemlenmesi ve Degerlendirilmesinde Cinsiyetin

Etkileri

Tablo 11°e bakacak olursak katilimcilarin gogunlugu (7 kisi) kadin yoneticiye
kars1 performans gozlemlenmesi ve degerlendirilmesinde 6n yargilarin oldugunu
savunmugtur. Bu goriisii savunan katilimcilar bu 6n yargilarin objektif
degerlendirmenin Oniine gegtigini ifade etmistir. Bu katilimcilardan biri:

“Basari saglama, disiplin kurma ve liderlik yapma noktasinda erkek
yoneticilere dair inancin daha yiiksek oldugu bir 6n yargt var. Bu én yargi
degerlendirmenin objektif yapiimasina engel olmaktadir. ”KY 8
Alt1 katilimciya gore kadin yoneticilerin erkek yoneticilere gore degerlendirilmesi
daha yiizeysel yapilmaktadir.

“Kadin yoneticiler erkek egemen toplumlarda asla yonetici olarak
goriilmedikleri i¢cin performanslarinin gézlemlenmesi ve degerlendirilmesi de
formalite geregi yapimakta, ozellikle basarili olduklar: goriilen kadin okul
yoneticilerinin basarilarinin takdir edilmesini saglayacak detayli bir

’

degerlendirmeden kaginilmakta, basarinin tesadiif oldugu hissi verilmektedir.’

KY12
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Toplumsal 6n yargilarin sonucu olarak kadinlar; yonetici pozisyonuna segilme,
yerlestirilme ve performans degerlendirme asamalarinda birgok engelle karsilagsmaktadir.
Kadinlar ya bu pozisyona hi¢ alinmamakta ya da erkeklere gore farkli sartlarla
karsilagsmaktadir. Yoneticiligin getirisi olan is ve islemlerin yiiriitiillmesinde kadinlarin
mutlaka bir sorunu olacagina dair bir diistince hakimdir. Bu sebeple performans
degerlendirme politikalarinda esitsiz uygulamalar kendini gostermektedir. (Karcioglu,
Leblebici, 2014: 6)

Katilimecilardan besi, kadin yoneticilerin degerlendirilirken yoneticiden
ziyade evrak memuru olarak goriildiigiinii belirtmistir. Dort katilimer ise performans
gbzlemi ve degerlendirilmesinde kadin okul yoneticilerine yonelik basarisiz ve
yetersiz yonetici olduklarina dair 6n yargilarin bulundugunu ifade etmistir.

Bes katilimci ise kadinlarin informal gruplara dahil olamamalarinin performans
gozlemlemeyi ve degerlendirmeyi olumsuz etkiledigini ifade etmistir. Dort katilimei
ise kadinlarin duygusal olmalarindan dolay1 performanslarinin daha kolay diistiiglinii
savunmustur. Yine dort katilimc1 kadin yoneticilerin performansinin
gozlemlenmesinde panik ve heyecana kapildigini, yapilan elestirileri asir
sorguladiklarini kendilerini savunmaya gectiklerini ve detaya girdiklerini ifade
etmistir.

“Kadin yéneticilerin erkekler kadar elestirilere gogiis gerebildiklerini
diistinmiiyorum. Performanslarina yonelik yapilan elestirilere karsi bir¢ok kadin
yonetici kendini savunmaya, detayci diisiinerek gerekgeleri sorgulamaya
baslamaktadir.” KY2

“Kadin yéneticilerin performanslarinin degerlendirilmesi ve gozlemlenmesi
esnasinda panige kapilmadan sakin tavirlar sergileyemediklerini diistiniiyorum. Bu
tavirin da degerlendirmeye olumsuz yansidigi kanaatindeyim. Erkekleri bu konuda
daha bagarili buluyorum.” KY5
Sadece bir katilimcet iyi bir performansin cinsiyet gdzetmeksizin desteklenecegini ve

takdir edilecegini belirtmistir.
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Tablo 11
Yonetici Performansinin Gozlemlenmesi ve Degerlendirilmesinde Cinsiyetin Etkileri
Kategori Alt Kategoriler Kodlar
Performans ve On yargilar e Subjektif degerlendirme
Degerlendirme e Yiizeysel degerlendirme
e Disiplinsiz yonetici
e Evrak memuru
e Basarisiz yonetici
e Yetersiz yonetici
e Diisiik basar1 beklentisi

Yaradilistan Gelen
Ozellikler

Informal gruplar
Duygusallik
Asir1 savunma
Detaycilik

Panik ve heyecan
Cesaretsizlik

Yonetim Siirecinde Yasanan Sorunlar

Aragtirmaya katilan kadin yoneticilerle yapilan goriigme dncesinde dagitilan
formda yer alan {i¢ soru ile katilimcilarin yonetim siirecinde yasadiklar1 sorunlar
hakkinda diisiincelerine ulasilmasi amag¢lanmistir. Katilimeilardan alinan cevaplar

dogrultusunda bazi bulgular elde edilmistir.

Kadin Okul Yoneticilerinin, Yonetim Siirecinde Yasadiklar1 Ailelerine

Yonelik Sorunlar

Katilimcilarin yarisindan fazlasi (7 kisi) bedensel ve zihinsel yorgunluktan
cocuklara ilgi ve sevgi gostermeye enerji bulamadigini belirtmistir. Alt1 katilimei ise
cocuklarin sosyal faaliyetlerine katilim saglamaya zaman bulamadigin1 ifade etmistir.
Bu goriisii savunan kadin yoneticilerden biri:

“Sorumluluklar tamamlanmadan kurumdan ayriimanin yarattigi i¢sel
huzursuzlugu yasamamak adina ¢ogunlukla mesai uzatma ihtiyaci duyuyorum.
Bundan kaynakli olarak ilk yasanan sorunda is disi, sosyal faaliyetlere ve aile ici
etkinliklere zaman ayiramamak oldu. Bu siire¢ sonunda evliligim yiprandi ve

bitti. ’KY10 seklinde diisiincelerini ifade etmistir.
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Katilimcilardan doérdii anne ve es rollerini tam olarak iistlenemedigini belirtirken, ti¢
katilime1 okuldaki sorumluluklarinin ailedeki sorumluluklarindan 6nce geldigini
ifade etmistir.

“Esimin ve ¢ocuklarimin benden dogal olarak anne ve es sorumluluklarimi
verine getirmemi bekledigini biliyorum. Ancak yoneticilik gorevinin getirdigi

yogunluktan dolayr bu sorumluluklarimin hakkini veremedigime inantyorum.” KY3

“Bazen yoneticilik gorevinden dolayt aldigim sorumluluktan dolay: ailemi
unuttugumu fark ediyorum. Okulda yapilacak bir sey varsa evdeki islerimi bir tarafa
birakip okuldaki ise yoneliyorum. Bu durum beni vicdanen rahatsiz etse de, mecbur
oldugumu hissediyorum.” KY7

Evli ¢alisan kadinlar bir yandan is hayatlarini siirdiirtitirken bir yandan da
evin ve ¢ocuklarin bakimini devam ettirmek zorundadir. Evde anne ve es gorevini
yiirliten kadinlarin is yerinde de yonetici olduklar1 zaman sorumluluklar1 artmaktadir.

Bu durum yogun bir ¢aba sarf etmek zorunda kalmalarina ve her iki taraftaki
rollerini yerine getirmeye ¢aligsmalarina sebep olmaktadir. Annelik rolii ile
yoneticilik rolii kars1 karstya geldiginde kadinlar genellikle bu ikisi arasinda se¢im
yapmak zorunda kalmaktadir. (Giildal, 2006: 70)

Tablo 12’ye gore ti¢ katilimci ise okulda yasadigi sorunlari ailesine
yansitabildigini belirtirken, alt1 katilimci esinin asir1 koruma i¢ glidiisiiniin gérevini
saglikli yiiriitmesine engel oldugunu belirtmistir. Sadece iki katilimc1 bekar oldugu

icin herhangi bir sorun yasamadigini dile getirmistir.

Tablo 12
Kadin Okul Yoneticilerinin Yonetim Stirecinde Yasadiklari Ailelerine Yonelik Sorunlar
Kategori Alt Kategori Kodlar
Yonetim Siirecinde Aileye Yonelik e Bedensel yorgunluk
Yasanan Sorunlar Sorunlar e Zihinsel yorgunluk
o [llgisizlik
e Sosyal faaliyet
e Anne rolii
e Esroli
e Sorumluluk
e Sorunlar1 yansitma
e Koruma i¢giidiisii
e Medeni durum
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Kadin Okul Yoneticilerinin, Yonetim Siirecinde Yasadiklar1 Diger

Kadin Calisanlara Yonelik Sorunlar

Arastirmaya katilan kadin yoneticilerin ¢ogunlugu (8 kisi) kadin ¢alisanlarin
kiskanclik ve gekememezlik gibi davranislar sergiledikleri i¢in sorun yasadiklarini
ifade etmistir. Bu goriise katilan kadin yoneticilerden biri:

“Personel igerisinde kadinlarin birbirleri ile ¢catismalari, gereksiz konulart sorun
etmeleri, kiskancliklar, birbirlerini kiyaslama gibi davraniglar igerisinde olmalart
sorunlart da beraberinde getiriyor. Bunlarin ardindan karsilikli sikayetlerde
basliyor.” KY1 seklinde diisiincesini ifade etmistir.

Alt1 katilimei ise kadin yoneticilerin sergiledigi bir¢ok davranisin kapris ve
gosteris olarak algilandigini ifade etmistir.

“Yoneticiligin geregi olarak sergiledigim bir¢ok tavir, tutum ve davranig
kadin ¢calisanlar tarafindan yanlhs yorumlaniyor. Benim yonetici oldugum i¢in kendi
kendime havalara girdigime, onlara nispet yaparcasina gosterise giristigime dair
yorumlar kulagima geliyor. Sirf yonetici oldugum igin kaprisli olmadigim halde
kaprisli biri olarak nitelendiriliyorum.” KY4

Kadinlarin yonetici olduklar1 zaman karsilastiklar: sorunlardan biri de “Kralige
Ar Sendromu” olarak ifade edilen, kadinlarin Gist diizey makamlarda tek kalma istegi,
hemcinsinin iist diizey pozisyona gelmesinden rahatsiz olmasi, gekememesi ve bunu
onlemeye caligsmasi gibi etmenlerdir. Bunlarin diginda kadinlarin is hayatinda psikolojik
siddetle kars1 karsiya kalmasi ve cam tavan sendromu da kadin yonetici sayisinin az
olmasimin nedenleri arasindadir. (Korkmaz, 2014: 8)

Bes katilimci, kadinlar arasi rekabetin is performanslarini olumsuz
etkiledigini belirtmistir. Dort kadin yoneticiye gore kadin ¢alisanlar nemsiz konular
bliylitmekte ve isleri gereksiz ve fazladan sorgulamaktadir. Kadinlar arasinda olusan
samimiyetin gérevde suistimallere sebep oldugu diisiincesini ise tickadin yonetici
savunmustur.

“Kadin ¢aliganlarla informaliliskilerimizinde iyi olmasi gerektigine
inantyorum. Ancak bu iliski formal iliskimize olumsuz etki edebiliyor. Sirf benimle
samimi oldugu icin gorevini gereken ciddiyette icra etmeyen ¢alisanlarla

karsilagryorum.” KY5
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Yine Ui¢ katilimciya gore kadin ¢alisanlar erkek ¢alisanlar kadar dayaniklilik
ve sogukkanlilik sergilememektedir. Sadece bir kadin yonetici kadin galisanlarla

herhangi bir sorun yasamadigini ifade etmistir.

Tablo 13
Kadin Okul Yéneticilerinin Yasadiklar: Diger Kadin Calisanlara Yonelik Sorunlar
Kategori Alt Kategori Kodlar
Y onetim Diger Kadin o Kiskancglik
Stirecinde Calisanlara e Kabullenememe
Yasanan Sorunlar  Yo6nelik Sorunlar e Kapris yapan yonetici
e (osteris yapan yonetici
e Kadinlar aras1 rekabet
e Gereksiz sorgulama
e Samimiyeti suistimal
e Bedensel zayiflik
e Panik ve endise

Kadin Okul Yoneticilerinin, Yonetim Siirecinde Yasadiklar1 Erkek

Calisanlara Yonelik Sorunlar

Arastirmaya katilan kadin yoneticilerin ¢ogunlugu (9 kisi) erkek calisanlarin
kadin yoneticiyi kabullenemedigini ve kii¢iik gordiigiinii ifade etmistir. Bu goriisi
savunan katilimecilardan biri:

“Erkek ¢calisanlarin kadin yoneticiye bakis agisindaki yanhs yaklagim, onu
kiiciik gorme, alt edebilme inanci sorun yaratmaktadir.”KY 6 seklinde goriis
bildirmistir.

Yedi katilimci ise erkek ¢alisanlarin kadin yoneticiyi yeteri kadar ciddiye
almadiklarini ifade etmistir. Erkek c¢alisanlarin cezai islemlerde tehditvari davraniglar
sergiledigi goriisiinii ise bes katilimc1 savunmustur.

“Yonetici olarak cezai yetkilerimi kullanmak zorunda kaldigimda, eger ceza
verdigim kisi erkek ¢alisan ise tehdite dayalr sozler ve tavirlarla karsilagyyorum.
Opyle ki bir erkek calisanima ceza verdigimde giinlerce is ¢ikisinda takip edildigimi
biliyorum.”’KY8

Okul yoneticiligi erkeklere 6zgii bir meslek olarak goriilmekte iken, okullarin
biirokratik yapisi da erkek yonetim modeli iizerine dizayn edilmistir. Toplum,

yoneticiligi erkege layik goriirken, 6gretmenligi de kadina layik gérmektedir. Toplumda
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bir kadinin bir erkege emir vermesi dogru karsilanmamaktadir. Bu diisiince kadin-erkek
esitsizligini mesrulastirmaktadir.(Usluer, 2000)

Yine bes kadin yoneticiye gore erkek ¢alisanlar kadin yoneticilerin donanimini,
birikimini ve yeterliligini sorgulamaktadir. Dort katilimciya gore erkek calisanlar
kadin yoneticinin hata yapmasini beklemektedir.

“Erkek ¢calisanlar kadinlarin yetkinligine ve bilgi birikimine giivenmedigi icin
kadin yoneticilerin her an hata yapabilecegini diigiinmektedir. Hatta bu diisiince
bazen beklentiye doniismektedir.” KY1
Sadece bir katilimc1 erkek ¢alisanlarla herhangi bir sorun yagamadigini ifade etmistir
(Tablo 14).

Tablo 14

Kadin Okul Yéneticilerinin Yonetim Siirecinde Yasadiklar: Erkek Calisanlara Yonelik
Sorunlar

Kategori Alt Kategori Kodlar
Yonetim Erkek Calisanlara
Stirecinde Yonelik Sorunlar

Yasanan Sorunlar

Kabullenmeme
Kiiciik gérme

Ciddiye almama
Disiplinsiz davranislar
Tehditvari davraniglar
Liyakati sorgulama
Yeterliligi sorgulama
Tecriibe sorgulama
Hata beklentisi

Kadin Yoneticilerle Calismanin Avantaj ve Dezavantajlar:

Arastirmaya katilan kadin yoneticilerle yapilan goriisme oncesinde dagitilan
formda yer alan iki soru ile katilimcilarin yonetim siirecinde kadin yonetici ile
caligmanin avantaj ve dezavantajlarina yonelik diisiincelerine ulagiimasi
amaclanmistir. Katilimcilardan alinan cevaplar dogrultusunda bazi bulgular elde

edilmistir.
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Okulun Amaclarin1 Gerceklestirmede Kadin Yonetici ile Calismanin

Avantaj ve Dezavantajlari

Tablo 15’e gore okulun amaglarini gergeklestirmede kadin yonetici ile
calismanin avantajlarina yonelik olarak; arastirmaya katilan kadin yoneticilerin
dokuzu empati kurma ve ¢ok yonlii diisiinme yeteneklerinin avantaj sagladigini
belirtmistir.

“Kadinlarin erkeklere gore daha fazla empati kurabildigini ve ¢ok yonlii
diigtinebildigini diigiiniiyorum. Bu 6zelliklerin yoneticilerde var olmasi gereken
ozellikler olduguna inandigim igin kadin yoneticilerin okul amaclarini
gerc¢eklestirmede bu yonden avantaj sahibi olduklarin diisiiniiyorum.” KY6 seklinde
goriis bildirmistir.

Yedi katilimciya gore kadin yoneticilerin 6zverili olmalar1 ve miikemmelliyetci
yapilar1 avantaj saglamaktadir.

“Kadinlarin erkeklere gore daha fazla ozverili olduklarini ve bu ézveriye
karsilik miikemmeli beklediklerini diistiniiyorum. Genellikle erkeklere gore kusursuz
olan bir is kadinlara gére kusurlu olabilir. Stirekli bir miikemmeli arama durumunun
isleri de en bagarili seviyeye getirdigini diistiniiyorum.” KY8
Bes katilimci ise objektif ve adaletli bir yonetim anlayisi benimsemelerinin avantaj
sagladigim ifade etmistir. Ug katilimciya gore sahiplenme ve aidiyet duygularmin
yiiksek olmasi1 avantaj saglarken yedi katilimc1 kadin yoneticilerin azimli ve sonug
odakli ¢alistigini belirtmistir.

Okulun amaglarin1 ger¢eklestirmede kadin yonetici ile calismanin
dezavantajlaria yonelik olarak; kadin yoneticilerin cogunlugu (7 kisi) kadin
yoneticilerin kirllgan ve duygusal bir yapiya sahip olmalarinin dezavantaj sagladigin
ifade etmistir. Bu goriisii savunan katilimcilardan biri diisiincelerini su sekilde ifade
etmistir;

“Kadinlar erkeklere gére daha kirilgan ve duygusal bir yapiya sahip oldugu
icin zorluklarla miicadelede ve onemli kararlar alma esnasinda erkekler kadar sansl
olduklarim diisiinmiiyorum. ”KY 4

Alt1 katilimciya gore informal gruplara dahil olamama dezavantaj saglamaktadir.
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“Kadin yoneticilerin erkeklere kadar informal gruplara dahil olamamast

okula disaridan kaynak saglama, yiiriitiilen faaliyetlerin tanitimini yapma ve okulun

dis cevre ile baglantilar: gelistirme agisindan dezavantaj yaratmaktadir.” KY7

Katilimcilardan besi toplumsal baskilara karsi direng gosterememelerini

dezavantaj olarak gormektedir. Dort katilimci ise kadin yoneticilerin kisisel hirslarina

yenik diisebilmelerinin dezavantaj sagladigini ifade etmistir. Sadece ii¢ katilimci ailevi

sorumluluklardan dolay: islere zaman ayiramamanin dezavantaj sagladigir yoniinde

goriis bildirmistir.

Kadinlarda genel olarak goriilen yoneticilik-liderlik davranislari;

Demokratik ve moral-etik otoriteye 6nem verirler.

Duygusal bir yapilari vardir.Bu ylizden duygu ve egilimlere 6zen gosterirler.
Yoneticilik gorevini kurallara uyumlu sekilde icra ederler.

Is dagiliminda calisanlarin yeteneklerini goz éniinde bulundururlar.

Is béliimii olusturmaya ve calisanlar1 farkli alanlarda uzmanlastirmaya dzen
gosterirler.

Iyi bir dinleyici olurlar.

Girisken ve sorumluluk sahibidirler.

Ogretimde liderlik yaparlar.

Sogukkanliliklarini korurlar (Celikten, Yeni, 2004: 312).
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Tablo 15

Okulun Amaclarini Gergeklestirmede Kadin Yonetici ile Calismanin Avantaj ve
Dezavantajlart

Kategori Alt Kategoriler ~ Kodlar
Kadin Okul Okulun e Empati kuran yonetici
Yoneticileri ile Amaclarmi e (Cok yonlii diisiinen yonetici
Calismanin Gergeklestirmede o Ozverili yonetici
Avantaj ve Avantajlar e Miikemmelliyetci yonetici
Dezavantajlari o  Objektif yonetici

o Adaletli yonetici
Sahiplenen yonetici

e Aidiyet duygusu yiiksek yonetici
e Azimli yonetici
e Sonug odakli yonetici
Okulun e Kirilgan yonetici
Amaglarini e Duygusal ydnetici
Gergeklestirmede e Informal gruplara dahil olamama
Dezavantajlar e Toplumsal baski
o Kisisel hirs
[ ]

Ailevi sorumluluklar

Okulun Fiziki Ortamlarinin Diizenlenmesinde Kadin Yoneticilerle

Calismanin Avantaj ve Dezavantajlar:

Okulun fiziki ortamlarinin diizenlenmesinde kadin yoneticilerle calismanin
avantajlarina yonelik olarak; katilimcilarin gogunlugu (10 Kisi) kadinlarin temizlige
ve titizlige daha fazla 6nem vermelerinin avantaj sagladigini ifade etmistir. (Tablo
16) Bu goriisii savunan katilimcilardan biri:

“Kadinlarin temizlik konusunda erkeklerden daha 6zenli oldugu hemen
herkes tarafindan kabul edilen bir gercektir. Bu ézellikleri okulun fiziki yapisini
iyilestirmede fark yaratacak derecede katki saglamaktadir.” KY 2 seklinde goriis
bildirmistir.

Yedi katilimci kadinlarin okulu kendi evleri gibi gérmelerinin avantaj
sagladigini ifade ederken, alt1 katilimer kadin yoneticilerin agaclandirma ve
ciceklendirmeye daha fazla 6nem verdiklerini belirtmistir. Katilimcilardan dordii,
kadin yoneticilerin yuva ortami olusturma isteklerinin avantaj sagladigini ifade
etmistir. Yine dort katilimciya gore kadin yoneticiler yasam alanlar1 olusturmada

daha iiretken olmalar1 avantaj saglamaktadir.
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“Kadinlarin yasam alanlari olusturmada daha fazla iiretken ve yaratici
oldugunu, bu tiir konularda erkeklerden daha gayretli oldugunu diistiniiyorum.
Bunda da annelik roliiniin etkisinin olduguna inaniyyorum.” KY1

Kadinlarin erkeklere gore fiziki agidan okulda uygun ortamlarin
olusturulmasinda daha basarilili olduklar1 gériilmiistiir. (Ok¢uoglu, 2015)

Okulun fiziki ortamlarinin diizenlenmesinde kadin yoneticilerle calismanin
dezavantajlarina yonelik olarak katilimcilardan yedisi kadin yoneticilerin maaliyete
gerektigi kadar dikkat etmedigini ifade etmistir. Alt1 katilimciya gore kadin
yoneticiler ¢aligma saatlerinde esneklik gésterememektedir. Bes katilimci ise kadin
yoneticilerin dis kaynak olusturmada yetersiz kaldiklarini ifade etmistir. Bu goriisii
savunan kadin yoneticilerden biri

“Erkek yoneticiler fiziki ortamlarin iyilestirilmesi i¢in kaynak gerektigi zaman
informal iletisimler kurarak okul icin disaridan kaynak temin edebilmekte
zorlanmamaktadir. Ancak kadin yoneticiler yanhs anlasilma korkusundan dolay: dig
cevre ile bu tiir bir iletisime girmekten kaginmaktadir. ”KY 9seklinde goriis
bildirmistir.

Tablo 16

Okulun Fiziki Ortamlarinin Diizenlenmesinde Kadin Yoneticilerle Calismanin Avantaj
ve Dezavantajlari

Kategori Alt Kategoriler ~ Kodlar
Kadin Okul Okulun Fiziki e Temizlige 6nem verme
Yoneticileri ile Ortamlarinin e Okulu kendi evi gibi gérme
Calismanin Diizenlenmesinde e Agaclandirma ve gigeklendirme
Avantaj ve Avantajlar e Yuva ortami
Dezavantajlari e Yeni yagam alani olusturma
e Fiziki iyilestirme projeleri
e Beyaz bayrak
Okulun Fiziki e Zayif maliyet hesabi
Ortamlarimin e Mesaide esnek olamama
Diizenlenmesinde e Dis kaynak olusturamama

Dezavantajlar

Yonetici Olma Yolunda Engeller

Aragtirmaya katilan kadin yoneticilerle yapilan goriisme 6ncesinde dagitilan

formda yer alan bes soru ile katilimcilarin, kadinlarin yonetici olma yolunda
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karsilarina ¢ikan engellere yonelik diistincelerine ulasilmasi amaglanmistir.

Katilimcilardan alinan cevaplar dogrultusunda bazi bulgular elde edilmistir.

Egitim Hayati Boyunca Kadinlara ve Erkeklere Verilen Destek

Esitsizligi

Tablo 17’ye gore arastirmaya katilan kadin yoneticilerin tamami egitim hayati
boyunca erkeklere daha fazla destek verildigini ifade etmistir. Katilimcilardan sekizi
ailenin ve ¢evrenin sosyo-kiiltiirel diizeyinin diisiik olmasinin kiz ¢ocuklarinin
egitiminde engel oldugunu belirtmistir.

“Dogdugum, biiyiidiigiim ¢evrede kiz ¢ocuklarinin okutulmasi neredeyse ayip
olarak karsilanirdr. Bu tutumun ¢evremin sosyo-kiiltiirel diizeyinin diistik olmasindan
kaynaklandigim diistintiyorum. Giiniimiizde bu algi epeyce azalmis olsa da hala aym

zihniyete sahip bir¢ok bolge oldugu inancindayim.” KY7

Alt1 katilimet ise ailenin sosyal statiisiiniin kadinlara egitim siirecinde verilen destege
etki ettigini ifade etmistir. Bes katilimc1 da kiz ¢ocuklarinin {ilkemizin bir¢ok
bolgesinde erken evlendirildigini, bu durumun destek esitsizligini ortaya ¢ikardigini
savunmustur.

“Sadece dogu bolgelerinde degil, iilkemizin bir¢ok bolgesinde ailelerin kiz
cocuklarinin en geg lise sonrasinda evlenmesi taraftari oldugu kabul edilmesi
gereken bir gercektir. Boyle bir gercek var iken egitimde destek esitliginden soz
edilemez.” KY1

Kizlar ve erkekler egitim hayati boyunca ve meslek sahibi olduktan sonra da esit
tutulmalidir. Kadinlar ve erkekler birbirilerinden 6grenmeye gereksinim duymaktadir.
Bu gereksinimi karsilamak adina hem egitim siirecinde hemde mesleki kariyerin biitiin
basamaklarinda kadinlarin da erkeklerle ayni sansa sahip olmalar1 gerekmektedir. (Tan,
2002)

Bes katilimciya gore toplumda kiz ¢ocuklarinin egitim gérmesine karst 6n
yargilarin kiritlamadir i¢in egitimde destek esitligi yoktur. Katilimecilardan dordii ise
ailenin kiz ¢ocuklarini koruma i¢ giidiisiiniin ve ekonomik imkanlarin destek
esitliginin 6niine gectigini ifade etmistir. Katilimcilardan ikisi ise erkek egemen

toplumlarda egitimde destek esitliginin olmayacagini belirtmistir.
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Tablo 17
Egitim Hayati Boyunca Kadin ve Erkeklere Verilen Destek EsitsizIigi
Kategori Alt Kategori Kodlar
Yonetici Olma Egitim Hayati e Sosyo-kiiltiirel diizey
Yolunda Engeller ~ Boyunca Kadin e Ailenin sosyal statiisii
ve Erkege e Erken evlendirme
Verilen Destek e On yargilar
Esitsizligi e Koruma i¢ giidiisii
e Ekonomik faktorler
o Erkek egemen toplum

Meslek Seciminde Toplumsal Nedenlere Bagh Olarak Cinsiyet Faktorii

Katilimcilarin tamami meslek seciminde cinsiyetin toplumsal nedenlere bagl
olarak kisitlayict bir faktor oldugunu ifade etmistir. Bu goriisli savunan
katilimcilardan 10 kisi kadinlara herhangi bir meslekte yoneticilik pozisyonunun
toplumda kabul gormedigini belirtmistir.

“Kadinlar toplumsal gerceklere bagl olarak her meslegi icra edemedigi gibi,
hi¢bir meslekte yoneticilik gorevini de icra etmemelidir. Bu ger¢ege ragmen bu yolu
tercih eden kadinlarin isi bir hayli zordur. Hem kabul gérmek hem de basarili olmak
zorundadirlar. Oyle ki bazen basart dahi kabul gérmeyi getirmiyor.” KY11

Dokuz katilimcei, kiz ¢ocuklarina polislik mesleginin uygun goriilmedigini
belirtirken sekiz katilimc1 kiz ¢ocuklart igin askerlik mesleginin uygun goériilmedigini
belirtmistir.

“Kadinlarin polislik ve askerlik gibi giice dayali gériilen meslekleri icra etmesi
toplumda asla kabul gormemektedir. Bu meslegi herseye ragmen segen kadinlar ise
hem meslektaglart hem de toplum tarafindan yetersiz kisiler olarak goriilmektedir.”
KY4

Sekiz katilimei kiz ¢ocuklari igin soforliik mesleginin uygun goériilmedigini,
alt1 katilimer ise kiz ¢ocuklar i¢in miiteahhitlik mesleginin uygun gériilmedigini
ifade etmistir. Bes katilimciya gore toplumda kadinlarin esnaf olmasi kabul
gérmemektedir. Ug katilimer ise kadinlarin doktor, zel giivenlik ve miihendislik gibi
mesleklere sahip olmasinin toplum tarafindan kolay kabul edilmedigini ifade
etmistir. Katilimcilardan ikisi toplumda kadinlarin hakim ve savcilik meslegi icra

etmeleri kabul gormemektedir. (Tablo 18)
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Kadinlar toplum tarafindan daha uygun goriilen hemsirelik ve 6gretmenlik
gibi mesleklere sevk edilirken, yoneticilige uygun goriilmedikleri i¢in bu yolda

ilerlemeleri de engellenmektedir. Gegmis arastirmalarla “kadin isi”, “erkek isi” gibi

ayrimlarin oldukga fazla oldugu goriilmektedir. (Arat, 1996: 46)

Tablo 18
Meslek Se¢ciminde Toplumsal Nedenlere Bagl Olarak Cinsiyet Faktorii
Kategori Alt Kategori Kodlar
Yonetici Olma Meslek e Kadin yonetici
Yolunda Engeller Seciminde e Kadin polis
Toplumsal e Kadin asker
Nedenlere Baglh e Kadin sofdr
Olarak C__in_.SiyEt e Kadin miiteahhit
Faktorii e Kadin esnaf
e Kadin doktor
e Kadin 6zel giivenlik
¢ Kadin miihendis
e Kadin hakim veya savci

Kadinlarin Yénetime Ilgisinin Diisiik Olma Sebepleri

Tablo 19’a bakildiginda kadin yoneticilerin yonetime ilgisinin diisiik olma
sebeplerine yonelik olarak katilimeilarin biiytik bir kismi (9 kisi) ailevi
sorumluluklar1 yerine getirememe korkusunu 6ne stirmiistiir. Bu goriisii savunan
katilimcilardan biri:

“Esimin ve ¢ocuklarimin bana her anne ve her es gibi ihtiyacglari var.
Yoneticilik gérevi iistlendigim takdirde is hayatina daha fazla zaman aywip, daha
fazla sorumluluklar edinecegimi diistindiigiim icin aileme karsi sorumluluklarimi
verine getirememekten korkuyorum. ’KY6 seklinde diislincelerini ifade etmistir.

Yoneticilik ayn1 anda birden fazla isle ugragabilme yetisi isteyen bir
meslektir. Okulun egitim, 6gretim faaliyetleri haricinde dis ¢evre ile iyi iliskiler
gelistirme, Ustlerle ve astlarla iletisim saglama, fiziki ihtiyaglarin giderilmesi gibi bir
kadinin tistesinden gelemeyecegi kadar fazla is yiikiiniin iistesinden gelmeyi
gerektirmektedir. Bu is ylikii kadinlarin goziinii korkutmakta, kisisel ve ailevi
sorumluluklarla birlikte yoneticilige ilgi diismektedir. (Celikten, Yeni, 2004: 311)

Katilimcilardan altis1 eslerin yeteri kadar destek olmamasini ve tesvik

etmemesini gerekge gostermistir.



117

“Kadinlarin yénetime ilgisi olsa dahi bu ilginin ¢cok ¢abuk yok oldugunu
diistintiyorum. Bunun sebebinin ise eslerin kadinlari desteklememesinden, yonetici
olmasina karst sicak bakmadigindan kaynaklandigini diigiiniiyorum. Tam tersi
durumda kadinlarin yonetici olmayr daha fazla isteyeceklerine inantyorum.” KY8

Bes katilimc1 6z giiven eksikligini 6ne siirmiistiir. 16 katilimc1 fazla mesaiden
kaginma (Daha az ¢aligsma istegi) sebebiyle yonetime ilgilerinin diisiik oldugunu
belirtirken, 13 katilime1 toplumda kadin yoneticiye olumsuz bakis agisinin ilgisizlige
sebep oldugunu savunmustur. 10 katilimci ise yoneticiligin 6zliik haklarini
artirmamasini sebep olarak sunmustur. Sadece sekiz katilimciya gore yoneticiligin
fazladan bir maddi getirisinin olmamasi ilgisiz kalmalarinin sebebidir.

“Ben mesleki roliimde bir degisiklikle karsi karsiya kaldigimda ilk olarak
gelirde artig olup olmayacagina bakarim. Yoneticilikte mesai ve sorumluluk artarken

gelirde bir degisiklik olmuyor. Bu durumda bu goreve nasil ilgi duyayim?” KY 12

Tablo 19
Kadinlarin Yénetime Ilgisinin Diisiik Olma Sebepleri
Kategori Alt Kategori Kodlar
Yonetici Olma Kadinlarin e Ailevi sorumluluklar
Yolunda Engeller ~ Yonetime e Eslerin tesviki
Ilgisinin Distik e Eslerin destegi
Olma Sebepleri o Oz giiven eksikligi
e Fazla mesai
e Toplumun olumsuz bakis agis1
e Ozliik haklar
e Maddi getiri

Kadinlarin Yénetici Olmasi ile Tlgili Toplumdaki Kalip Yargilar
Arastirmaya katilan kadin yoneticilerden dokuz kisi toplumda “Kadinlar
yOnetim isini beceremez” kalip yargisinin bulundugunu ifade etmistir.
“Kadinlar yonetimden ne anlar? Seklinde bir kalip yarginin toplumumuzda varligini
inkar etmek miimkiin degildir. Erkek egemen bir toplumda yasadigimiz ve erkeklere
genellikle her ortamda karar alma mercii, yonetici rolleri bigildigi siiphesiz bir
gercektir.” KY3
Kadinlarin yoneticilik gérevini icra etmelerinde yasal bir engel

bulunmamasina ragmen erkekler tarafindan kadinlarin yonetici olmasina soguk
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bakilmasi, bu kiiltiirii kabullenen kadinlarin istegini kirmakta ve gorevde yiikselme
fikrinden vazge¢cmelerine sebep olmaktadir. (Usluer, 2000)

Sekiz kisi kadinlarin yonetici olmasi ile ilgili toplumdaki kalip yargilara
yonelik olarak “Evine, ¢ocuklarina m1 baksin, okulu mu yonetsin?” yargisinin
toplumda kaliplastigini ifade etmistir. Alt1 katilimciya gore toplumda “Elinin hamuru
ile erkek isine (yonetim islerine) karisma” yargisi kaliplasmistir. Katilimcilardan besi
“Etegi uzun, akli kisa kadin yoneticilik yapamaz.” kalip yargisindan bahsetmistir.
Dort katilimei ise “Kadinin yeri evidir.” kalip yargisini dile getirmistir.

“Esim birakin yonetici olmami, herhangi bir iste dahi ¢caliymami dogru
bulmuyor. Benim evde durmami, ¢ocuklara bakmamu, ev islerini yapmamu istiyor.
Maddi geliri kendisinin elde edecegini ve bunun yeterli olacagint soyliiyor.” KY2
Ucg katilimciya gore toplumda “Kadinlar disiplini saglayamaz” kalip yargisi
bulunmaktadir. Bu goriisii savunan katilimcilardan biri:

“Yonetici olarak gorev yaptigim kurumda ilk géreve basladigimda, gerek
erkek ¢calisanlarda, gerek velilerde benim disiplini saglamakta zorlanacagima dair
diistincelerin var oldugunu gordiim. Bu 6n yargiyi yikmak igin epeyce bir ¢aba
sarfettim.” KY Iseklinde disiinesini ifade etmistir.

Yine li¢ katilimci ise “Kadinlar duygusaldir, yoneticilik duygusalligi kaldirmaz.”
diisiincesinin toplumda yer aldigin ifade etmistir. ki katilimc1 da toplumda
“Kadinlar eksik akillidir.” seklinde bir kalip yarginin bulundugunu dile getirmistir
(Tablo 20).

Tablo 20
Kadinlarin Yénetici Olmast ile Iigili Toplumdaki Kalip Yargilar
Kategori Alt Kategori Kodlar
Yonetici Olma Toplumdaki e Kadindan yonetici olmaz
Yolunda Kalip Yargilar e Kadin ¢ocuklarina baksin
Engeller e Elinin hamuru ile erkek isine
karigsma

Etegi uzun, akl kisa
Kadinin yeri evidir

Kadin disiplin saglayamaz
Kadin duygusaldir

Kadin eksik akillidir
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Kadin Okul Yoneticilerinin Kendi Kendilerine Koyduklar:1 Engeller

Katilimcilardan dokuzu karar alma konusunda erkekler kadar risk almaktan
kagindiklarini ifade etmistir. Bu goriisii savunan bir kadin yonetici:

“Kadn yonetici olarak erkek yoneticilerden daha fazla takip edildigimizi ve
dikkat cektigimizi diistiniiyorum. Bu sebeple hatalarimizin da daha kolay tepki
toplayacagini ve telafi sansi dahi verilmeyecegini diistiniiyorum. Bu sebeple iglerin
yiiriitiilmesinde ve karar almada erkek yéoneticiler kadar risk almaktan kaginiyorum.”
KY6 seklinde goriis bildirmistir.

Yedi katilimciya gore hata yapma korkusundan kaynaklanan asiri i¢ denetim
kendi kendilerine koyduklar1 engeller arasinda yer almaktadir.

“Kadin yénetici olmamin toplumda ¢ektigi dikkatin farkindayim. Bu dikkat
stirekli takip edilme ve hata yapmami bekleme gibi durumlar: da beraberinde
getiriyor. Bende bunun farkinda oldugum icin hata yapmaktan korkuyorum. Bunun
igin stirekli i¢ denetim mekanizmasini aktif tutuyorum. Bu durum erkekler kadar
gorevimi icra etmeme de engel oluyor.” KY10

Bes katilimci ise toplumdaki 6n yargilarin olusturdugu zayif birey olma
inancinin kendi kendilerine koyduklar1 bir engel oldugunu ifade etmistir.
Katilimcilardan dordii yanlis anlasilma korkusundan asir1 aciklayict olmalarini bir
engel olarak gormektedir. Yine bes katilimer ise duygusal yapilarinin dezavantaj
saglayacagi inancina sahip olduklarini belirtmislerdir.

Katilimcilardan dordii erkeksi tavirlar sergilemeyi zorunluluk gérme
inancinin kendi kendilerine koyduklar bir engel oldugunu belirtirken bu goriisii
savunan katilimecilardan biri:

“Yonetici olarak hemcinsimiz olan ve kendimize rol model alacagimiz ¢ok az
kisi var. Bu sebeple genellikle erkek yoneticilerin tavirlarini model aliyoruz. Onlar
gibi davranmadigimiz siirece yoneticilik yapamayacagimiza dair bir inang olusuyor.
Bunun bir zorunluluk haline gelmesi kendi kendimze koydugumuz bir engel haline
geliyor.” KY6 seklinde goriis bildirmistir.

Ailelerde toplumda olusmus norm ve degerlere bagli olarak yoneticilik goérevini
erkeklerin icra etmesi yoniinde bir etki olugsmaktadir. Bu sebeple aileler genellikle erkek
yOneticiyi ya da erkek gibi davranabilen kadin yoneticiyi tasvip etmektedir. Bunun

altinda ise ¢ocuklarinin disiplininin saglanma beklentisi vardir. Bu beklentiyi de ancak
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otoriter bir erkek yonetici yada erkekler gibi davranabilen kadin yoneticiler
karsilayabilmektedir. (Smulyan, 2000)

Ucg katilimc1 asir1 detayc1 ve mitkemmelliyetci olmanin bir engel oldugunu
savunmustur. Sadece iki katilimct sorunlar karsisinda sogukkanliligini koruyamama

inancinin kendi kendilerine koyduklari bir engel oldugunu belirtmistir. (Tablo 21)

Tablo 21
Kadin Okul Yéneticilerinin Kendi Kendilerine Koyduklar: Engeller
Kategori Alt Kategori Kodlar
Yonetici Olma  Kadinlarin Kendi e Risk almaktan kagcinma
Yolunda Kendilerine e Hata yapma korkusu
Engeller Koyduklari e Agirt i¢ denetim
Engeller e Zayif birey olma inanc1
¢ Yanlis anlagilma korkusu
e Asir agiklayici olma
e Duygusal yap1
e Erkeksi tavirlar sergileme
e Asiri detayci olma
e Miikemmelliyet¢i olma
e Sogukkanli olamama
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BOLUM V

Tartisma

Tartisma

Bu boliimde arastirmada elde edilen bulgular temel amaglar ve aragtirma
sorular1 dogrultusunda tartisilmis ve ulasilan sonuglar alanyazindaki ¢alismalarin
sonuclariyla karsilastirilmistir.

Egitim orgiitlerinde kadin okul yoneticilerinin karsilastigi sorunlarin
belirlenmesine yonelik yapilan bu aragtirmada; 6zellikle evli kadin okul
yoneticilerinin bu gorevin gerektirdigi fazla mesaiden dolayi ailelerine karsi gereken
ilgi ve sevgiyi gosteremedikleri, sosyal faaliyetlere zaman ayiramadiklari, anne ve es
rollerini tam olarak iistlenemedikleri ortaya ¢ikmigtir. Ayan (2000) tarafindan
yapilan bir aragtirmada kadin 6gretmenlerin yoneticilik gorevi iistlendikleri zaman
kendilerine ve ailelerine yeteri kadar zaman ayiramayacaklarina yonelik bir algiya
sahip olduklar1 ortaya ¢ikmistir. Bu algi, 6gretmenlerden farkli olarak kadin okul
yoneticilerinin genellikle mesai saatleri haricinde de isleriyle alakali ¢alismalar1
yiirlitmek mecburiyetinde kalmalarindan kaynaklanan sorunlarin ortaya ¢ikmasiyla
izah edilebilir. Hafta sonu da gorevlerini icra etmek mecburiyetinde olan kadin okul
yoneticileri ailelerine gereken zamani ayirma ve dinlenme firsatlar1 bulamadiklar
icin rahatsizlik duymaya baslamislardir. Kadin okul yoneticileri, aileleriyle beraber
gecirmeleri gereken zamani ise ayirmaktadir. Bu durum aile i¢i sorunlar1 da
beraberinde getirmektedir. Neticede ¢alisma saatlerindeki yogunluk ve diizensiz
mesai kavrami, hafta sonu yapilan ek mesailer, kurumsal aktiviteler ve is seyehatleri
aile i¢i ¢atisma i¢in zemin olusturmaktadir.

Yine kadinlarin yogun is yiikiinden dolayr maliyet hesabinda gereken
hassasiyeti gosteremedikleri, calisma saatlerinde esneklik saglayamadiklari i¢in dig
kaynak olusturmada yetersiz kaldiklari, fiziki ortamlarin iyilestirilmesinde de
dezavantajlarin avantajlardan fazla oldugu tespit edilmistir. Carik¢i (2009) tarafindan
ele alinan ¢alismada is yiikii; niceliksel ve niteliksel is ylikii olarak iki boyutta ele
alimmistir. Niceliksel is yiikii: Mevcut isin birden fazla insan ile yapilmas1 gerektigi
seklinde tammlanirken Niteliksel is yiikii: Isin teknik yeterlilik gerektirmesi ve isi

yapacak kisinin bu zor isin iistesinden gelememesi olarak tarif edilmistir.
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Kadin okul yoneticilerinin okul yoneticiligi gérevini icra ederken siireg
igerisinde niteliksel ve niceliksel is yiikleri ile kars1 karsiya kaldiklar1 s6ylenebilir.
Kadinlarin meslek se¢iminde toplumsal faktorlerin etkisi cinsiyetin dnemli bir
kisitlayict faktor oldugunu ortaya koymaktadir. Bu arastirmada kadinlara yoneticilik
mesleginin toplum tarafindan uygun goriilmedigine dair kalip diisiincelerin var
oldugu belirlenmistir. Bu kalip diisiincelerden dolay1 kadinlarin ¢ogunlugunun
meslek segiminde toplumsal kabullenis kriterini goz ardi etmeden toplum tarafindan
uygun goriilen mesleklere yoneldikleri sonucu ortaya ¢ikmistir. Uluser (2000)
tarafindan yapilan arastirmada ise erkek 6gretmen ve yoneticilerin goriisleri ele
alinmis, bunun sonucunda erkeklerin yoneticilik gorevinin kadinlarin dogasina ve
yapisina uygun olmadigini diistindiikleri ortaya ¢ikmustir.

Kadinlarin erkeklere karsin gelismis empati kurma kabiliyetleri ve ¢ok yonlii
diisiinme yetenekleri kadinlarin yoneticilik konusunda erkeklere gore dezavantajlhi
olmasini saglayan iki 6nemli nitelik olarak ortaya ¢ikmistir. Bunun yani sira
kadinlarin erkeklerden daha 6zverili olmalar1 ve mitkemmelliyet¢i yapilariin okul
yoneticiliginde avantaj sagladig1 anlasilmis, kadinlarin erkeklere gore daha objektif
ve adaletli olduklarina dair bir alginin var oldugu tespit edilmistir. Durmus (2001)
tarafindan yapilan calismada erkeklerin yoneticilik gorevinde empati kurma ve
duygusal yonlerini liderlik 6zelliklerine dahil etme konusunda kadinlara gore
dezavantajli olduklar1 ortaya ¢ikmistir. Bunun yani sira erkek yoneticilerin duygusal
yonlerini kontrol etmede daha bagarili olmalari, kadin yoneticilere gére duygusallik
barimdirmayan bir liderlik anlagiyina sahip olduklar1 vurgulanmustir.

Kadinlarin yoneticilik gorevini iistlenme konusunda yeteri kadar cesur
olmamasinin sebeplerinin basinda ailevi sorumluluklar1 yerine getirememe korkusu
gelmektedir. Eslerin yeteri kadar kadinlar1 bu goreve tesvik etmemesi, kadinin aile
destegini arkasina alamamasi, 6z giiven eksikligi, fazla mesai korkusu, toplumun
kabullenmemesi endisesi, 6zliik haklarinda herhangi bir iyilesme olmamasi gibi
sebeplerden dolay1 kadinlarin yoneticilik gérevinde sicak bakmadigi ortaya ¢ikmistir.

Avct ve Aksu’nun (2014) yaptigr arastirma neticesinde kadinlarin yoneticilik
gorevine karsi is arkadaglarinin verdigi destegin ve diger insan kaynaklariyla alakali
politikalarin kadinlarin i doyumuna herhangi bir etkide bulunmadig tespit edilirken,
es ve cocuklardan alinan destegin is duyumuna etkisinin yiiksek oldugu

belirlenmistir. Ozellikle ¢ocuklu kadin yéneticilerin mesai saatlerinde ¢cocuklarini
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gonil rahatligiyla emanet edecekleri aile biiyiiklerinin bulunmasinin kadinlar1
vicdanen rahatlattigi, cocuklarin sorumluluklarini paylasabilecekleri herhangi bir
unsurun kadin yonetici iizerindeki baskiy1 azalttigi, psikolojik olarak rahatlattigi bu
sayede ise adaptasyonlarinin arttig1, hatta evde yasanan kiigiik tartigmalarin meslek

hayatina yansimasinin engellendigi ifade edilmistir.
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BOLUM VI

Sonug¢ ve Oneriler

Bu boliimde arastirma bulgular1 dogrultusunda elde edilen sonuglar ortaya

konulmus ve arastirma sonucunda elde edilen tecriibeler dogrultusunda onerilerde

bulunulmustur.

Sonuclar

Egitim orgiitlerinde kadin okul yoneticilerinin karsilastig1 sorunlarin

belirlenmesine yonelik yapilan bu aragtirmada asagidaki sonuglara ulagilmistir:

Kadin okul yoneticilerinde yoneticilik gorevine dair; okulun hedeflerine
ulagmasi i¢in diizeni, isleyisi ve iklimi saglamay1, okulun, 6gretmenlerin ve
ogrencilerin sorumlulugunu tasimay1 ve calisanlara roller vererek bu roller
arasinda iletisimi saglamay1 gerektiren bir algi oldugu ortaya ¢ikmuistir.
Bunun yani sira kadin yoneticiler tarafindan yoneticilik gorevi liderlik
ozelligi, donanim, 6zveri ve fedakarlik isteyen bir gorevdir.

Kadin yoneticilerde yonetsel yetkilerin kullanilmasinda cinsiyetin 6nemli bir
detay olduguna yonelik bir diisiince daha hakimdir. Oyle ki kadm
yoneticilerin gorev yaptiklari okullarda taciz ve siddet olaylarina daha az
rastlandigina dair bir algtya sahip olduklar1 sonucuna ulasilirken, ¢aliganlarla
mesafe olusturma konusunda erkeklere gore avantaj sahibi olduklar1 ve
dolayisiyla daha basarili olduklar tespit edilmistir. Ayrica kadinlar yonetsel
yetkileri kullanma konusunda kendini ispatlama firsati bulduklarini
diisiinerek etkin olma ¢abasi igerisindedirler. Bazi kadin yoneticilerde,
kadinlarin yonetsel yetkileri erkekler kadar etkili kullanmadigina, cinsiyet
ayrimciliginin yonetsel yetkileri kullanmanin 6niinde bir set olduguna dair
diisiincelerin hakim oldugu sonucuna ulasilmistir. Ayni sekilde kadin
yoneticilerin yonetsel yetkilerini kullanirken farkli algilar olusmasindan
cekindikleri, erkek ¢alisanlarin kadin yoneticilerin yetkilerini kullanmalari
durumunda daha fazla direng gosterdiklerine dair diigiincelere sahip olduklari

sonucuna varilmistir.



125

Kadin yoneticilerde, yonetici performansinin ortaya konulmasi ve
degerlendirilmesinde kadinlarin dezavantajli olduklari, cinsiyetin bu duruma
olumsuz ettigi sonucu elde edilirken, kadin yoneticiye kars1 6n yargilarin yer
aldig1 ve bu 6n yargilarin objektif degerlendirmenin 6niine gectigi
anlasilmistir. Ayrica kadin yoneticilerin informal gruplara dahil olamadiklar1
icin yaptiklarini anlatma firsati bulamadiklari, bu ylizden degerlendirme
noktasinda avantaj saglayamadiklari sonucuna varilmistir. Kadinlarin
erkeklere gore duygusal bir yapiya sahip olmalar1 performans grafiklerinde
ani inis ¢ikiglara sebep oldugu tespit edilirken iist diizey yoneticilerin kadin
yoneticileri degerlendirirken yoneticiden ziyade evrak memuru olarak
gorerek degerlendirdigine dair diistinceler tasidiklart anlagilmistir. Yonetici
performansinin ortaya konmasi ve degerlendirilmesine yonelik kadin
cinsiyetinin dezavantaj sagladigina dair diisiincelerin agirlikta oldugunun
goriilmesine ragmen bazi kadin yoneticilerde iyi performans gosteren kadin
yoneticilerin cinsiyet ayrimi gozetilmeksizin desteklendigi ve takdir edildigi
diisiincesinin yer aldig1 tespit edilmistir.

Kadin okul yoneticilerinin yonetim siirecinde yasadiklar1 sorunlarin baginda
ailelerine yonelik sorunlar gelmektedir. Kadin yoneticilerin bedensel ve
zihinsel yorgunluktan ¢ocuklara ilgi ve sevgi gostermeye enerji
bulamadiklari, yogun mesaiden dolay1 ¢cocuklarin okullardaki veya okul
disindaki sosyal faaliyetlerine katilmak i¢in zaman bulamadiklari, anne ve es
rollerini tam olarak iistlenemedikleri, okuldaki sorumluluklariin ailedeki
sorumluluklarinin 6niine gegmesinden dolay1 sikayet¢i olduklari, okulda
yasadiklar1 sorunlari aileye yansitmamay1 basaramadiklari, eslerinin asiri
koruma i¢ giidiisiinden dolay1 gérevlerini saglikli yiiriitememekten sikayetgi
olduklar tespit edilmistir. Buna karsin bekar kadin okul yoneticilerinin
yoneticilik gorevinden dolayi ailelerine yonelik herhangi bir sorun
yasamadiklar1 ortaya konulmustur.

Kadin okul yoneticilerinin yasadiklar1 diger kadin ¢alisanlara yonelik
sorunlarin basinda ise kadinlarda daha fazla oldugu kabul goren kiskanglik ve
cekememezlik gibi davranislar sergilenmesi gelmektedir. Kadin yoneticilerin
sergiledigi bircok davranisin kadin ¢alisanlar tarafindan kapris ve gosteris

olarak algilanmasinin da sorun olusturdugu anlasilmistir. Kadinlar arasinda
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yasanan rekabetin motivasyonu ve ig performansini olumsuz etkiledigi
anlasilirken, kadin ¢alisanlarin 6nemsiz konular1 erkeklere oranla daha fazla
biiyiittiikleri, isleri gereksiz ve fazladan sorgulama yoluna gitmelerinin kadin
yoneticileri rahatsiz ettigi tespit edilmistir. Bunlarin yan sira kadinlar
arasinda olusan samimiyetin bir siire sonra gorevde suistimallere sebep
olmasi, kadinlarin erkekler kadar is yiikiine kars1 dayaniklilik gésterememesi,
olaylar karsisinda sogukkanlilik gosterememeleri de kadin yoneticilerin kadin
calisanlara yonelik yasadigi sorunlardan oldugu anlasilmistir. Buna karsin
sayilar1 azda olsa bazi kadin yoneticilerin, kadin calisanlarla herhangi bir
sorun yasamadigini, erkeklere nazaran isleri daha kolay ytirtittiiklerini
savunduklar1 gorilmiistiir.

Kadin okul yoneticilerinin yasadiklari erkek calisanlara yonelik; erkek
calisanlarin kadin yoneticiyi kabullenememeleri, kiigiik gérmeleri, kadin
yOneticiyi yeteri kadar ciddiye almamalari, cezayi islemlerde tehditvari
davraniglar sergilemeleri, kadin yoneticilerin donanimini, birikimini ve
yeterliligini sorgulamalari, siirekli olarak kadin yoneticilerin bir hata
yapmasini bekledikleri seklinde sorunlar yasadiklari sonucu ortaya ¢ikmuistir.
Bu sorunlara karsin az sayida da olsa bazi kadin yoneticilerin erkek
calisanlarla herhangi bir sorun yasamadiklari, aksine kadinlara nazaran daha
problemsiz bir ¢aligma imkani bulduklar1 sonucu ortaya ¢ikmastir.

Kadin yoneticilerle ¢aligmanin okulun amaglarin1 gergeklestirme
dogrultusunda avantajlarinin icerisinde, kadinlarin erkeklere nazaran daha iyi
empati kurmalar1 ve ¢ok yonlii diisiinme yeteneklerinin bulunmasinin basinda
geldigi tespit edilmistir. Ayn1 sekilde erkeklere gore kadinlarin daha 6zverili
olmalarimin ve mikkemmelliyet¢i yapilarmin okul amaglarini gergeklestirmede
avantaj sagladig1 anlagilmistir. Ayrica kadin yoneticilerde kadinlarin objektif
ve adaletli bir yonetim anlayis1 benimsediklerine dair bir algi mevcuttur. Bu
anlayisin da okul amaclarini gergeklestirmede avantaj sagladigi tespit
edilmistir. Avantaj saglayan kadin yoneticilere 6zgii diger 6zelliklerin ise;
sahiplenme ve aidiyet duygularmin yiiksek olmasi, azimli ve sonug odakli
calismalari oldugu sonucuna varilmaistir.

Okul amaglarini1 gergeklestirmede kadin yoneticilerle ¢alismanin bazi

dezavantajlar1 oldugu sonucuna da varilmistir. Bunlarin; kadinlarin daha
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kirilgan ve daha duygusal bir yapiya sahip olmalari, informal gruplara dahil
olamamanin getirdigi eksiklikler, toplumsal baskilara kars1 direng
gosterememe, kisisel hirslarina yenik diisme ve ailevi sorumluluklardan
dolay1 islere zaman ayiramama gibi etmenler oldugu anlagilmstir.

Kadin okul yoneticilerinin okul amaglarini gerg¢eklestirmede avantaj
gordiikleri unsurlar kadar, dezavantaj gordiikleri unsurlarin da bulundugu
avantaj ve dezavantaj sayilabilecek durumlarin hemen hemen esit oranlarda
savunuldugu tespit edilmistir.

Okulun fiziki ortamlarinin diizenlenmesinde kadin yoneticilerle ¢alismanin
avantajlarinin basinda kadinlarin temizlige ve titizlige daha fazla 6nem
vermeleri gelmektedir. Yine kadin yoneticilerin okullar1 kendi evi gibi
gormelerinin, agaclandirma ve gigeklendirmeye daha fazla 6zen
gostermelerinin, yuva ortami olusturma isteklerinin ve yasam alani
olusturmada daha iiretken olmalar1 okulun fiziki ortamlarinin diizenlemesinde
ve iyilestirilmesinde avantaj sagladigi sonucu ortaya ¢ikmistir.

Okulun fiziki ortamlarinin diizenlenmesinde kadin yoneticilerle ¢alismanin,
maaliyete gerektigi kadar dikkat etmemelerinden, caligma saatlerinde
esneklik gdsterememelerinden ve dis kaynaklar olusturmada yetersiz
kalmalarindan dolay1 dezavantajlar igerdigi sonucuna varilmastir.

Kadin yoneticilerle ¢alismanin okulun fiziki ortamlarinin diizenlenmesinde
avantajlarin dezavantajlara oranla belirgin dlciide fazla oldugu sonucu elde
edilmistir.

Egitim hayati boyunca kadin ve erkeklere ayni1 derecede destek verilmedigi,
erkeklerin bu konuda daha sansl oldugu sonucu ortaya ¢ikmistir. Kadinlarin
egitim hayati boyunca erkeklere gore dezavantajli olmalarinin arkasinda
ailenin sosyal statiisii, erken evlendirme, toplumda ve ailede oturmus 6n
yargilar, kiz cocuklarin1 daha fazla koruma i¢ giidiisii, eknonomik faktorler ve
erkek egemen toplum gibi faktorlerin bulundugu sonucu ortaya ¢ikmistir.
Meslek seciminde toplumsal nedenlere bagl olarak cinsiyet faktoriiniin
kisitlayict oldugu sonucuna ulasilirken toplumda kadinlara yoneticilik,
polislik, askerlik, soforliik, miiteahhitlik, esnaflik, doktorluk, 6zel giivenlik,
miihendislik, hakim ve savcilik gibi mesleklerin uygun goriilmedigine dair

kalip yargilarin var oldugu sonucuna ulasilmistir. Bu sebeple kadinlarin
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meslek se¢ciminde toplumsal kabullenisi géz 6niinde bulundurarak hareket
ettikleri, kadinlara uygun goriilen meslekleri tercihlerinde 6n siraya aldiklari
sonucuna ulasilmistir.

Kadinlarin yonetime ilgisinin diisiik olma sebeplerinin basinda ailevi
sorumluluklari yerine getirme korkusu gelmektedir. Eslerin yeteri kadar
kadinlara yonetici olma konusunda destek olmamasi, tesvik etmemesi,
kadinlarin yonetici olma yolunda 6z giiven eksikligi, daha az ¢aligma
isteginden dolay1 yoneticiligin getirecegini diislindiigli fazla mesaiden
kacinma, toplumun kadin yoneticiye karsi olumsuz bakis agisi, yoneticiligin
0zliik haklarin1 artirmamasi ve yoneticiligin fazladan bir maddi getirisinin
olmamasinin kadinlarin yoneticilige ilgisinin diisiik olmasinin sebepleri
oldugu sonucuna varilmstir.

Toplumda kadinlarin yonetici olmasina yonelik bazi kalip yargilarin
bulundugu tespit edilmistir. Kadin evine, cocugina mi1 baksin, okulu mu
yonetsin?, Kadinlar yonetim isini beceremez, Elinin hamuru ile erkek igine
(yonetim islerine) karigsma, Etegi uzun akli kisa kadin yoneticilik yapamaz,
Kadinin yeri evidir, Kadinlar disiplini saglayamaz, Kadinlar duygusaldir,
Yoneticilik duygusalligi kaldirmaz seklinde toplumda kadinlarin yonetici
olmasiyla ilgili yer alan kalip yargilar tespit edilmistir.

Kadin okul yoneticilerinin kendi kendilerine koyduklar: bir takim engeller
tespit edilmistir. Bu engellerden en ¢ok rastlanani, kadinlarin karar almada
erkekler kadar risk almaktan kaginma egilimi gostermeleridir. Hata yapma
korkusundan kaynaklanan asir1 i¢ denetim, toplumdaki 6n yargilarin
olusturdugu zayif birey olma inanci, yanlis anlasilma korkusundan dolay1
asir1 aciklayict olma, kadinlarin erkeklere gore daha fazla duygusal yapida
olmalarindan dolay1 dezavantajli olacaklarina yonelik inanglari, kendilerini
erkeksi tavirlar sergilemek zorunda hissetmeleri, asir1 detayci ve
miikemmelliyetci olma, sorunlar karsisinda sogukkanliligini
koruyamayacaklarina yonelik tagidiklar1 inanglarin kadin okul yoneticilerinin

kendi kendilerine koyduklar1 engeller olduklart anlasilmistir.
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Oneriler

Aragtirmanin bu boliimiinde ortaya konulan bulgular ve elde edilen
sonuglardan yola ¢ikarak, kadin okul yoneticilerinin karsilastiklar1 sorunlarin ¢oziime
kavugmasina yardimci olacak onerilerde bulunulmustur.

1. Arastirma bulgularina gore kadin yoneticiler agirlikli olarak kalip yargilardan
duyduklar1 rahatsizliklar dile getirmiglerdir. Erkek ¢alisanlarin kadin
yoneticilerin yetki kullanimina kars1 daha fazla direng gosterdigini ifade
etmistir. Katilimcilardan {i¢ii ise kadin yoneticilerin yonetsel yetkileri
kullandiklar1 durumlarda, ¢alisanlar tarafindan yetersiz goriildiiklerine,
stirekli takip edilerek yetki kullaniminda hata yapmalarini beklediklerine dair
bir diislincede olduklarini ifade etmistir. Buna gore, toplumda yerlesmis olan
kalip yargilarin ve 6n yargilarin ortadan kaldirilmasi, yoneticilik gérevini
kadinlarinda basariyla icra edebilecegine yonelik algilar olusturulmasi adina
calismalar yirtitiilebilir.

2. Katilimeilar ailevi ve toplumsal rolleri geregi yonetim pozisyonlarina talip
olmalar1 konusunda sorun yasadiklarini belirtmislerdir. Katilimcilarin
yarisindan fazlasi (7 kisi) bedensel ve zihinsel yorgunluktan ¢ocuklara ilgi ve
sevgi gostermeye enerji bulamadigini belirtmistir. Alt1 katilimer ise
cocuklarin sosyal faaliyetlerine katilim saglamaya zaman bulamadigini ifade
etmistir. Ancak kadinlar yoneticilik gérevini istemekte daha cesur olmali ve
giivensizliklerini agarak bu gorevi basariyla yapabileceklerine inanmalidirlar.
Toplumda var olan 6n yargilarin yikilmasinda kadin yonetici sayisinin
artmasi olumlu etki yaratacaktir. Bu sebeple kadin yoneticiler kendilerini
gelistirmeli, bagartya giden yolda gereken adimlari atarak iist diizey
yOneticilere ve topluma kendilerini ispatlamalar1 gerekmektedir.

3. Bununla birlikte katilimcilarin genelinde (8 kisi) bakanlik politikaliriin
yeterli diizeyde esitlik¢i olmadigina dair goriisler bulunmaktadir. Milli Egitim
Bakanlig1 kadinlan yoneticilik konusunda daha fazla tesvik ederek kendine
giivenlerini artirmalar1 adina bir takim faaliyetler diizenleyebilir, basarili
kadin yoneticileri 6n plana ¢ikararak onlarin elde ettigi basarilar1 ve
yiirtittiikleri 6rnek faaliyetleri kullanarak rol almalarini saglayacak imkanlar

olusturabilir. Kadin okul yoneticilerine ve yonetici adaylarina hizmet i¢i
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egitim faaliyetlerinin yan sira rehberlik ve danigma hizmetleri sunularak
cesaret ve giiven kazandirilabilir. Bunlarin yani sira 6nemli bir performans
ortaya koymus, basarilar elde etmis kadin okul yoneticilerinin takibi
saglanarak basar1 ve performanslar ddiillendirilebilir, basina yansitilarak hem
kadinlarin yoneticilik gorevine tesviki hem de toplumdaki on yargilarin
kirilmas1 saglanabilir.

Katilimeilarin tamami meslek se¢ciminde cinsiyetin toplumsal nedenlere bagl
olarak kisitlayici bir faktdr oldugunu ifade etmistir. Bu goriisii savunan
katilimcilardan 10 kisi kadinlara herhangi bir meslekte yoneticilik
pozisyonunun toplumda kabul gérmedigini belirtmistir. Bununla birlikte
arastirmaya katilan kadin yoneticilerin tamami egitim hayat1 boyunca
erkeklere daha fazla destek verildigini ifade etmistir. Katilimcilardan sekizi
ailenin ve ¢evrenin sosyo-kiiltiirel diizeyinin diisiik olmasinin kiz
cocuklariin egitiminde engel oldugunu belirtmistir. Toplumda kadin ve
erkeklere verilen egitimde destek esitsizligini yikmak aileleri
bilin¢lendirmek adina seminerler diizenlenebilir. Aile igerisinde pasif rol
tanimlamasi yapilan ve asir1 korumaci tavirla yetistirilen kizlar yetkiskinlik
doneminde ¢ekingen ve 6z giiveni diislik bireyler haline gelebilmektedir. Kiz
cocuklariin egitim siirecini olumsuz etkileyen ayrimcilik ve destek
esitsizligini ortadan kaldirmak i¢in ailelerden kiz ¢ocuklarini daha fazla 6n
planda tutmalari, aktif rol ve kimlik tanimlamasi yapmalari talep edilebilir.
Bu sayede kiz ¢ocuklari liderlik 6zelligi kazanabilir. Ayni sekilde erkek
cocuklara da ev islerinde roller verilerek zihinlerinde cinsiyet
ayrimciliginin oturmasi 6nlenip esitlik¢i bir yaklasima kavusmalar
saglanabilir.

Katilimeilarin biiyiik kismi (9 kisi), kadin yoneticilerin yonetime ilgisinin
diisiik olma sebeplerine yonelik olarak ailevi sorumluluklari yerine
getirememe korkusunu one stirmiistiir. Yoneticilik gorevinin getirdigi yogun
mesai ve sorumluluklara bagli olarak kadinlar aile igerisindeki es ve anne
sorumluluklarini yerine getirmekten geri kalabilmektedir. Bu durum
kadinlarin yoneticilik gorevini birakmalarina veya tercih etmemelerine sebep
olabilmektedir. Bu durumun 6niine gegmek adina egitim kurumlarinda tim

kadin calisanlarin ¢ocuklarinin bakimi i¢in kresler agilabilir, kadinlarin izin
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siirelerinde ve mesailerinde esneklik saglanabilir. Bu sayede kadin okul
yoneticilerinin performansi, yoneticilige ilgi ve talepleri artirilabilir.

Ek olarak kadinlarin yoneticilik pozisyonlarina tesviki gereklidir. Bunun igin
yoneticilik gorevi iistlenen kadinlara 6zliik haklarinin iyilestirilmesi adina
pozitif ayrimeilik uygulanabilir. Odiillendirme ve degerlendirme kriterlerinde
imtiyaz taninarak yoneticilik gérevi daha cazip ve talep goren bir pozisyona
getirilebilir. Ayn1 sekilde elde edilen maddi gelirde de birtakim avantajlar
sunularak talebin artmasi saglanabilir.

Okulun fiziki ortamlarinin diizenlenmesinde kadin yoneticilerle ¢alismanin
dezavantajlarina yonelik olarak; katilimcilardan yedisi kadin yoneticilerin
maaliyete gerektigi kadar dikkat etmedigini ifade etmistir. Alt1 katilimciya
gore kadin yoneticiler caligma saatlerinde esneklik gosterememektedir. Bes
katilimci ise kadin yoneticilerin dis kaynak olusturmada yetersiz kaldiklarini
ifade etmistir. Buradan yola ¢ikilarak kadin okul yoneticilerinin okulun
hedeflerine ulagmasi ve fiziki iyilestirmelerde erkek yoneticilere gore sahip
olduklari 6zelliklerin avantaja doniistiirilmesi adina kadin okul
yOneticilerinin sira dis1 diislinceleri ve fikirleri degerlendirme asamasinda kati
bir tavir sergilenerek reddedilmemeli, aksine cesaretlendirilerek 6zgiir ve hiir
bicimde gorevlerini icra etmeleri saglanmali, hata yapmalarina miisaade
edilerek korkular olusmasinin 6niine gegilmelidir. Bu sayede egitim
kurumlariin basariya ulagmasi yolunda kadinlara 6zgii avantajlardan fayda

saglanabilir.
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EKLER

EK-1: Goriisme Formu

Degerli Kadin Yonetici,

Bu arasgtirma,
YakimDoguUniversitesindeyapilandoktorateziamactylayapilmaktadir.
Arastirmaiginveritoplamakgerektigindensizdegerlikadinyoneticileringdriislerineih
tiyagvardir.
Gortsmeformundaneldeedilenverilervekimlikbilgileriarastirmadisinda,
baskabiramaglakullanilmayacaktir. Arastirmasonuclarininsaglikliolabilmesii¢inve
receginizcevaplardasamimiolmanizveger¢ekdurumuortayakoymanizénemlidir.

Arastirmaya zaman ayirarakyapacaginizkatkidandolayisimdidentesekkiirederim.

Mehmet YILMAZ
Yakin Dogu Universitesi
Egitim YoOnetimi ve
Denetimi
Doktora Ogrencisi

BOLUM A-KiSISEL BILGILER VE DEMOGRAFIK FAKTORLER

Medeni Durumunuz EVLIi( ) BEKAR ()

Yasiniz 21-30( ) 3140 () |41-50 () 50+ ()

Okul Kideminiz 1-2 () 35 () |68 () 9-15( ) 16+ ()
Meslekteki Kideminiz 1-2 () 3-5 () 6-8 () 9-15( ) 16+ ()
Yoneticilik Kideminiz 1-2 () 3-5 () 6-8 () 9-15( ) 16+ ( )
Egitim Durumunuz Lisans() Y.Lisans( ) Doktora( )

BOLUM B-YONETIM SURECINDE YASANAN SORUNLAR

Soru 1: Yoneticilik gorevi hakkindaki diisiinceleriniz nelerdir?

Soru 2:Yonetsel yetkilerinizi kullanma konusunda cinsiyet bir faktor miidiir?
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Soru 3: Yoneticinin performansinin gézlemlenmesi ve degerlendirilmesinde

cinsiyetin etkileri nelerdir?

Soru 4:Kadin okul yoneticilerinin, yonetim siirecinde yasadiklart ailelerine yonelik

sorunlar nelerdir?

Soru 5:Kadin okul yoneticilerinin, yonetim siirecinde yasadiklar1 diger kadin

calisanlara yonelik sorunlar nelerdir?

Soru 6:Kadin okul yoneticilerinin, yonetim siirecinde yasadiklar1 erkek calisanlara

yonelik sorunlar nelerdir?

Soru 7: Okul amaclarin1 gergeklestirmede kadin ydnetici ile ¢alismanin avantaj ve

dezavantajlar1 nelerdir?

Soru 8: Okulun fiziki ortamlarinin diizenlenmesinde kadin yoneticilerle ¢calismak ne

gibi avantaj ve dezavantajlar saglar?

Soru 9: Egitim hayati boyunca kadinlara ve erkeklere ayni derece de destek verilmekte

midir?

Soru 10: Meslek se¢iminde cinsiyet, toplumsal nedenlere bagli olarak kisitlayici bir

faktor mudir?

Soru 11: Tiirkiye’de kadinlarin yonetime ilgisinin diigiik olmasinin sebepleri nelerdir?

Soru 12: Kadinlarin yonetici olmast ile ilgili toplumdaki kalip yargilar nelerdir?

Soru 13:Kadin okul yoéneticilerinin kendi kendilerine koyduklar1 engeller nelerdir?

Soru 14: Bunlarin disinda ne sdylemek istersiniz?
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Intihal Raporu

KADIN OKUL YONETICILERININ KARSILASTIGI
SORUNLARIN DEGERLENDIRILIMESI
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