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ON SOZ

Y oneticilik ve yonetim meslegi, sistemin isleyisini saglayan 6nemli unsurlardan biri ve belki
de en onemlisidir. Yonetici; birlikteligin, toplumsal hayatin, kiiltiiriin ve degerlerin ingasin
bi¢imlendiren, yon veren, yonlendiren, umutlandiran bir kurumun, sirketin, organizasyonun
en tepe yol gostericisidir. Yoneticilik bu 6zellikleriyle cinsiyetten bagimsizdir ve kadinlar
icin ikincil statiide kalmamalidir. Arastirmada, kadin yoneticilerin yasadiklar1 engelleri
gerek hukuksal gerekse de bireysel miicadelelerle agsmak i¢in gelistirdikleri stratejiler ele

alinmustir.
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OZET
YUKSEK LISANS TEZI
KADIN YONETICILER: ZORLUKLAR VE KOLAYLIKLAR
DIYAR AY

YOZGAT BOZOK UNIVERSITESI
LiSANSUSTU EGITIM ENSTITUSU
EGITIM BIiLIMLERI ANABILIM DALI

TEZ DANISMANI: DR. OGR. UYESi BEHIiYE DAGDEVIREN ERTAS

Bu calisma, Izmir ilinde egitim yoneticiligi alaninda gérev yapmakta olan kadinlarm,
yoneticilik siiresince yasadiklar1 zorluk ve kolayliklara iligkin goriislerini ortaya ¢ikarmayi
amaglamaktadir. Arastirma, nitel arasgtirma yonteminde ve olgu bilim (fenomonoloji)
deseninde yiiriitiilmiistiir. Arastirma verileri ise goriisme teknigi ile elde edilmistir.
Arastirmaci tarafindan hazirlanan, “Kadin Yoneticiler: Zorluklar ve Kolayliklar” adli yar
yapilandirilmig goriisme formu ile 20 kadin egitim ydneticisi ile goriismeler saglanmistir.
Katilimcilara yoneltilen sorular, kayit altina alinmistir. Aragtirmada, temel veri toplama araci
olarak goriisme yontemi kullanilmistir. Arastirmanin bulgularina gore, kadin yoneticilerin
bir kismindan ydnetici olmay1 kendilerinin segtigine, bir kismindan ise bulunduklari konumu
planlamadiklarina dair bilgiler kaydedilmistir. Bunun yamn sira, kadin yoneticiler, yiikselme
stirecinde en ¢ok toplumsal roller nedeniyle engellendiklerini, erkek yoneticilerle toplumsal
rolleri dolayiminda esit olmadiklarini da belirtmislerdir. Kadin yoneticiler, rol model olarak,
en ¢ok meslek hayatlarinda karsilastiklar1 bir kadin yoneticiyi 6rnek aldiklarini, ancak iist
diizey yoneticilik kademelerinde yeterince kadin olmadigini eklemislerdir. Bunun sebebi
olarak; calisma saatlerinin yogunlugu, cinsiyet ayrimi yapilmasi, MEB yiikselme kriterleri,
is yiikii gibi, birtakim olgulari ileri stirmiislerdir. Katilimcilara gore, kadin yonetici sayisin
arttirmak i¢in; aile, toplum yapisinda degisiklik, pozitif ayrimcilik, iist diizey yonetici
destegi ve maddi iyilestirmeler hayata gecirilmelidir.

2024, xi + 124 Sayfa
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ABSTRACT
MASTER THESIS
WOMEN MANAGERS: DIFFICULTIES AND STRATEGIES
DIYAR AY

YOZGAT BOZOK UNIVERSITY
SCHOOL OF GRADUATE STUDIES
DEPARTMENT OF EDUCATIONAL SCIENCES

SUPERVISOR: ASST. PROF. DR. BEHIiYE DAGDEVIREN ERTAS

In this study, it was aimed to investigate the views of women education principals’
difficulties and strategies who work in Izmir. The study was carried out phenomenologic
method within the framework of qualitative research design. In the data collection process
of the research, a semi-structured interview form prepared for the study was used. As a
result of the interviews, descriptive analysis was made, codes were determined, themes and
categories were created. As a result of the analyzed data, it is assumed that some part of the
women managers chose to be administrators themselves, but some part of the women
managers haven’t planned their positions. Women managers reported that they were blocked
mostly because of their social roles in the process of rising. Female managers stated that they
are not equal with male managers due to social roles. Female managers expressed that they
take the example of a women manager whom they encountered in their professional lives,
as arole model and there are not enough women in senior management positions. They stated
that; the intensity of working hours, gender discrimination, MEB promotion criteria and
workload are the reasons for that. According to the participants, there should be changes in
the family, changes in the community structure, positive discrimination, senior management
support and tangible improvements.
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Keywords: Women Manager, Manager, Difficulties, Strategies, Qualitative Research

vi



ICINDEKILER

Sayfa

TEZ ONAY SAYFASL....oiti ettt ettt et ii
TEZ BEY ANttt ettt et sa ettt e sae e bt et esaeenaeenneas iii
ON SOZ .ottt v
OZET oottt et v
ABSTRACT ...ttt ettt et b et st sbe ettt sbe e bt st sbe e bt et vi
ICINDEKILER ....cocviiiiiieieeeeeceeee ettt vii
TABLOLAR LISTESI ....coviiiiceeeeeeeeeee e Xi
SIMGELER VE KISALTMALAR LISTESI.....ccvviiniiiieiiniiniieieiiseineeeseseieesseseneeens xii
L GIRIS ottt 1
1.1. Problem DUrtimUL............cooiiiiiiiiiiieieeeeeeeeee ettt 1
1.2, AraStirmanin ATNACT........cceiccuuiiiieeeeeeeeeiciiteeeeeeeeeeeetraeeeeeeeeeesesssrseereeeessasssssraseeeaeeaans 3
1.3, Arastirmanin ONEIMI ........c.o.oviviuiuiuiiieiieeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeee e seseeaeen 4
1.4. Aragtirmanin SaY1IATT........coiiiiiiiiiiiieieee e e 5
1.5. Arastirmanin SInirllKIATT.........ooooiiiiii e 5
1.6, TaANIMIAT ......eiiiiiee ettt ettt et st 5
1.7 T1gili ATASUIMAIAL ..........oeiveieceeiceceeceee et 6
1.7.1. Uluslararas1 Alanda Yapilan Calismalar..........ccccocuevviieeiieniienieeiieieeieeeee e 6

1.7.2. Ulusal Alanda Yapilan Calismalar............cccoceeeviiieiniiiiniieeieeeieeeee e 7

2. KURAMSAL TEMELLER.........ccoiiiiiieteeeeee ettt 10
2.1, EZItIM YONELIM «..eevieniieiiiiiieieeieeiteie ettt sttt 10
2.2, Egitim Yoneticilerinin GOTreVIeTi.......ccuivuieriieiieiieeiieeie ettt 10
2.3, KaAIN YONELICT...eeuteeientieiieeiierieeie ettt sttt ettt ettt ettt b et e b e eaees 11
2.4. Kadin Liderligi ve FEMINIZM.........ccccuiiiiiiieiiieeieeeieeceeece e 11
2.5. Kadin ve I$giicti KUIAMIArL...........ccovovveeeeeeeeeeeceeeeeeee e 15

Vil



2.5.1. TKil RO1 YaKIASIMI ...t 15
2.5.2. Marksist YaKIaSIm ........ccecuiiiiiiieiiieeiiee ettt eveeesvee e eeseveeeeenee e 15
2.5.3. Feminist YaKIaSIm ........coeouiiiiiiiiiiieeciiee ettt 16
2.6. YOneticilik Kavraml .......cocooiiiiiiiiiiiiiiiiece et 16
2.7. Egitim Alaninda Kadin YONEtiCIIer ........c.eeevivieiiieeiiiecieecieeeee et 18
2.8. Kadin Yoneticilerin OzelliKIET ............ccoouevevevieiieeeeeeececeeeeeeeeeeee e 18
2.9. Kadin Yoneticilerin Liderlik Tarzlart ..........ccoooeeiiiiiiiiiiiiieniiiieieeeee e 20
2.10. Kadin Yoneticilerin Kariyer Engelleri.........ocoveiiiiiiiiiieiieniiiiecie e 22
2.10.1. Bireysel Nedenlerden Kaynaklanan Engeller ...........ccccccoeriiiiniiieniiieenicennnee. 24
2.10.2. Kadinlar Tarafindan Konulan Engeller............ccoceeeiiiiniiiiiiieeieeeee e, 25
2.10.3. KigiSel TerCINIET .....ccciiiiiiiieiiieciee ettt e e e e eeaee e 26
2.10.4. CokIu ROI USHIENMIE ... 26
2.10.5. Orgiitsel Faktorlerden Kaynaklanan Engeller.............ccococoevvveevivevevererenennnen. 27
2.10.6. Orgiit KTIIT .......vvvveeeeeieeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeee e 28
2.10.7. Orgiit POItKALAIL..........o.ovveieeveeceeseceeie et 29
2.10.8. Mentor (Rehber) EKSTKIIZ .....oovuveiiiieiiiiiieiieciieieeeee e 29
2.10.9. Informal Iletisim Aglarma Katilamama ...............cccocoeveveeevereeeeeeeeeeeennnns 30
2.10.10. Toplumsal Faktorlerden Kaynaklanan Engeller...........ccoccooiiiiininiinnnen. 30
2.10.11. MeSI KT AYTTIM ..enviiiiiiiiiiieeiteteete ettt s 31
2.10.12. TopIuMSAl CINSIYEL ...eeeruvieeiiieeiiieeiiee ettt ettt e e saee e sbeeesreeesanee e 32
2.10.13. ONYAII..eviiiieeeeeeeeeeeeeeeeeee ettt nns 33
2.11. Kadinlarin Calisma Hayatlarinda Karsilastiklart Sorunlar............cccoeeevveerieennnenn. 33
2.11.1. Is Yasaminda Karsilasilan Problemler..............ccocovvevvveereveveeeeereeerenneennnn, 34
2.11.2. Egitim Alaninda ESItSiZIIK ........c.cccieriiiiiieieiiieieceee e 34
2.11.3. Is Bulma ve Yiikselmede ESItSiZIiK ........c.coooveveveueiieeeeeeeeeeeeee e 35

viil



2.11.4. ATle-IS CAtISIMASI ...ttt 36
2.11.5. Cinsiyet AYTIMCIHIZT....oruiiriiiiiiiiiieieeceeeet ettt 37
2.11.6. CINSEI TACIZ.....eeiiiiiiieiiieieeee ettt s 37
2.12. Kadin Liderliginde Zorluklar1 Asmaya Y onelik Stratejiler.........cccevvcvveeniiennnnn. 38
2.13. Kolayliklar/Kolaylagtir1iCilar ..........coouoiiiiiiiiiieeeee e 39
2131, GONUHTITK ..ottt st 39
2.13.20 AZ KUM@ ..ottt sttt e s 40
2.13.3. MENLOTIET ...ttt sttt s 40

3. GEREC VE YONTEM.......ccoititiiiieeieeeieeieeiete ettt 41
3.1. Arastirmanin Yontemi, Deseni ve GereKgesi ......oouviiieeiiuiieeieiiiee e 41
3.2, CalISMA GIUDU .....eeiiiieciiieciie ettt ettt e e te e e tae e e saeeesaeeensaeesssaeessseeensseeessseeanns 42
3.3. Verilerin Toplanmasi ve GOriisme FOrmu...........ccevviieviiiiiiieiiiiniiieieeieee e 43
3.4, Verilerin ANAIIZI ...c.c.oovuiiiiiiiiiiiieei ettt 44
3.5. Arastirmanin Gegerliligi ve GUVeNITligi.......coooueiiiiiiiiiiiiiieiceieeieeeeee e 45

4. BULGULAR ..ottt ettt sttt ettt estesseenseenaesseenseenaesseenseennas 47

4.1. Kadin Yoneticilerin, Yonetici Olma Konusundaki Tercihlerine Iliskin

GOTUSIETT vttt et e e et e e e e e aa e e e e eatbaeeeeeaaaeeeeennaseaeeas 47

4.2. Kadinlarin Yoneticilik ve Ust Pozisyonlara Yiikselmelerinin Oniindeki

Engellere TlisKin GOTTSIETi...........vveveveveeeeceeeeeeeeeeeeee e 60

4.3. Kadnlarin Yéneticilik ve Ust Diizey Pozisyonlara Yiikselirken

Karsilastiklar1 Kolayliklara Tliskin GOTUSIET ..........c.ovevevevevereeeeeeeeeeeeeeeeeeee e 82

4.4. Kadimnlarin Yoneticilik ve Ust Diizey Pozisyonlara Yiikselmelerinin

Oniindeki Engellere Kars1 Buldugu Coziimlere Iliskin Goriisleri............cccocvn...... 88

4.5. Kadin Yoneticilerin Aldiklar1 Rol Modeller Hakkinda Goriisleri.............couveeen..... 92

5. SONUC TARTISMA VE ONERILER ........cc.ceeviiiiiiiiieeiieeeeeeeeeee e 95
5.1, S0NUG VO TaItISMA c.oveeviieeeiiiee ettt e ee e e st e e e e ebr e e e e saaeeesenseeas 95

X



5.2 ONEIILET ..ottt ettt eneneeen 98
6. KAYNAKILAR ..ottt e e e e e e ettt e e e e e e e e e e anrraaeeeas 101
| S 5] 1 SRR 120
Ek-1 Etik Kurtul Onay1t/IZni.........cooeuiuiuiuieeeeeceeeeeeeeececeeeeeeeeee e seseeeeeseeeeens 121

Ek-2 Veri Toplama Araci (Kadin Yoneticiler: Zorluklar ve Kolayliklar Gériisme



TABLOLAR LISTESI

Tablo Sayfa
Tablo 3.1. Caligma grubunun demografik 6zelliKIeri..........cccoovveriiiiniiniiniiiiiicecee 42
Tablo 3.2. Arastirmanin alt amaglart ............ccceeevuiieiiiieiieeceece e 43

Tablo 4.1. Kadin yoneticilerin, yonetici olma konusundaki tercihlerine iliskin

o001 41 ] (<) o USSP 47

Tablo 4.2. Kadinlarin yoneticilik ve {ist pozisyonlara yiikselmelerinin oniindeki

engellere iliskin @OTUSIETT ....c.eeiviiriieiieiie e 60

Tablo 4.3. Kadinlarin yoneticilik ve {ist diizey pozisyonlara ytikselirken

karsilastiklar1 kolayliklara iliskin gOTUSIET ....cevveeeiieeeiiieeieeeeeee e, 83

Tablo 4.4. Kadinlarin yoneticilik ve iist diizey pozisyonlara yilikselmelerinin

ontindeki engellere karst buldugu ¢oziimlere iliskin goriisleri...........cceenenee. 89
Tablo 4.5. Kadin yoneticilerin aldiklar1 rol modeller hakkinda goriisleri ..............cc.cc...... 92

X1



SIMGELER VE KISALTMALAR LIiSTESI

Bu calismada kullanilmis simgeler ve kisaltmalar, agiklamalari ile birlikte asagida

sunulmustur.

Kisaltmalar Acgiklamalar

MEB : Milli Egitim Bakanligi
TDK : Turk Dil Kurumu
VB. : Ve Benzeri

VD. : Ve Digerleri

Xii



1. GIRIS

Aragtirmanin  bu boliimiinde; aragtirmanin problem durumu, arastirmanin amaci,
arastirmanin Onemi, arastirmanin varsayimlari, arastirmanin sinirliliklart ve tanimlar yer

almaktadir.

1.1. Problem Durumu

Toplum, belli bir toprak parcasi igerisinde hayatini1 idame ettiren ve aralarinda tarihi, kiiltiirel
baglar olan ve tiim bunlar1 kendine 6zgii bir kimlikle insa eden insanlardan olugmaktadir.
Ancak bu kiiltiir oriintiisiinde, toplumun baz1 kesimleri; egitim, saghk, kiiltiirel faaliyetler
gibi karar alma siireglerinin disinda tutulmakta, bdylesi bir sorunsal da toplumsal
dislanmighgr giindeme getirmektedir. Toplumsal dislanmisli§a maruz kalan gruplarin
basinda ise kadinlar gelmektedir. Toplumsal dislanmislik, diinyanin hemen her yerinde ve
her sektorde varligini gosterirken, konuya Tirkiye cephesinden bakildiginda, bunun daha
belirgin bir bicimde varligini hissettirdigi sdylenebilmektedir (Cakir, 2008; Kiziloluk, 2007).
Oyle ki yasalarda yer alan esitlikgi hiikiimlere ragmen, kiiltiirel, sosyal ve ekonomik engeller
sebebiyle kadinlarin isgiiciine katilim orani erkeklere gore daha diisiik kalmistir (Celikten,
2004; Kiziloluk, 2007). Bu orandaki diisiig, iist yonetim kademelerinde de kendini
gostermektedir. Egitim yOnetiminde atama ve yiikselmeyle ilgili hukuksal bir engel
olmamasma ragmen, kadinlarin egitim yoOnetiminde iist kademelere ulasamadiklari
goriilmektedir (Celikten, 2004). Soyle ki gerek kamu gerek 6zel sektérde gorev yapan
o0gretmenlerin ¢ogunlugu kadinlardan olusurken, egitim yonetiminin her diizeyinde, liderlik
pozisyonundaki kadin oran1 diisiik kalmaktadir (Campbell, 2010; Priola, 2007; Ryder, 1994;
Tan, 2002; Zachary, 2009). Oysa, kadinlarin okul yonetiminde yer almasi, 1871-72 yillarina
kadar uzanmasina ragmen, Tiirkiye’de ilk kadin ilge milli egitim miidiirii atanmasi 1968, il
milli egitim midiirliigiine atanmas1 1990 yilinda gergeklesmistir (Aydin, 2009). 1996 yilina
gelindiginde ise Tiirkiye, on ii¢ Avrupa iilkesi arasinda Isvicre’den sonra, kadin egitim
yoneticisi oranin en diisiik oldugu iilke konumuna gerilemistir. Nisan 2002 verilerine gore
de Milli Egitim Bakanligi (MEB) merkez teskilatinda miistesar, miistesar yardimcisi ve
kurul baskanmi diizeyinde gorev alan kadin yoneticiye rastlanmamustir. Tiirkiye geneline
bakilacak olursa, Milli Egitim miidiir yardimcilig1 diizeyinde 3, Milli Egitim midiirligii
diizeyinde ise 2 kadin yonetici oldugu sdylenebilir (Tan, 2002). Dénemin Milli Egitim
Bakani tarafindan, 19 Nisan 2008 tarihinde yapilan acgiklamada, 81 ilin Milli Egitim



midirliigiinde gorev alan kadin olmamasina ragmen, 922 ilge Milli Egitim miidiiriinden
yalnizca 5’inin kadinin oldugu ileri siiriilmiistiir. Bakanlik miistesar yardimcilarinin tamami
erkeklerden olusmaktadir. Bakanliga bagli 422 sube miidiiriinden 69’u ise kadin
yoneticilerden olusmaktadir. Dolayisiyla 21. ylizyilin basinda elde edilen bu veriler,
kadinlarin egitim yonetimi alaninda yeteri kadar temsil edilemediklerini acgik¢a
gostermektedir. Kadinlar, yalnizca %0,8’lik bir oran ile list kademe yoneticiliginde yer
almaktadirlar (Atakli vd. 2004; Duman, 2008). Tiirk egitim sistemi icerisinde, ilkokullardan
liselere ve gelismis bdlgelerden, daha az gelismis bolgelere gidildikge, kadin yoneticilerin
oraninin da diistiigii saptanmistir (Akt: Celikten, 2004). Bunun yani sira, 2002-2003 egitim
ogretim y1l1 verilerine gore, kadin ve erkek yonetici sayilari arasinda belirgin farkliliklar da
goriilmektedir. Okullarda gorev alan erkek miidiir oran1 %94,73 iken, kadin miidiir orani
%35,27’lik bir oranda kalmistir (Ergin ve Cinkir, 2005). Boylesi bir durum ise is diinyasindaki
erkek hakimiyeti ve yilikselme Olgiitlerinin erkekler tarafindan belirlenmesini beraberinde
getirmis ve dolayisiyla kadinlarin yonetim pozisyonlarinda temsil edilme oraninin

diismesine sebebiyet vermistir (Gerni, 2001, Akt: Ergin ve Cinkir, 2005).

Okul yo6netimine, kadinlarin katilmasini kisitlayan birtakim inanglar bulunmaktadir. Bu
inanglar; kadinlarin yoneticilik yapamayacak diizeyde duygusal olmalari, meslege
baglanmishigin ¢ocuk ve evlilik gibi sebeplerle sekteye ugramasi seklinde siralanmakta ve
kadin-erkek arasindaki esitsizligin mesrulastirilmasina zemin hazirlamaktadir (Tan, 2002).
Dolayistyla bu kaliplasmis 6n yargi ve inanglar, kadinlarin yonetim kademesinde yiikselme
stireglerine bir¢cok engel getirmektedir (Taskin ve Cetin, 2012). Bu engeller ise ¢ogunlukla;
bireysel, orgiitsel ve toplumsal engellerden olugsmaktadir. Kadinlarin hedefledikleri kariyer
yolunda, karsilarina agik bir bicimde ¢ikmayan bu engeller, daha ¢ok toplumsal cinsiyet
ayrimcilig1 ve geleneksel bakis acisinin dogal uygulamalarinin arkasima gizlenmektedir.
Bireysel faktorlerden kaynaklanan engeller arasinda, kadinlarin esi ve g¢ocuklart igin
istenilen zaman ve mekanda hazir olunmasina dair bir kaniksama, kadinin kendi sinirlar1 ve
zamanin yeteri kadar farkina varamamasina ve tanimlayamamasina neden olmaktadir. Bu
sebepten hareket eden kadinlar, yiikselmenin getirecegi sorumluluklari almamay1 tercih
edebilmektedirler (Barutgugil, 2012). Orgiitsel faktdrlerden kaynaklanan engeller ise
orgiitlerde sartlarin esitligine ragmen, kadinlarin kendilerini kabul ettirmek i¢in daha fazla
caba gostermek zorunda kalmalaridir (Rosener, 2006). Erkek odakli orgiitler, kadinlarin
kariyer yoluna engel teskil etmektedir. Bunun yani sira, toplumsal faktorlerden kaynaklanan

engeller, cinsiyete dayali toplumsallasma nedeniyle, kadinlardan farkli roller tistlenmesini



beklemektedir (Eyiipoglu, 1999). Bu engeller ve onyargilar, kadinlarin kariyerine devam
etmemelerini ve yonetici olmaktan geri ¢ekilip uzaklagsmalarin1 beraberinde getirmektedir

(Deemer, 2006).

Bu aragtirma kapsaminda, kadin yoneticilerin is hayatinda yasadiklari zorluk ve kolayliklara
iliskin goriisler, kaynak kisilerden derlenen bilgiler 1s1nda irdelenmistir. Kadinlarin yénetim
kademesine yiikselmelerine dair engeller, bu engelleri ortaya cikaran sebepler ve tim
bunlarin iistesinden gelebilen kadin yoneticilerin ne gibi zorluklar ya da kolayliklarla

karsilastiklar1 arastirma siirlarina dahil edilmistir.

1.2. Arastirmanin Amaci

Kadinlarin yonetim kademelerinde erkeklerle ayni diizeyde temsil edilememeleri kadinlarin
yOnetici pozisyonu alaninda ¢aligmalarinda engeller oldugunu géstermektedir. Bu engelleri
tespit etmek ve cinsiyet esitsizligi sorununu ¢ézmeye ¢aligmak, atilacak adimlardan biri
sayllmaktadir. Bu arastirmada, kadinlarin yonetim kademelerine yiikselmeleri baglamindaki
engeller, yoneticilik kademesine yiikselmeyi basarmis olan kadinlarin bakis agisiyla tespit
edilmeye calisilmistir. Bu engelleri asan kadin yoneticilerin bakis agilari, sorunun tespiti
noktasinda aydinlatici nitelikte goriilmektedir. Dolayisiyla arastirma, kamu okullarinda
farkl1 kademelerde gorev yapan kadin yoneticilerin, yonetim kademelerine gelmeleri

oniindeki zorluklar1 ve kolayliklar1 ortaya koymay1 amaglamaktadir.
Bu amacla, asagidaki sorulara yanit aranmistir;

e Kadin yoneticilerin, yonetici olma konusundaki tercihlerine iliskin goriisleri nelerdir?

e Kadmlarin yoneticilik ve iist diizey pozisyonlara yiikselmelerinin 6niindeki engeller
nedir?

e Kadinlarin yoneticilik ve {ist diizey pozisyonlara yiikselirken karsilastiklar1 kolayliklar
nedir?

e Kadlarin yoneticilik ve {ist diizey pozisyonlara yilikselmelerinin 6niindeki engellere
nasil ¢oziimler iiretilebilir?

e Kadin yoneticilerin aldiklart rol modeller hakkinda goriisleri nelerdir?



1.3. Arastirmanin Onemi

Kadinlarin yonetim kademelerinde diisiik oranlara sahip olmalarmin, farkli temellerde
sekillenen birden fazla kariyer engelinden kaynaklandigi sdylenebilmektedir (Dedeoglu,
2009). Kadinlara kars1 olumsuz bakis agisi, toplumsal rol ve normlar devam etmekle birlikte,
kadinlara geleneksel olarak ‘ev, aile, cocuk’ dongiisii ve yaklasimiyla da bakilmaktadir. Bu
diisiince yapisi ve anlayis, kadinlarin hem is hem toplumsal alanda yer edinme siirecini
olumsuz yonde etkilemekte ve kadinlarin tepe yonetime gelmelerini, iist diizey yonetici
pozisyonlarina yiikselmelerini engelleyerek, kadinlarin temsil giiclinii azaltmaktadir (Koray,
1995). Kadinlarin yonetim kademelerinde esit temsili, demokratiklik ve kalkinma a¢isindan
son derece dnem arz etmektedir. Bu dolayimda, cinsiyet esitsizligini kaldirmanin en énemli
yolu, hizli adimlar atmaktan gegmektedir (Kilig, 2000). Dogru adimlar atmak i¢in yapilmasi
gerekenler ise sorunun temel kaynagma inmekle miimkiindiir. Bu baglamda cinsiyet
esitsizligini 6lgme konusunda, Diinya Ekonomik Forumu tarafindan gelistirilen Kiiresel
Toplumsal Cinsiyet Esitsizligi Raporu, cinsiyete dayali farkliliklar ve bu farkliliklarin zaman
igerisindeki degisimini takip etmeyi amaglayan rapor olmasi agisindan onemli bir veri
niteligindedir (Durgun ve Oguzgdk, 2017). 2006 yilindan bu yana degerlendirme
kapsaminda olan Tiirkiye, 2006 yilinda, 115 iilke icerisinde 105. sirada yer alirken, 2021
yilinda, 156 {ilke igerisinde 133’iincii sirada yer almistir. BM tarafindan gergeklesen tiim bu
gelismeler toplumsal cinsiyet esitsizligi ve kadinlarin siyasi, ekonomik ve kiiltiirel boyutuyla
ugradigr ayrimcilik konusunda bir farkindalik ortaya koyma ac¢isindan 6nemli olmustur.
Caligmanin ortaya c¢ikardigir veriler 1s18inda, toplumsal cinsiyet esitsizliginin kadin
yoneticiler baglamina odaklanilmasii gerekli kilmistir. Bu konuda, daha 6nce yapilan
arastirmalar esitsizlik kaynaginin birbirine ge¢mis ve cok yonlii oldugunu ileri siirmektedir.
Dolayisiyla bu arastirmada, kadinlarin yonetim kademelerinde karsilagtiklar1 engeller
siiflandirilarak, sorunun ¢oziilebilir boyutlara taginmasi amaglandigi i¢in Onem arz

etmektedir.

Aragtirmada, kadin yoneticilerin is hayatinda maruz kaldiklar1 zorluklar ve yonetici
olmalarinin oniindeki engeller incelenmistir. Dahas1 bu calisma, katilimcilarla yiiz yiize
goriismeyi esas almasi ve boylelikle katilimcilarin diislincelerinin detayl: bir sekilde ortaya
cikarilmasi sebebiyle de alan yazina 6nemli girdiler saglayacaktir. Kadinlarin yoneticilik
siiresince karsilastiklar1 engellerle ilgili benzer c¢alismalar bulunmakla birlikte, bu
aragtirmanin, farkli ozellikleri olan katilimci grubuyla irdelenmesi, nitel arastirma

yonetiminin tercih edilmesi, arastirmanin 6zgiinligiinii glindeme getirmektedir.



1.4. Arastirmamn Sayiltilar

Aragtirma kapsaminda kullanilan ¢alisma sorulari, arastirmaya katilan kadin yoneticilerin
icten, samimi ve dogru bir bicimde cevapladiklar1 varsayilmaktadir. Arastirmada kullanilan
veri toplama aracinin aragtirmanin sonucu i¢in yeterli bilgileri verebilecek nitelikte oldugu
varsayilmaktadir. Arastirmanin yapildigi ortam ve arastirmacinin kimliginin arastirmanin

nesnelligini etkilemedigi varsayilmaktadir.

1.5. Arastirmanin Simmirhliklar:

Arastirma, 2021-2022 egitim 0gretim yilinda [zmir ili ve ilgelerinde; anaokul, ilkokul,
ortaokul ve lisede gorev yapan iist ve alt diizeydeki kadin yoneticilerle sinirlandirilmistir.
Nitel aragtirma yonteminin tercih edildigi bu ¢alismada, nitel arastirmanin dogasindan
kaynaklanan ve elde edilen sonuglarin genellenebilirligi ile ilgili sinirhiliklar da
bulunmaktadir. Arastirmanm, Izmir ili ve ilgeleriyle smirlandirilmasi ise I¢ Anadolu ve
Dogu Anadolu Bolgesinde calisan kadin yonetici sayisinin yetersiz olmasi dolayiminda,

kasitl bir tercihten ileri gelmektedir.

1.6. Tanimlar

Yonetici; TDK (2021), yonetim giiciinii elinde bulunduran kisi, idareci. Yonetici, kurumlar
tarafindan gorevlendirilerek kurumun hedeflerini gerceklestiren, belirlenen hedefler
dogrultusunda planlar yapan ve bu planlar1 uygulamaya koyan, denetleyen ve orgiitte birlikte
calistig1 personeli motive etme yetenegine sahip kisiye verilen isimdir. Yoneticiler ayni
zamanda yasal giicii de elinde bulundurmaktadir (Yesilyurt, 2007). Ortak bir hedef
dogrultusunda bir araya gelen insanlar1 amaglara ulastirmak i¢in uyumlu ve isbirlik¢i

bicimde yonetme sorumluluguna sahip olan kisi (Erdogan, 2010).

Kadin Yonetici, is hayati, erkek egemenligi altinda bir seyir izleyen kisidir. Kadinlar, toplam
niifusun yarisindan fazlasin1 olusturmalarina karsin, is hayatinda iist ve alt yOnetim
kademelerinde ayni oranda temsil giicline sahip degillerdir (Barutgugil, 2012). Kadinlarin
ev ve 0zel hayatlarinda karsilastiklart engeller, iist yonetim pozisyonlarina ulagmalarin

simirlamistir (Aytag, 1997).



1.7. Tigili Arastirmalar
1.7.1. Uluslararasi1 Alanda Yapilan Calismalar

Uluslararas1 alanda yapilan caligmalar, diinyanin her boélgesinde kadin yoneticilerin,
erkeklere oranla daha az maas, 6diil ve promosyonla calistigin1 gostermektedir. Masser ve
Abrams (2004), yoneticilerin ise alim siireclerinde, cinsiyete dayali bir ayrimeiligin olup
olmadigin1 belirlemeye c¢alistiklar1 yar1 deneysel arastirmada, kadinlarin yonetici
pozisyonunda yer alma girisimlerinin, erkeklerin yoneticilikteki egemen rollerini tehdit eder
bir sekilde karsilik buldugu sonucuna ulagmislardir. Bu durum, kadimnlarin ydneticilikte

karsilastiklar1 engellerden sayilabilmektedir.

Sandhu ve Mehta (2008), Hindistan’da gorev yapan kadin yoneticileri inceledikleri
arastirmalarinda, kadin yoneticilerin esit sartlarda olsalar dahi, terfi alma siirelerinin erkek

yoneticilere kiyasla daha uzun oldugu bilgisine erigmislerdir.

Vinkenburg, Engen, Eagly, Scmidt (2011), liderlik tiirleri ve cinsiyet arasindaki iligkiyi
inceledikleri arastirmalarinda, kadinlarin etkili liderlik 6zelliklerini erkeklere gére daha fazla
gosterdikleri, fakat terfi siirecinde gosterilen liderlik yaklasiminin erkekler acisindan daha

o6nemli oldugu sonucuna ulasilmistir.

Shahtalebi ve Yarmohammadian (2012) ise, yliksekdgretim kurumlarinda ¢alisan kadinlarin
sorunlarini ele aldiklart bir arastirmada, kadinlarin yonetici pozisyonlarina ulagsalar da
sayilarinin istenen diizeyde olmadigi ve bu pozisyona ulasma siirecinde bir¢cok kariyer

engeliyle karsilagtiklarini tespit etmislerdir.

Ruderman ve arkadaglarinin (2002) yaris1 evli ve ¢ocuklu yarist bekar kadinlarla yaptig
arastirmada kadinlarin ev ve is yasamindaki dengeyi kurmada aslinda zorlansalar da bu gibi
zorlu rollerin onlarin yonetimlerinde {istiin basar1 sagladigini da belirtmistir. Clinkii bu zorlu
roller onlar1 diisiinmeye ve sikintilarla bas etmeye itmistir. Rol zenginlesmesi kurumda
denge saglama konusunda uzmanlastirir ve profesyonelligi arttirir. Ayrica kadinlarda liderlik
Ozelligini gelistirir, is performansini arttirir. Ayrica katilimcilarinda kendilerini iletisim
becerisi, dayaniklilik ve meslege iliskin ilgili beceriyi arttirma cabasi agisindan etkili

bulduklarini da belirttikleri bulgularina yer vermistir.

Jogulu ve Franken (2023) farkli kiiltiirlerde kadinin karsilastigi engeller ve ilerleme
durumlarina engel olan seyler {izerinde yaptig1 arastirmada kadinlarin her ne kadar ¢aba

gosterse de ancak 20. Yiizyildan sonra kendilerine kars1 bakisin biraz degisebildigini ifade



etmistir. Kadinin ¢ogu yabanci kiiltlirde benzer onyargilara maruz kaldigint ve ev

sorumluluklarinin onlarin liderlik pozisyonlarinda 6nlerine gectigini ifade etmislerdir.

Weinstein ve arkadaslar1 (2021) egitim liderliginde cinsiyet {izerine yaptiklar
aragtirmalarinda gii¢ pozisyonlarinda kadinlara yeteri kadar 6nem verilmedigini ve ayrimei
bir bakis acisiyla hareket edildigini belirtmistir. Kadinlarin erkeklere gore daha duygusal
davrandiklarini ancak i arkadaslariyla daha igbirlik¢i hareket ettiklerini, yonetim konusunda
adil davranmaya calistiklarin1 fakat ev ve is sorumluluklarinin fazla olmasi sebebiyle
yonetici olmay1 daha az tercih ettiklerini ifade etmislerdir. Ayrica kadinlarin daha yatay bir

otorite sergileyip daha az hiyerarsik diizende hareket ettiklerini belirtmislerdir.

Abonyi ve arkadaslar1 (2022) yonetimde cinsiyet esitligi arastirmasinda kadinlarin kurumsal
olarak yonetimde erkeklere nazaran biiyiik fark yarattiklarini benzersiz liderlik tarzlarindan
dolay1 okullarda 1liml iklim yarattiklarini ve kadin yoneticilerin yonettikleri okullara daha
fazla ilgi ve baglilik gosterdiklerini ifade etmistir. Ozellikle kiz 6grenciler icin kadmn
yoneticiler daha fazla motivasyon kaynagi oldugunu ve bu durumun onlarin 6grenmelerini

de olumlu etkiledigini daha fazla sevgi ve bag i¢erdigini belirtmistir.

Gaus (2011) yaptig1 arastirmada her ne kadar kadiin ev i¢indeki sorumluluklari onlari
yonetici olma yolunda geri plana atsa da, egitim seviyesi yliksek eslerde bu durumun az
oldugu gercegini ortaya koymustur. Iyi aile iliskisinde bireylerin sorumlulugu ortak
paylastig1 ve bu konuda bir ayrimin yapilmadigini bunun da kadinin 6niinde engel teskil
etmedigini ifade etmistir. Fakat kadinin yonetici olmasi yoniinde egitimi, yasi, medeni

durumu gibi bir¢ok faktoriin de etkili olabilecegini aktarmistir.

1.7.2. Ulusal Alanda Yapilan Calismalar

Tiirkiye’de, orgiit kiiltlirii icinde cinsiyet ayrimciligina iliskin yapilan arastirmada,
kadinlarin is hayati disinda, ev ve aile yasantisinda da yiikiimli olduklart agir
sorumluluklarin kariyerlerini olumsuz yonde etkileyerek, lider ve yonetici olmalarina engel
teskil ettigi vurgulanmaktadir (Tanyeli, 2008). Sefer (2006), kadin yoneticilerin kariyer
engellerini ortaya cikarmak amaciyla 20 kadin yoneticiyle yaptig1 arastirmada, kadin
yOnetici sayisinin az olmasinin nedenlerini; toplumun feodal yapisi, es engeli, kadin yonetici

aday isteksizligi gibi, ¢esitli faktorler dolayiminda agiklamastir.

Oztiirk (2011), yiiksekdgretim kurumlarinda gorev yapmakta olan kadin ydneticilerin

karsilagtiklar1 engelleri ve bu engeller hakkinda katilimecilarin fikirlerini ortaya koymay1



amagladig1 aragtirmada, 185 6gretim elemanindan toplanan verilerle; kadinlarin yogun bir
bicimde kariyer engellerine maruz kaldiklari, erkeklerin baskin olduklar1 alana
giremedikleri, kendilerine 6rnek teskil edecek kadin yonetici sayisinin azligi, stereotip
diistinceler nedeniyle kadinlarin ydnetici pozisyonuna yeterli goriilmedigi, kadinlara iist
yonetim kademeleri i¢in yeteri kadar firsat verilmedigi seklinde, birtakim engelleri

siralanmustir.

Aslanargun (2012), Diizce’de faaliyet gosteren bir egitim kurumunda, 8 kadin calisan
tizerinde gerceklestirdigi nitel arastirmada, kadin yoneticilerin karsilagtiklar1 kariyer

engellerinin aile ve toplumsal roller baglaminda gerceklestigini ileri siirmiistiir.

Aksu, Cek, Senol (2013) ise, 4’i kadin, 6’s1 erkek okul miidiiri katilimcilarla
gerceklestirdikleri arastirmada, okul miidiirlerinin cinsiyet yargilar1 ve ayrimciliklarinin
kadinlarin {ist yonetici pozisyonuna gelmelerine engel teskil etmesiyle sonuglandigini,

aktarmiglardir.

Liderlik rollerinin giigle ve iktidarla 6zdeslestirilmis oldugu diisiiniildiiglinde yonetici
pozisyonlarinin erkek erisimine daha agik oldugu yorumu yapilabilir. Orgiitsel yapilar
cinsiyetten armmis ve herkesin esit oldugu yapilar degildir. Igerisinde toplumsal yap1
sebebiyle cinsiyet ayrimcilig1 ortaya ¢cikmistir. Egitimde yonetim séz konusu oldugunda da
ayni durum gecerlidir. Kadinin egitim diizeyi ayni olmasina karsin yonetim kadrolarinda
sayilar1 oldukga azdir. Kadin-erkek cinsiyet esitligini saglamada Tiirkiye 6zelinde hazirlanan
programlar, eylem planlar1 ve egitimler azzimsanamayacak sayida olmasina ragmen eril
tabanl kiiltlir sebebiyle kadinlarin oniindeki engeller bir tiirli agilamamaktadir (Terzi ve

Deniz, 2022).

Soyutiirk (2023) arastirmasinda kadinin yonetime ge¢cmesinin oniindeki en biiyiik engelinin
evliligi ve cocuklar1 oldugunu ifade etmistir. Kadinlarin hem evlilikte hem de yo6netim
alaninda basarili olmasi i¢in erkeklere gore ¢ok daha fazla ¢aba gostermesi gerektigini ancak
bu durumun kadin i¢in zor oldugunu bu sebeple de erkeklerin yonetim kadrolarinda fazla
oldugunu belirtmistir. Toplumda kadini destekleyen ¢ok fazla unsurun artik hayatimiza
girdigini belirten Soyutiirk kadin liderlerin yine de 6ne ¢ikmasinin ¢ok uzun zaman alacagini
ifade etmistir. Kadinin Oniindeki sayisiz engellere bakildiginda kadina karsi toplumsal
orgiitsel ayrimcilik, evlilik ve ¢cocuk, kadina yonelik 6nyargilar, kadinin 6grenim durumu ve

mesleki tercihi olarak siralamistir.



Babaoglan (2017) ABD’de ¢alisan kadin okul bolgesi miidiirleri ile yaptigi calismada, kadin
okul bolgesi miidiirlerinin cinsiyet ayrimciligr yasadigim1 ve en siklikla ifade ettikleri
sorunun erkeklerin miidiir olarak tercih edilmesi, kadinlarin yoneticilik yapamayacagina
inanilmasi ve kadinlarin kararlarinin kabul edilmemesi oldugu sonucuna ulagmistir. Tiim bu
sorunlarin nedenlerinden en siklikla ifade edilen ise toplumsal normlar ve toplumsal

kiiltiirdiir.

Hostut (2020) arastirmasinda kadinlarin siyasal yasamda eksik temsil edilmesine sebep
olarak yetersiz istihdam, egitim sorunlari, toplumun yapisi, licret politikalari, siyasi partilerin
bakis acist olarak degerlendirmistir. Ekonomik firsatlarin iyilestirilmesi kadinlarin yasam
kalitesinin ve egitim seviyesinin artmasiyla yonetimdeki sayilarinin artacagima vurgu

yapmistir.



2. KURAMSAL TEMELLER

2.1. Egitim Yonetimi

Egitim yOnetimi, egitim sisteminin hedeflerini planlanan boyutta ger¢eklestirmek icin
gereken meslek alanidir. Toplumun egitim ihtiyacin1 karsilama gayesinden hareketle,
kurulan okulu amacina uygun bigimde gelistirme ve yasatma siirecidir. Egitim yonetimi, tiim
okullar1 i¢ine dahil edene sistemlerin ¢oziimleme ve birlesimini konu almaktadir. Egitim
sisteminin yapi, amag¢ ve gorevlerini gozden geg¢irir. Egitim sisteminin felsefesini ve bu

felsefenin tizerinde durdugu degerleri konu alir ve inceler (Bursalioglu, 2012).

2.2. Egitim Yoneticilerinin Gorevleri

Yonetim, medeniyetlerin ilerlemesiyle birlikte, sistemlesmis ve gelismistir (Dalay, 2001).
Yonetim hem bilimsel hem de sanatsal yonii olan bir kavramdir. Bu nedenle, yoneticilik
meslegi gerek dogustan getirilen yetenekleri gerekse de sonradan Ogrenilen beceriyi ve
bilgiyi bir arada sunmay1 gerektirir (Kogel, 2005). Yonetici, insanlarin belirli bir hedef i¢in
bir araya gelerek, kendilerini amacladiklar1 hedefe ulastirma konusunda siireci etkili ve

verimli devam ettirecek bigimde yonetme sorumluluguna sahip olan kisidir (Erdogan, 2000).

Milli Egitim Bakanlig1, 29026 sayil1 yonetmelige gore, egitim yoneticilerinin gérevlerini ve

gorevlendirmede aranacak sartlar1 su sekilde belirlemistir:

o Miidiir: Milll Egitim Bakanligi’na bagl her tiir ve derecede Orgilin ve yaygin egitim
kurumlarinda miidiirliik gérevini ikinci gorev olarak ytiriitenleri,

o Miidiir basyardimcisi: Milli Egitim Bakanligi’na bagl her tiir ve derecede orgiin ve
yaygin egitim kurumlarinda miidiir basyardimciligi gorevini ikinci gorev olarak
yiiriitenleri,

o Miidiir yardimcisi: Milli Egitim Bakanligi’na bagl her tiir ve derecede 6rgiin ve yaygin
egitim kurumlarinda miidiir yardimcilig1 gérevini ikinci gorev olarak yiiriitenleri,

e Yonetici: Milli Egitim Bakanligi’na bagl her tiir ve derecede orgilin ve yaygin egitim
kurumlarinda miidiir, miidiir bagyardimcisi ve miidiir yardimcisi gorevlerini 657 sayili

Kanuna gore, ikinci gorev kapsaminda yiiriitenleri ifade etmektedir (mevzuat.gov.tr).
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2.3. Kadin Yonetici

20. yiizyilda, is hayati erkek egemenligi altinda yasanmistir (Can, 2008). Diinyada ve
Tiirkiye’de niifusun yarisini olusturan kadinlar, is hayatinda ve ekonomik faaliyetlerde
erkekler kadar temsil edilememislerdir. Ozellikle iist diizey yonetim kademelerine
cikildikca, kadinlarin sayisi erkeklere oranla diisiik kalmistir (Barutgugil, 2012). Kadinlarin,
ailenin ekonomik yetersizligi sebebiyle is giicline katilmalarina neden olan birgok sorun,
kadinlarin erkeklerle esit sartlarda ilerlemelerini ve tepe yonetim pozisyonlarina erismelerini

engellemistir (Aytag, 1997).

Kadin yoneticilerin 6zellikleri ve erkeklerden farkli yonlerinin belirlenmesi hedefiyle gesitli
arastirmalar yapilmistir. Bu baglamda yapilan ilk arastirma, 1977 yilinda L. Moore ve U.
Rickel’a aittir. Yas, egitim ve organizasyon faktorleri dikkate alinmadan yapilan bu
arastirmada, erkek yoneticilerin; gelir elde etme, uzun donemli hedefler, orgiit gelistirme
gibi unsurlara 6nem verdikleri, kadin yoneticilerin ise; calisan iliskileri, terfi firsatlari,

uyumlu calisilan bir ortam gibi unsurlara dikkat ettikleri tespit edilmistir (Gtilbay, 2012).

2.4. Kadin Liderligi ve Feminizm

Kadin liderliginin anlasilmasi, kadinlarin ¢alisma hayatinda ve tarihsel siire¢ igerisinde
edinilen tecriibelerin anlagilmasi ile miimkiindiir. Bu anlamin, daha iyi kavranmasi igin ise
feminist bakis acgisinin bilinmesi gereklidir. Feminizm, bircok tarihsel siireci icerisinde
barindiran ve ge¢misten siiregelen ataerkil toplum yapisindan kurtulmak ve 6zgiirlesmek
adina baglatilan bir akimdir. Bu akim, 1960 yilindan sonra yasanan tarihsel olaylarin da etkisi
ile li¢ ana pargaya boliinmiistiir. Birinci akim, yerel boyutta ezilen kadinlari i¢ine almaktadir.
Ikinci akim; bu akimda, boyut olduk¢a genisleme gostererek bireysel sorunlari (toplumsal
cinsiyet, din, dil) ele alarak doniisiim siirecine girmistir (Yoriik, 2009). Ugiincii akim ise,
feministlerin ‘ezilmislik’ kavrami lizerinde yogunlasarak, miicadeleci bir yaklasim ve eylem
odakl1 hareket etmelerini glindeme getirmektedir. Biitiin akimlarin tizerinde durdugu ana
kavram ve ortak hedef; 1k, ulus, din, siif ve dil ayrimi olmaksizin, cinsiyetlerin esitligini
savunan ve hem toplumsal hem de kamusal alanda esitsizligin giderilerek, kadinlara da
benzer haklarin verilmesini 6n goren bir yaklasimin benimsenmesidir. Feminizm
kavraminin, giincelde hala iizerinde durulabilen bir kavram olmasinda, yukarida siralanan
lic ana dalganin ve tarihsel siirecin etkisi vardir. Birinci Feminist dalga, local (yerel) bir

hareket olarak. Ingiltere’de Mary Wollstonecraft (1992)’m “Kadin Haklarinin Savunusu”
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adli eserinde, cizilen genel hatlar iizerine insa edilerek gelisim gostermistir. Eser, sosyal
alanda esitlik ve haklar, oy hakki ve ataerkil sisteme direnmeyi i¢eren bir muhteva lizerine
kurgusu saglanmistir. Kadinlar, bu haklar ile kamusal alanda, sosyal ve toplumsal hayat
icerisindeki konumlarinda 6zgiir ve erkeklerle esit haklara sahip kisilerdir. Birinci dalga,
hedefledigi sonuclara nispeten de olsa ulasarak, Avrupa iilkelerinin ¢ogunlugunda kadinlara
se¢me ve secilme hakki taninmis ve kamusal alanda da bir¢ok diizenleme yapilmistir. Birinci
dalga, esitlik¢i ve dzgiirliikcii yaklasim ile akim i¢in gerekli temeli atmustir. Ikinci feminist
dalgada, 1960’11 yillarda Batida, giivenli dogum i¢in yasanan teknolojik gelismelerden tiim
kadinlarin esit oranda yararlanma hakkinin bulundugu fikrinden yola ¢ikilarak, farkli 6z
gecmislere sahip kadinlarin bir araya geldigi ve “kiz kardeslik™ fikri etrafinda birlestikleri
“biling yiikseltme” kavramina dair odaklanmalardan bahsedilebilmektedir. Ugiincii feminist
dalga da ise kadinlarin problemlerinin artik daha evrensel boyutta ele alinmasi ve feminist
teorinin bireysel diizlemden ¢ikarak, evrensel bir bakis agis1 kazanmasi gerekliligi iizerine
odaklanilmistir. Ugiincii dalgaya gore, her kadin farkli bigimlerde baski, yildirma ve
ezilmislikten etkilenmektedir ve bu sorunlara feminist teori agisindan ¢oziim bulunarak,
kadinlarin bagimsizlik kazanmalari, toplumsal ve sosyal hayatta erkeklere verilen haklarin
kadinlara da saglanmasi gerekliligi, kadin haklarina dair siirekli ¢6ziim arayisi igerisinde
olan bir anlayisin benimsenmesi sarttir (Fidan, 2019).“Kadinlarin tarihinin sadece nasil
ezildiklerinin degil, ayni zamanda bu baskiya nasil direndiklerinin de tarihi” olmasidir
(Kayhan, 1999). Kadinlarin amaci, kamusal alanda Ronesans’la birlikte getirilen esitliklere,
esit haklarla katilabilmeyi elde etmektir (Yoriik, 2009). Kadinlarin es ve anne rolleriyle ev
icl yasama ait oldugu goriisii, yerini; kamusal alana katilim, medeni haklara ve dogal haklara
sahip olma istegine birakmis ve tiim bu isteklerin gerceklesmesinin de erkeklerle ayni egitim

ve donatilara sahip olmaktan gectigi fikri ortaya ¢ikmistir (Donovan, 1997; Watkins, 1996).

Feminist teoride, 6zellikle ikinci dalgada, kadinlarin {izerinde durdugu “ezilmislik” kavrami,
Paulo Freire (1970)’nin dikkat ¢ektigi ezilenler kavramina atifta bulunmaktadir. “Ezilenler,
ta iclerinde olusmus olan ikiligin acisini ¢ekerler. Ozgiirliik olmaksizin  sahici
olamayacaklarin kegfeder” (Freire, 1970, s.66). Bu baglamda, kadinlar da ezilenlerin
psikolojisini yansitmaktadir. Ezenler “erkek egemen” toplum iken, “ezilenler” 6zgiirligiini
ve esitligini henliz tam anlamiyla kazanamamis kadmnlardir. “Baskinin esaretinden
kurtulmak igin onun iginden ayaga kalkmak ve ona karsi ¢ikmak gereklidir’ (Freire,1970,
s.70). Bu donilisim ve ayaga kalkma, birinci feminist dalgay1 baslatan ve ezenlerin

psikolojisine boyun egmemis olan Mary Wollstonecraft (1792) ile tezahiir etmistir. Artik
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ezilenlerin pedagojisi, donilisiim igerisine girmis ve Ozgilirlesme siirecinde tiim insanlarin
pedagojisi bicimini almistir (Freire,1970). Ugiincii feminist dalganin evrensel boyutu ve tiim
diinya kadinlan ile tiim wrklar, etnik unsurlarn igine alacak sekilde kapsamasi, bundan
kaynaklanmaktadir (Fidan, 2019). Artik var olan diizenin korunmas1 sz konusu olmamakta,
eski diizenin karabasanlarinin, erkek hegemonyasinin, sosyal esitsizligin kovulmasi
gerekmektedir. Tiim bu sebeplerin ve kadimnlarin yillar boyunca birey olarak verdikleri
miicadelelerin yanm sira, kadinlar, sosyal hayatta ve is hayatinda yer edinmek ve ezilen
olmaktan c¢ikarak, kitleleri pesinde siiriikleyebilecek kabiliyete, liderlik giiciine sahip
olduklarin1 bilmekteydiler (Freire, 1970). Bdylesi bir durumda, liderin ve liderlik
kavraminin 1yi anlasilmasi gerekmektedir. Lider, orgiitte ortak hedef dogrultusunda bir araya
gelmis insanlari, hedefe uygun olarak etkili ve verimli sekilde yonlendiren ve yoneten kisidir
(Fidan, 2019). ilham veren, karizmatik, tutarli ve &rgiitteki bireylerde var olan potansiyeli
ve enerjiyi ortaya ¢ikaran kisidir (Altinok,2000). Dolayisiyla liderlik vasfinda, bahsi gegen
potansiyel ve yapi, cinsiyete gore degisken degildir ve olmamalidir. Bu 6zelliklerin
erkeklerde baskin oldugu algisi, yoneticiligin erkeklere ait bir is olarak algilanmasina yol
acmaktadir. Yonetim ve liderlik baz1 temel degerler {izerine kurulmus olmakla birlikte, bu
temel degerlerin algilanmasi ve saptanmasi cinsiyet ayrimciligini ortadan kaldirmaktadir. Bu

degerler ise su sekildedir:

e Toplumsal degerler

e Aile Yapist

e Ahlaki Unsurlar/Degerler

e Inanglar ve Dini Degerler

e Egitim Diizeyi

e Kisilik Yapist (Nergiz ve Yemen,2011).

Tiim bu ortak degerler diisiiniildiigiinde, yoneticilik, giiniimiiz toplumlarinda ve gelisen
olanaklara, kiiresellesen diinyaya ragmen, erkeklere atfedilmistir. Bu atifta rol oynayan en
onemli etmen ‘kiiltiir’ kavramidir. Kiiltiir, tiim maddi ve manevi degerleri yaratmada ve bu
degerlerin gelecek nesillere aktarilmasinda kullanilan araclarin biitliniidiir (TDK, 2021).
Kiiltiir, bu 6zellikleri sayesinde, toplumun ayrilmaz ve boliinmez bir parcasi haline gelmistir.
Toplumlar incelendiginde ise hem kadinlarin hem de erkeklerin ayni kiiltiirii paylagsmakta
oldugu goriilmektedir. Fakat kiiltiirtin yilikledigi birbirinden farkli cinsiyet rolleri ve farkli
deger yargilari, kadinlarin ve erkeklerin yetisme siirecinden siiregelen bicimde farkli

kimlikler, arayislar ve beklentiler gelistirmelerine ve bunlar1 yansitmalarina sebep
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olmaktadir. Bu farkli yargilar, tutum ve beklentiler “cinsiyet kiltiirii” kavraminin
olusmasina temel tegkil etmektedir. Cinsiyet kiiltiirii cer¢evesinde, kadin ve erkeklere bigilen
roller ve bu dogrultuda toplum tarafindan dayatilan ya da yaratilan baski ortami, her iki
cinsiyete de belirlenen dogrultuda davranmayi ve kadin-erkek ayriminin var oldugunu
benimsetir niteliktedir. Bu degisimin ve cinsiyet kiiltiiriiniin yansimalarii, kiz ve erkek
cocuklarinin oynadigi oyuncaklarda ve bu oyuncaklarin se¢iminde, renginde gdérmek
miimkiindiir. Dahas1 tiim bu se¢im ve cinsiyete dair ayrim, ilerleyen donemlerde mesleki
secimlere kadar gidebilmektedir. Oyle ki meslek se¢iminde de tipik cinsiyet ayrimi
mevcuttur. Kadinlarin daha ¢ok, geleneksel ve annelik roliiniin uzantisi olan 6gretmenlik,
doktorluk, hemsirelik gibi meslekleri segcmeleri beklenirken; erkeklerin, evin disinda ve gii¢
gerektirecek meslek secimlerine yoneldikleri gézlemlenmektedir (Ersoz,1997). Meslek
secimlerinde yasanan i¢-dis ikilemi, kamusal alana da yansiyarak, erkeklerin gii¢c ve sosyal
statii kazanmalarina ve varoluslarini ispatlamalarina; kadinlarin ise eve bagl ve statiiden,
giicten uzak bir bicimde yasamalarina sebep olmaktadir. Bu siirecin, her zaman bu sekilde
ilerlemeyecegi ve devam edemeyecegi son derece agiktir. Uglincii feminist dalganin global
diizeyde etkileri, ezilenlerin psikolojik siire¢lerinin anlagilmaya g¢aligilmasi, degisimi de
beraberinde getirmistir (Freire,1970). 1970°1i yillardan itibaren kaliplasan ve standart hale
gelen bu normlarin yerini, kariyer hedefleri olan ve bu dogrultuda planlamalar yapan, artik
dis ¢evreyle de ilgilenen kadinlar almaya baslamistir. Bu degisim, tiim diizeni kokten
degistirmese de baslangig siirecini olusturmus ve karanlik kuyuya bir 151k tutmustur. Bunun
yani sira, cinsiyet esitsizligi, tim sektorlere yansidigi gibi, egitim yoneticiligine de
yansimistir (Yoriik, 2009). Erkekler daha rahat kosullar altinda egitim yoneticisi olabilirken,
kadinlar zorlu sartlar beklemektedir. Bu sartlara ek olarak, toplum nezdinde yoneticiligin,
erkeklerin yetenekli oldugu ve yapabilecegi bir alan seklinde goriilmesi; risk almaya
isteklilik, korkusuzluk, rekabet duygusuyla percinlenmistir (Yildirim ve Celikten, 2018).
Bir¢ok aragtirmaci ve teorisyen, liderlik tanimlamalar1 ve genel 6zelliklerle ilgili yorum
yaparken, bu kavramui cinsiyetler tizerinden ayirmadan genel bir degerleme yapmislardir. Bu
da liderlik kavraminin herhangi bir cinsiyete atfedilemeyeceginin kesin bir kanitidir.
Aristoteles, liderligin dogustan geldigini savunurken, Yukl (1991) ise tutarli olus, stresle
basa cikabilme, 6zgiinliikk kavramlarinin bir toplami ve biitiinii oldugunu belirtmistir ve
arastirmacilar bu 6zelliklerin hem kadin hem erkeklerde var oldugunu, bu alginin yalnizca
toplumsal 6n yargidan kaynaklandigini savlamiglardir. Kadin yoneticiligi, bdylesi bir
toplumsal 6n yargi sebebiyle gereken destegi alamamaktadir. Oysa, kadinlara, gereken firsat

verildiginde ve toplumsal 6n yargi kirildiginda, yoneticilikte basarili bir performans
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gosterecekleri ileri siiriilmektedir (Dokmen, 2010). Kadinlara verilecek ve verilmesi gereken
bu firsatlar son derece onemlidir. Yapilan arastirmalar incelendiginde, liderlik stilleri ve
profesyonellik perspektifinde, kadinlar ve erkekler arasinda bir farklilik bulunamamistir
(Ogiit, 2006). Bu da kadinlarin yénetici olmalarinin &niinde herhangi bir engel olmadigin
kanitlar niteliktedir. Kadinlarin ydneticilik yapamayacagi yoniindeki 6n yargili tutum,
baskin ataerkil toplumsal yapidan kaynaklanmaktadir. Bu baglamda, yoneticilik segiminde
vurgulanmasi gereken temel nokta “farklilagtirilmamis cinsiyet rolleri” olmalidir (Sener,
Karabay ve Tezergil, 2018). Yoneticilik ve 6zellikle de kadin yoneticiligine bakis agist ise
cinsiyetsiz bir seyir izlemelidir. Konuya, okul yoneticiligi temelinde bakilacak olursa,

iistiinde durulmasi gereken sartlar su sekilde tasnif edilebilir:

e Is birlik¢i profesyonel yaklasim,

e insana ve calisana deger,

e Ogrenme topluluguna essiz destek,

e Bilgiyi temel kaynak olarak gérmek,

e Orgiitte ve okul toplumunda ki tiim bireylerin katkilarina saygi durmaktir (Can, 2008).

Hukuksal baglamda ise kadinlarin yonetici olmalart agisindan herhangi bir engel
bulunmamaktadir (Yilmaz ve Karagelebi, 2020). Soyle ki kadin ve erkeklerin yonetici
olmalar esitlik¢i hiikiimlere baglanmistir. Ne var ki esitlik¢i hiikiimlere ragmen, kadinlar

yonetici olmaktan kaginmakta veya bu se¢ime zorunda birakilmaktadirlar.

2.5. Kadin ve Isgiicii Kuramlan
2.5.1. ikili Rol Yaklasimm

Ikili rol yaklasimi, Piore ve Doeringer (1985) tarafindan gelistirilen bir kuramdir. Kadinlarin
dis diinyayla bag kurmasi ve is yagaminda aktif bir rol almasiyla baglayan, yeni iistlendigi
bu roliin ev ve aile hayatina zarar vermeden nasil bagdasacagi sorusuna yanit aranmaktadir.
Kadinin ¢alismasi, aile biitcesine katki olarak goriiliirse ve kadin is hayatina ev hayatindan

daha az 6nem verirse, sorun ¢oziilebilir bir boyuta ulagacaktir (Eyiiboglu vd., 2000).

2.5.2. Marksist Yaklasim

Marksist yaklagima gore kapitalist sistemin devamlilig1 i¢in yedek isgiicii meydana getirmesi

gerekmektedir (Cam, 2003). Bu yaklasima gore kadinlarin is ilisiklerinin kesilmesi ataerkil

15



baskin aile yapisi nedeniyle olumsuz tepki gormemektedir. Marksist yaklasima gore
kadinlarin tek c¢ikar ve kurtulus yolu ‘lretimde aktif olarak yer aldiklar1t ve ev

sorumluluklarinin ikinci plana atildig1 durumda olanaklidir’ (Carter ve Mcgoldrick, 1999).

2.5.3. Feminist Yaklasim

Feminizm, cinsiyet ayrimciligini sorgulayan yapisi ile kadinlarin ikincil planda ve is
yasaminda, liderlikte g6z ardi edilmesine, toplumsal cinsiyet perspektifini elestirerek,
kadinlarin gergek kimlik arayislarini, ¢alisma hayatini ve sosyal hayatin igerisinde var
olusunu bulmalarin1 amaglamaktadir (Sargin, 1992). Feministlere gore, kadinlar, tarihsel
siirec i¢erisinde kamusal alandaki ¢alisma hayatindan diglanmis ve bu dislanma, hukuksal
boyutlara da dayandirilarak, kadimi eve hapseden uygulamalarin ve diizenlemelerin

kaldirilmasini hedeflemistir (Nalbant ve Korkmaz, 2019).

2.6. Yoneticilik Kavrami

Yonetici, bir isi yoneten, yonlendiren ve bir amag¢ dogrultusunda bir araya gelmis insanlari
ve Orglitii ortak bagli hedefe etkili ve verimli bir bigimde sorumluluguna sahip olan kisidir.
Yoneticiler, orgiitiin tiim unsurlarint etkili kullanmak durumundadirlar. Yoneticilerin en
onemli sorumluluklarindan birisi de “karar alma”dir. Karar alma; var olan segenekler ve
alternatifler arasindan en uygun olanin secilme siirecini ifade etmektedir. Kadinlarin
yonetici olup olamayacagi sorusu, 1970’li yillardan itibaren arastirma konusu olmaya
baslamistir. Bu donem, erkeklerin is ve caligma hayatinda yonetici konumda olduklari,
kadinlarin ise “itaatkar” yapilarindan dolayi; sekreterlik, ogretmenlik, hemsirelik gibi
“kadinlara uygun goriilen” meslekleri yaptiklar1 bir donemi ihtiva etmektedir (Kiitiikeii,
2017). 1970’1i yillarda akillara gelen bu soru, 1980’li yillarda evrimleserek “kadinlarin
neden yonetici olamadiklari” sorusuna dogru yon degistirmistir (Kiitiik¢ii, 2017). Kadinlarin
yonetici pozisyonlarindaki temsil giicli noksanligi, detayli bir bigimde arastirilarak, soruya
yanit bulunmaya ¢alisilmistir. Bu soruya yanit aranirken, gergekler giin yiiziine ¢ikmistir.
Bunlar; toplumsal cinsiyet, cinsiyet esaslt onyargilar, cinsiyet temelli ayrimcilik, ev ici
sorumluluklarla yogun bir bigimde kusatilmigliktir. Toplumsal cinsiyet temelli is rolleri,
bakim hizmetleri, streotiplesme, mobbing, igsellestirme ve mentor eksikligi gibi engeller,
kadinlar edilgen, bagimli ve boyun egici duruma getirmistir. Kadinlar, bu engellerin yan1

sira, kendi kendine yarattiklar1 engellerle de yoneticilik vasfi olmayan kisiler biciminde
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birtakim yargilarin giindeme gelmesine neden olmuslardir (Karatepe ve Aribas, 2015). Bu
gercekler ortaya ¢iktikga, bunlara ¢oziim yollar1 aranmaya baslanmistir (Tiirkkahraman ve
Sahin, 2010). Temel ¢6ziim yollarindan biri ise daha fazla demokratiklesme ve siirdiiriilebilir
bir kalkinma siireci i¢in; is hayatinda bireysel, orgiitsel ve toplumsal anlamda olusturulacak
olan yasal, sosyal ve ekonomik diizenlemelerle kadin- erkek esitligine dayali1 bir is ortami
saglanmasidir. Her seyden Once, temel hedef, insan haklarma saygili bir isgilici
olusturulmasi adina, yonetimde kadinlarin da erkekler kadar s6z sahibi olmasidir (Karatepe

ve Aribas, 2015).

Ilerleme firsati dahi olmayan alanlara yonlendirilen kadinlarin, yoneticilik kariyerleri
baslamadan bitmektedir. Bu engellerin kaldirilmasi da kadinlarin hak ve sorumluluklarinin
farkinda olmalar1 ve bu yonde degisime yonelmeleriyle miimkiindiir. Ne yazik ki ortaya
c¢ikan gercekler, kadinlarin yoneticilik kariyerinin baglamadan bittigini dogrular niteliktedir.
20. ve 21. yiizy1l, is hayat1 ve yonetim kademelerinde erkeklerin egemen oldugu donemler
olmustur. Kadinlarin, diinya ve Tiirkiye niifusunun yarisini olusturmalarina karsin, yonetsel
kademelerde temsili son derece kisitli kalmistir (Kartal ve Coban, 2018). Bu kisith ve diisiik
temsil diizeyi, kadinlarda ekonomik yetersizligi beraberinde getirmistir. Tiim bu sebepler,
kadinlarin tepe yonetim pozisyonlarina ulagsmalarina engel teskil etmektedir (Tiirkkahraman

ve Sahin, 2010).

Ancak, degisen sosyo-Kkiiltiirel yapi, sosyal adalet algisi, teknolojik ve global diizeydeki
degisim ve doniisiimler, yonetim algisinda degisiklikler yaratmistir. Gecikmis bir olusum
olsa da yonetim pozisyonlarinda kadinlarin temsil giicii, son yillarda hiz kazanmistir.
Kadinlar, artik erkegin arkasindaki gii¢ olarak degil, erkeklerle ayn1 seviyede, cinsiyetsiz
degerlendirmelere tabi tutularak, temsil edilmek istemektedirler (Durbin ve Tomlinson,
2010). Ev, is, cocuk bakimi ve ailevi sorumluluklar dongiisii i¢inde kadinlar, bu zinciri
kirmak istemekte, kendilerine yer edinmeye ve kendilerine konulan somut veya soyut tiim

engelleri asmaya ¢abalamaktadirlar (Mizrahi ve Araci, 2010).

Kadinlarin tiim bu ¢abalarina ve yonetsel pozisyonlardaki temsil giicii artislarina ragmen, bu
oran oldukg¢a yavag seyretmektedir (Curtis ve Cassar, 2005). Kadinlar, karsilarina ¢ikan ya
da cikarilan engelleri asmaya cabalasalar da cesaretleri kirilmakta ve is hayatinda

yukselmeleri sekteye ugramaktadir.
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2.7. Egitim Alaninda Kadin Yoneticiler

Kadinlara ve erkeklere yonetici olma konusunda esit haklar verilmesine karsin, kadin
yonetici sayisinin azligr dikkat c¢ekmektedir. Kadinlarin 0Orgiit igerisindeki sayisal
yogunluguyla orantil1 bir sekilde iist yonetim kademelerinde temsil edilemedikleri, 6rgiitsel
kararlarda erkekler kadar s6z sahibi olamadiklar1 ve kararlara etkilerinin az oldugu
goriilmektedir (Kabasakal, 1991). Kadinlarin kamu kesimlerinde yogunlasmalarina karsin,
kamuda iist diizey karar alma mekanizmalarinda kadin sayisinin azlig1 dikkat ¢ekmektedir

(Acuner ve Sallan, 1993).

2.8. Kadin Yoneticilerin Ozellikleri

Liderler icin belirlenen 6zelliklerden olan birlestiricilik ve kitleleri etkileme, yonetici
olmanin da 6n kosullar1 arasindadir. Farkli grup ve alt yapiya sahip insanlari, ortak bir amag
etrafinda toparlayabilmek, iyi bir yonetici olmanin basat unsuru sayilmaktadir. Yoneticilik
davranigsal olan ve olamayan unsurlara iliskin bir siirectir (Arikan, 2003). Ancak yoneticilik
gerek Tiirkiye’de gerekse diger iilkelerde erkek isi olarak goriilmektedir. Yoneticilik
baglaminda gerekli ozellikler olarak goriilen risk alma, rekabete yatkin olus, harekete
gecirme gibi nitelikler kadinlardan ziyade, erkeklere uygun nitelikler seklinde goriilmiis ve
kadinlarin yoneticilik yapmaya uygun olmadigi kanisina varilmistir (Arikan, 2003).
Yonetimde kadinlara iliskin konular, 1970’li yillardan itibaren arastirma konusu olmus ve
ilk arastirmalar “kadinlar yonetici olabilir mi” sorusuna yanit ararken, 1970’li yillarin ikinci
yarisindan itibaren karsilastirmali bir tutum sergilenerek “kadin ve erkek yoneticiler liderlik
davramislart agisindan farklilik gosterirler mi” sorusu giindeme getirilmistir. 1980’1
yillardan itibaren ise arastirmalar “kadinlarin neden iist diizey yonetsel pozisyonlara

gelemedigi” sorunsali lizerine odaklanmis ve engeller tanimlanmistir (Arikan, 1997).

Konuya, zeka kavramiyla ayri bir parantez acgildiginda ise kadinlarda empati oraninin ve
duygusal zekanin, erkeklere kiyasla daha agir bastig1 sdylenebilmektedir. Oyle ki kadinlar;
daha yaratici, egitime agik, igbirlik¢i ve uysal yapidadirlar ve bu yapilari, kalabalik orgiitlere
kolayca adapte olmalarina ve basarili igler siirdiirmelerine motivasyon saglamaktadir. Bu
baglamda, kadinlarin yoneticilik yapmalarina engel somut unsurlar goriillmemektedir.
Ancak, kadin liderliginin 6niinde soyut ve toplumsal birtakim engeller bulunmaktadir
(Arikan,2003). Burada odaklanilan esas nokta, kadinlarin zihinlerde yaratilan ‘ideal’

yonetici 0zelliklerine sahip olup olamadiklaridir. Diger bir deyisle, kadinlarin tepe yonetim
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pozisyonlarina yiikselecek oranda giiclii, dominant ve rekabetci olup olmadiklaridir (Kutanis
ve Alparslan, 2006). Kadin yoneticiler, uysal ve beceri gerektiren islerde sabirli
davranmalarindan dolayi, is yasaminda isverenler tarafindan tercih edilen kisiler konumuna

gelmektedirler (Olasg, 2006).

Kadin ve erkek yoneticiler iizerinde, liderlik farkliliklar1 ve tarzlarim1 inceleme agisindan
yapilan arastirmalarda, kadin ve erkek yoneticiler arasinda cinsiyete baglh bir farklilik
olmadig1, kadin yoneticilerin tiim engellerin aksine; aktif, insan ihtiyaglarina odakli, yaratici,
insancil ve bagarili bir yonetici profili ¢izdikleri goriilmektedir (Erséz, 1997). Eagly ve
Johnson’in (1991), 162 ¢alismay1 inceledigi meta analiz arastirmasinda, kadin yoneticilerin
daha katilimci, isbirlik¢i, demokratik ve kisileraras1 iliski merkezli liderlik stilini
benimsedikleri tespit edilmistir. Liderlik stili baglaminda ise kadinlarin karar alma siirecine
bireyleri de dahil ettikleri, arastirma bulgularindan ortaya ¢ikan diger sonuglardandir. Ancak
toplumsal cinsiyet yargilari, yoneticilik kavramini otokratik Ozellikler gostermekle
iliskilendirdiginden, kadinlarin demokratik ve insani 6zelliklere 6nem veren liderlik stili,
kadinlarin iyi liderler olamayacaklar1 algisin1 olusturmaktadir. Kadin yoneticiler, kat1 ve
kaliplagmus, otoriter liderlik algis1 ve rollerinin zihinlerde var olusuna ragmen, daha samimi
ve esnek iletisim kurabilen, karar verme siirecinde “tek yumruk” olma kavraminin 6nemine
hakim yoneticiler seklinde tanimlanmaktadirlar. Kadin yoneticiler bu yaklasimlarindan
dolay1 da daha isbirlik¢i ve birlestirici, katilimeilig1 tesvik eden, enerji diizeyi yliksek,

katilimciliga 6nem veren, degisim odakli 6zellikler gostermektedirler (Arikan, 2003).

2000’11 yillardan itibaren yoneticilik pozisyonunda yer almaya baslayan kadinlar, yoneticilik
stillerine de yeni boyut ve tanimlamalar getirmislerdir. Geleneksel yonetim anlayisinda yer
alan; hiyerarsik sistem, emir-komuta zinciri, ceza, kontrol, gorev odaklilik, insanlara az
zaman tanima gibi 6zelliklere dayanan yonetim stili yerine, amaci degisim olan, yaraticilik,
birliktelik, motivasyon, insana onem, ortak ¢alisma gibi ozelliklere dayali bir liderlik stili
kadm yoneticiler tarafindan benimsenmektedir. Insancil olmayi, temel odak noktas1 haline
getirmis, hiyerarsik ve kati-ast iist iligkilerinin oldugu bir sistem yerine, merkeze lideri alan
bir ag modeli gelistiren, ¢alisanlara model olma egiliminde, cezanin yerine ddiile 5nem veren
ve en Onemlisi de yoOneticilerin insan unsuruna deger vererek zaman ayirdigr iliski
duyarlilig1, yliksek bir liderlik modeli kadin yoneticiler tarafindan 6nemsenmektedir (Ugurlu
ve Hovardaoglu, 2011). Kadin yoneticiler is iligkilerine, 6rgiitli gelistirmeye ve uyuma 6énem
vermektedirler. Basarili olabilmek i¢in kadin yoneticiler; dikkatli ¢alismaya, 6zveriye,

astlara kendini kabul ettirme ¢abasina ve duygusal zekaya sahiptirler (Akoglan, 1997).
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Yoneticilige uygun tiim bu vasiflara ragmen, kadin yoneticiliginin olumsuz yanlar1 da bu
baski ve catisma ortami nedeniyle olugsmustur. Bunlar, su sekilde siralanabilmektedir

(Barutgugil, 2012):

e Duygusallik,

e Kralige ar1 sendromu.

Kralige ar1 sendromu, kralice armin kovandaki hiikiimdarligini siirdiiriirken yasadigi
miicadeleye benzemektedir. Bickford (2011), bu konu hakkinda “bir kadin yonetici ile
calismaktaysaniz ve yoneticiniz sizi sebepsiz yere zorluyorsa, bu yoneticinin kralice ari
sendromuna kapildigi’n1 ileri siirmektedir. Kralige ar1 sendromunu yasayan kadin yonetici,
diger kadinlar tarafindan kendisini bir tehdit altinda hissederek, hemcinslerinin gelisimini,
yiikselme ve giiclinii engellemeye caligmaktadir. Kadimnlarin, kadinlara uyguladigi bu
muamelenin sebebi ise erkek egemen is ve c¢alisma hayatinda, bir¢cok tehdide maruz
kalmalari, adaptasyon siirecini bu sekilde yansitmalar1 ve bu durumu kendilerine bir
savunma mekanizmasi olarak gelistirmelerinden ileri gelmektedir (Bickford, 2011). Bu
nedenlere ek olarak, rol model alabilecekleri kadin sayisinin eksikligi, calisma saatleri gibi
sebepler de giindeme getirilebilir. Ozellikler genellendiginde ise kadinlarin daha hiimanist

olmalari, dost canlis1 tavirlar sergilemeleri, esitlik¢i olmalari siralanabilir (Kabasakal, 1998).

Kadin yoneticilerin karsilagtiklar1 kariyer engelleri, temelde benimsedikleri liderlik stiline
de baglidir. Toplumsal yap1 ve algi; otoriter, rekabetci ve duygusallik seviyesi diisiik bir
liderlik stilini, liderlik olarak algilamakta ve bu 6zellikleri erkeklerle iliskilendirmektedir.
Bunun aksine, kadin yoneticilerin gostermis oldugu destekleyici ve duyarli yaklasim,
kadinlarin yoneticilikle uyusmayan ozellikler gosterdikleri bi¢ciminde bir algi meydana

getirerek, kariyerlerine engel olusturmaktadir (Karakilig, Alay ve Kocak, 2008).

2.9. Kadin Yoneticilerin Liderlik Tarzlar:

Liderlik kavrami, genellikle erkeklerle ve maskiilen kelimelerle ifade edilen bir kavram
haline gelmistir. Bunlar; sinir, kararlilk ve giic gibi kavramlardir. Ancak liderlik
kavraminin, bu gibi ¢agrisimlarla ilgisi yoktur. Liderligin esas ve temel 6zelliklerini ortaya
koymay1 amaglayan arastirmacilar, liderligin cinsiyetle herhangi bir bagi ve ilgisi olmadigini
ortaya koymuslardir (Hyde, 2014). Kadin liderler, geleneksel liderlik anlayisi ve
kaliplarindan siyrilarak; cesaret veren, bilginin degerini bilen ve paylasilmasi i¢in tesvik

eden, insancil bir yaklagim benimsemektedirler (Judge, 2003). Kadin ydneticiler, kat1 ve

20



kaliplagsmis, eril 6zellikler gosteren liderlik tarzinin disinda, daha samimi ve daha esnek
iletisim kurabilen liderlik 6zelliklerini gosteren bireyler olarak tanimlanmistir. Karar verme

stirecinde ise ‘tek yumruk olma’ kavrami iizerinde durulmustur (Siimer, 2006).

Benimsenen liderlik anlayisinin amaci, degisimdir ve bu nedenle, kadin yoneticilerin
dontistimcii liderlige olan yatkinligi erkeklere oranla daha yiiksektir (Davidson, 2003).
Kadin liderlerin benimsedigi liderlik anlayisinda model olma, motive etme ve ddiillendirme
gibi Ozellikler 6n plana g¢ikmaktadir (Rowe, 1990). Bilginin paylasildigi, kisilerarasi
iligkilere 6nem veren liderlik tarzi benimsenmektedir. Kadin liderlerin yansitti§i bu
nitelikler, doniisiimsel liderlige yatkin olduklarini gdstermektedir. Doniistimsel liderler,
bireysel ¢ikarlari, grup ¢ikarlarina doniistiirmek, amaclarini ve isteklerini gerceklestirmek
icin 1iletisim yeteneklerini ve karizmalarini kullanmaktadirlar (Barutgugil, 2012). Judy
Rossener (2006), kadin liderlerin dontisiimcii liderlige yatkin olduklarini gésteren su verileri

giindeme getirmistir:

e Katilimciliga 6nem
e Giig ve bilgi paylagimi
e Ozsaygi arttirmi

e Enerji katmak.

Kadin liderler, daha destekleyici ve duyarli, is birligine 6nem veren, birlestirici nitelikler
tasimaktadirlar. Bunun yani sira kadin liderler, kendilerini 6n plana koymay1 sevmeyen bir

tavir da sergilemektedirler.

Hayat Kabasakal’in “Tiirkiye’de Ust Diizey Kadin Y&neticilerin Profili” adli arastirmasinin

sonuclarina gore, Tiirkiye’de kadin yoneticilerin ortak 6zellikleri su sekilde siralanmaktadir

(Ozkaya, 2003):

e On plana ¢tkmamak: Kabasakal’a gore, kadin yoneticiler kadinlik kiiltiiriiniin evrensel
bir 6zelligi olarak 6n plana ¢ikmaktan kaginmaktadirlar. Kadin degerleri, iliskilere ve
bagliliga odakliyken, erkek degerleri kontrole ve bagimsizliga 6nem vermektedir.

o Kontrollii bir kadinsi goriiniime sahip olmak: Kadin yoneticiler sade sag stilleri ve uzun
olmayan tirnaklar1 tercih etmektedirler. Hafif ve sade bir makyaj, dikkat ¢cekmeyen
aksesuarlar da diger tercihler arasindadir.

e Sosyo-ekonomik agidan iist sinif mensubu olmak: Tiirkiye’deki iist ve orta diizeydeki

kadin yoneticiler, sosyo-ekonomik agidan iist sinif ailelere mensupturlar. Babalari,
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toplumda sayginlik kazanmis mesleklere sahiptir, kendileri iyi okullarda egitim gormiis
ve biiyiik sehirlerde yasamiglardir.

o Giicli kisilik 6zellikleri.

e Yiiksek basart motivasyonuna sahip olmak.

e Evli ve ¢ocuklu bir hayat siirmek: Gelismekte olan iilkelerde, kadinlar bakici ve temizlik
calisan1 temin edebildikleri diizeyde, kendi mesleklerini daha rahat devam ettirebilme

olanagina sahiptirler.

2.10. Kadin Yoneticilerin Kariyer Engelleri

Kadinlarin, alt ya da {ist yonetim kademelerinde ¢alismalarina bakilmaksizin, sistemli bir
bicimde baskiya ve birtakim engellere maruz kaldiklar1 goriilmektedir (Alberlar, 2015).
Bununla birlikte, yonetici olmalarinin 6niinde pek ¢ok engel yer alan kadinlarin, yoneticilik
vasfina eristiklerinde dahi, ataerkil toplumun kendilerine 6diil olarak bahsettigi yoneticilik
gorevlerinde kendilerini topluma ve gevreye kanitlamalar1 gerekmektedir (Bayrak ve Yiicel,
2000). Engellerin, zincirleme bir sekilde karsilarina ¢iktig1 ve adeta giinah kecisi ilan edilen
kadinlar, daha fazla yiikle hayati omuzlamakta ve “kadinlar yonetici olamaz” sloganiyla
toplumsal bellekte stratejik algi saglamlastirilmaktadir. Bu alginin temelinde, kadinlarin
aktarici (ev ve ¢ocuk bakimi), erkeklerin ise gerceklestirici (karar siirecinde ana konumda)
konumda olmalar1 yatmaktadir. Woolf (1929)’un vurguladig: gibi, “biitiin yiizyillar boyunca
kadinlar, erkekleri oldugundan iki kat daha biiyiik gésteren bir ayna gorevi iistlendiler, bu
biiyiilii aynanin miithis bir yansitma giicii vardr”. Oyle ki bu aynani giicii ve etkisi o kadar
biiyliktii ki engeller de o oranda bliylimiistiir. Kadinlarin karsilastigi engeller, 6gretmenlik
gibi, erkeklere oranla kadinlarin ¢ogunlukta yer aldigi bir grubu etkileyerek, oldukca
azinlikta bir niifusla kadinlarin yoneticilik goérevini siirdiirmelerine sebep olmustur

(Altinisik, 1995; Celikten, 2004; Shum ve Cheng, 1997).

Toplumsal birtakim faktorler, kadinlarin geleneksel rollere biiriinerek ¢ocuk ve evle
ilgilenmelerine, anne ve es gibi bazi rollerinin 6n plana ¢ikmasini ve dolayistyla belirli
makamlara ulagsmada ve kariyer basamaklarimi tirmanmada birtakim engellerle
karsilagmalarina temel olusturmaktadir (Giligan, 1979). Kadinlarin kariyer engellerini
aciklamanin ise ortak bir dayanak noktasi bulunmaktadir. Kisiler, yapabilecekleri isi,
kabiliyetleri ve egitim diizeylerine gore se¢cmektedirler. Kadinlar i¢in genel kabul goren
mesleklerin ticret diistikliigii, kotii calisma kosullart ve yiikselme sansina elverisli olmamast

birincil sebeplerdendir. Toplumsal cinsiyet rollerinin, kadina; bebek dogurmak, onunla
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ilgilenmek gibi, annelere 6zgii bir figlir yiiklenmesi, toplumsal cinsiyet esitsizliginden
kaynaklanan engellerdendir. Bu yaklasima gore, kadinlarin yalnizca kadinst olarak,

kadinlara uygun olarak goriilen mesleklerde ¢alismasi esastir (Mert ve Levent, 2020).

Kadin yoneticilerin kariyer engelleri; ev i¢i sorumluluklarla yogun bir bi¢imde kusatilmiglik,
geleneksel rollerin daha oncelikli goriilmesi, ise alma ve terfi siireglerinde cinsiyete bagl
ayrim, kadinlarin liderlik 6zelliklerinin sinirli diizeyde oldugu yoniindeki toplumsal algi,
kadinlarin is giicline aralikli katilimi, erkekler tarafindan konulan engeller, kadinlar
tarafindan konulan engeller, kisinin kendine koydugu engeller, kadinlarin yoneticilige iliskin
olumsuz gorisleri, toplumsal direng, yoneticiligin erkek meslegi olarak algilanmasi, es ve
aileden yeterli destegin goriilememesi, egitim diizeyi, geleneksel yapidan kaynakli bakis
acis1 gibi nedenlerdir (Akbas ve Korkmaz, 2017). Kadinlarin yonetsel pozisyonlarda yer
alirken karsilastig1 engeller genellendiginde ise su tasnif yapilabilir (Nergiz ve Yemen,

2011):

e Ataerkil toplum yapisi ve roller: Kadinin toplum igerisinde dncelikli roliiniin es ve anne
olmasi,

e Cinsiyete dayali ayrim: Kadininin cinsiyetinden dolay1 kimi durumlarda kendi 6zgiir
iradesiyle, kimi durumlarda ise toplumsal baski unsurlar ile yonetici pozisyonlarina
ulasamamasi,

e Ekonomik 6zgiirliigii elde etmenin yararina inanmamak: Ekonomik 6zgiirliigii elde
etmenin kendisine ve ¢evresine yeterli faydasi olmayacagini diisiinmek,

e Diislik 0zgiiven; Yonetsel pozisyonlara ulasma konusunda kendini yeterli ve yetkin
gormeme,

e Yalnzlik korkusu; Ydnetsel pozisyonlarda en iist diizeyde ve basarili olmanin aile ve is
hayatinda kadinlarin kendini yalnizlagtiracag fikri,

e (Cam tavan sendromu; Kadinlarin belirli bir yonetsel seviyeye ilerledikten sonra, daha
fazla ilerleyemeyeceginin gozle goriilmeyen sekilde engellenmesi,

e Ozgiiven diisiikliigii; Kadinlarin, erkeklere kiyasla daha diisiik bir dzgiiven seviyesine
sahip oldugu diisiincesi,

e Stereotipleme; FErkekler, bagimsiz olma, basar1 ve Ozgiiven gibi 0Ozelliklerle
tamimlanirken, kadinlarin ise kibar, anlayighi ve insana 6nem veren Ozellikleriyle

tanimlanmalar1 gibi alt bagliklardan olusmaktadir.
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Tiim bu algilanan ve digsal kaynakli engellere ragmen, yasalar dolayiminda kadinlarin
profesyonel okul yoneticisi olmasina dair esitlik¢i hiikiimler bulunmaktadir. Bu sorunun en
temelinde ise cinsiyete gore kalip yargilarina diren¢ yer alir. Hukuksal alanda taninan
hiikiimler, toplumsal alana yansimamakta ve kadinlarin yonetici olmalariin 6niinde engel
olusturmaktadir. Bu problemin en temelinde, kadin yonetici algisinin belirginlestirilememis
olmas1 yer almaktadir. Bu imaj1 zedeleyen en 6nemli faktorler; ¢evreden destek gérememe,
rekabetci i ortami, ig-aile dengesini kurmada zorluk, kadinlarin diisiik liderlik vasiflarina
sahip oldugunun diisiiniilmesidir (Ozan, 2009). Schmuck (1975), kadinlarin yénetici
olmalarini engelleyen temel sebepleri; rol model eksikligi, ailevi sorunlar, kadinlarin kendini
engellemesi seklinde siralamaktadir. Kadinlarin yonetici olamama ve iist kademelerde daha
az yer almalarinin baslica nedenleri; kisisel, orgiitsel ve toplumsal nedenlerdir. Kisisel
nedenler; kadinlarin aile ve ev i¢i sorunlarla kusatilmishgidir (Wright, Baxter ve Brikelund,
1995). Orgiitsel nedenler ise; orgiit kiiltiirii (Eagly, 2002), 6rgiit politikalar1 (Powell ve
Butterfield, 1994; Still, 1997; Ryan ve Haslam, 2005) ve informal iletisim aglarina
katilamama olarak siralanabilir. Toplumsal nedenler; mesleki ayrim ve toplumsal cinsiyet

gibi faktorlerden ileri gelmektedir (Uygug, 2003).

2.10.1. Bireysel Nedenlerden Kaynaklanan Engeller

Bireysel faktorlere 6rnek olarak toplumdaki cinsiyet rolleri, 6grenilmis ¢aresizlik ve toplum
tarafindan dayatilan ikinci sinif meslek gruplari gosterilebilir. Erkek egemen toplumlardaki
bu baski unsurlari, 6grenilmis ¢aresizlige neden olmaktadir. Kadinlar, tim bu baskilar
cercevesinde kendileri bir adim geride birakmay1 ve kendilerine yoneticiligin uygun

olmadigini diisiinmektedirler (Hymowitz ve Schellhard, 1986).

Is-aile-ben {icgeni arasina sikismis olan kadinlar, béylesi bir yasam ve is temposu siirdiirmek
zorundadirlar. Bu da kadinlarin ev iginde anne, ev diginda ise ¢alisma hayatindaki kimligi
gibi, ¢oklu ve zorlu rolleri iistlenmelerini beraberinde getirmistir. Kadinlarin bu ¢oklu rol
karmasasi i¢inde, ev i¢i sorumluluk ve rolleri agir basmakta ve yoneticilik gibi yogun bir
calisma temposu ve sorumlulugu olan isleri tercih etmekten kaginmalar1 giindeme
gelmektedir. Coklu rol, kadinlarda baski ve karmasa yaratmakta ve ortaya c¢ikan gerilim
sonucu terfi imkanlar1 ve kariyer olanaklarinin kagirilmasina neden olmaktadir. Ailevi rolleri
baskin olarak hem toplum hem sosyal cevresinden alan kadinlar, ¢ok yiiksek kariyer

hedeflerine veya yoneticilik ideallerine bagli olsalar dahi, diisiik standartlari tercih etmek
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zorunda birakilmaktadirlar (Yilmaz, 2013). Dolayisiyla kadinlar, yonetici pozisyonunun
getirdigi kat1 taleplerle is ve aile yasami arasinda denge kurmakta zorlanmakta ve yonetici
olmay1 tercih etmemektedirler. Kadinlarin, yoneticilik baglaminda, erkeklerle benzer
Ozellikleri olsa da tistlendikleri ailevi sorumluluklar neticesinde, yonetici pozisyonlarina

yukselme istekleri zayiflamaktadir (Wright, Baxter ve Birkelund, 1995).

Bireysel nedenlerden kaynaklanan engeller dolayiminda, kadinlarin karsisina ¢ikan ilk engel
“calisma kosullar1”dir. Calisma kosullarinin 6nemli bir belirleyici oldugu diisiiniildiigiinde,
calisma saatleri ve izin siireleri agisindan en uygun meslegin &gretmenlik oldugu
goriilmektedir. Ogretmenlik, Tiirkiye sartlarinda “kadin meslegi” olarak algilanmakta ve
cogunlukla kadinlar tarafindan tercih edilmektedir (Ozbek, 2007; Cermik, Dogan ve Sahin,
2010). Kadinlar bu meslegi segerken, ataerkil toplum yapisi igerisinde, bir nevi 6grenilmis
caresizlikle tercihte bulunmakta ve yonetici olmayi diistinmemektedirler. Dahasi kadinlarin
icinde bulunduklar1 bu algi, geride durmay1 veya alt pozisyondaki yoneticilikleri tercih

etmelerini de beraberinde getirmektedir (Y1lmaz, 2013).

2.10.2. Kadinlar Tarafindan Konulan Engeller

Kadinlarin, biyolojik ya da diirtiisel a¢idan incelenmesi, onlarin annelik gérevini birinci
plana koymalarini, fazla mesai yapmamalarini, evde daha ¢ok kalma isteklerini dogurmakta
ve ¢ogu kariyer firsatin1 yakalayamamalarina neden olmaktadir. Yoneticilik agisindan ise
kendilerini yoneticilie uygun gormedikleri ve kendi kariyer engellerini kendilerinin
yarattig1 soylenebilmektedir. Kadinlarin, bizzat kendileri tarafindan sistematik bir bicimde
yarattig1 engeller, 6yle boyutlara ulagmistir ki, kadinlar kendileriyle birlikte, hemcinslerine
de engeller koymaya baglamaktadirlar. Kralice ar1 sendromu olarak tanimlanan bu durum,
kadinlarin  hemcinslerini dahi bir engel olarak gorerek, cinsiyet¢i yaklasimlar

sergilemeleriyle sonuglanmaktadir. Bu engeller su sekilde tasnif edilebilir (Bickford, 2011):

e Toplumsal deger yargilarini sorgulamadan benimsemek,

¢ Cinsiyet rollerine iligskin ¢ocukluktan siiregelen tutum ve algilar,
. Ozgﬁven eksikligi ve hedefler konusunda kararsizlik,

e Yiikselmeyi/yOnetici pozisyonuna gelmeyi tercih etmemek,

e Yiikselmenin getirdigi fazladan sorumluluklar1 géze alamamak.
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2.10.3. Kisisel Tercihler

Kisisel tercihler baglamindaki engellerin temelinde, toplumsal cinsiyet algis1 ve cinsiyete
dayali roller yer almaktadir. Bu rollere gére kadinlar, kendilerini 6ncelikle anne ve es olarak
tanimlamakta, yoneticilik ve kariyer hedeflerinin getirdigi sorumluluklarin bu role zarar
verecegini diisiinerek de ikinci plana atmaktadirlar. Kadinlar eger kariyerlerinde yiikselme
sans1 elde eder ve yOnetici pozisyonuna gelirlerse, bulundugu konumun i¢inde yer alan hirs
ve catismalarin kendisini ve dolayisiyla da ev ve aile yasami dongiisiinii etkileyecegini
diistinmekte, yoneticilik yapmaktan kisisel olarak geri kacinmaktadirlar. Bunun yani sira
kadinlar, kendi kabiliyet ve egitimlerini bulunduklar1 veya erismek istedikleri pozisyona

yeterli ve uygun gérememektedirler (Hymowitz ve Schellhard, 1986).

Kadinlarin, kendi cinsiyetlerini; duygusal, gii¢siiz, uygarlik tarihi boyunca ezilen, baskilara
direnen, toplumsal dislanmislikla miicadele eden ve tiim bunlarin etkisinde ortaya ¢ikan
Ogrenilmis caresizlikle yonetmeye degil, yonlendirmeye muktedir bir yonde tavir almalari,
yoneticilik hedeflerini baslamadan bitirmektedir. Basarili olduklar1 durumlarda dahi,
toplumun “erkek gibi kadin” sifatina maruz kalmaktan kag¢inan ve bulunduklar
pozisyonlarda is tatmini diisiik kadin yoneticiler vardir. Tim bu engeller, kadinlarin
cinsiyete 6zgii kaliplarin varlig: ile yasamlarini siirdiirmelerine sirayet etmis ve degisime

direng gosteren duruma gelmelerini tetiklemistir.

2.10.4. Coklu Rol Ustlenme

Kadinlar hem ev i¢i hem ev dis1 sorumluluklardan dolay1, ¢oklu roller iistlenmekte ve birgok
farkli alanda sorumluluklarini yerine getirmeye calismaktadir. Bu rollerden, en baskini olan
annelik rolii, ataerkil toplumun dayatma ve baskilariyla ¢coklu rol karmasasina siiriiklenen
kadinlarda, kariyerlerini yarida birakmalar1 veya sonlandirmalari beraberinde getirmektedir
(Onay, 2014). Kadinlara yiiklenen bunun gibi roller ve fazla sorumluluklar, kariyer engelini
olusturmaktadir. Ev i¢i yasam Oriintiisiinde; esinin, ¢ocuklarinin ve evin sorumluluklarini
yerine getirmeye ¢alisan kadinlar, calisma hayatindaki firsatlarin yakalanmasina ve ilerleme
olanaklarma erisememektedirler (Ustiin ve Bahgivan, 2021). Coklu rol ¢ikmazinin iginde
bulunan kadinlar, iist yonetim pozisyonlarina yiikselmekten kag¢inmakta ve geri
durmaktadirlar. Ust diizey yonetim pozisyonlarina ulasmis kadinlarin bekar, ¢cocuk sahibi
olmayan veya tek cocuk sahibi olduklar1 gozlemlenmektedir (Pur,1993). Kadin

yoneticilerin, yonetici pozisyonuna ulagma istemleri, ev ve aile yasantisindan fedakarlik
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yapmay1 zorunlu kilarken, erkek yoneticiler kariyer hedefleri s6z konusu oldugunda boylesi

bir fedakarlikta bulunmamaktadirlar.

Kadinlar, ev ve aile i¢indeki isleri yapmak zorundayken, rekabetci is diinyasinda da basarili
ve istikrarli olmak zorundadirlar. Bu dengeyi kurmaya calisirken ise problemlerin agiga
ctkmast kaginilmazdir (Rob ve Nigel, 1994). Hafta sonu is yiikii olmadan, evde dinlenerek
zaman geciren bir erkek yoneticiye kiyasla, tiim hafta sonunu ev islerinin yiikiiyle geciren
bir kadin yoneticinin, haftaya ayn1 motivasyon ve moralle baglamasi olduk¢a zordur. Modern
toplum yapisi icerisinde iggiicii baglaminda kadina ihtiya¢ duyulurken, ayni zamanda ev, is
ve aile dongiisiinii siirdiirmesi beklenmektedir (Yiiksel, 2005). Kadin isgiiciine duyulan
ihtiyac ve kadinin evde iistlendigi roller, birbiriyle catismakta ve ¢elismektedir (Savaskan,
2019). Kadinlar, bu iki rolii de listlenmek zorunda kalmaktadir. Baz1 kadinlar, bu anlamda
yasadiklar1 zorluklara, bir bakic1 veya yardimci aracistyla ¢oziim bulabilirken ve bu sayede
kariyerlerine devam edebilirken, orta sinif ve bu imkana sahip olamayan kadinlar, kariyer
hedeflerine ara vermek zorunda kalmakta ve vicdan azabi duymaktadirlar (Kirel,1998).
Dolayisiyla kadinlarin, onlara yardim eden biri olmadan, kariyer basamaklarinda

ilerlemeleri son derece zordur.

2.10.5. Orgiitsel Faktorlerden Kaynaklanan Engeller

Kadinlar, erkeklerle ayni diizeyde bir kariyer elde etme firsatin1 yakalasalar da orgiitsel
kiiltiir agisindan iki cinsiyet arasinda bir ayrim yaganmaktadir (Powell ve Butterfield, 1994).
Eril orgiitsel kiiltiiriin 6zellikleri olan; otonom olma, dikey iletisim ve hiyerarsik otorite,
kadinlarin yonetici pozisyonuna gelmeleri Oniinde onemli bir engel teskil etmektedir
(Ergeneli ve Akcamete, 2004). Boylesi bir atmosferde kadin yoneticilerin, erkeklerin
yogunlukta oldugu bir orgiitte zorluklarla karsilagmalar1 da kaginilmazdir. Eril orgiitsel yap,
kadinlarin kendilerini rahat ifade etmesini, otorite kurmasin1 ve faydal iliskiler kurmasini
engellemektedir (Eagly, 2002). Kadilar girdikleri 6rgiitlerde kendini bir birey olarak kabul
ettirebilmek icin yogun ¢aba gdstermektedir. Erkek egemen orgiitlerde gorev yapan kadinlar,
yoneticilikte ve bireysel kariyerlerinde daha fazla engelle karsilagmaktadir. O hélde, 6rgiitsel
faktorlerden kaynaklanan engellerin yikilmasi i¢in orgiit kiiltiirii degisimi sarttir (Hymowitz

ve Schellhard, 1986).
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2.10.6. Orgiit Kiiltiirii

Kadinlarin kariyer olanaklarindan esit bigimde yararlanabilmesi orgiit kiiltiirtine baglidir.
Bazi orgiitlerde sartlar esitken, bazi orgiitlerde ise kadinlar kendilerini ispatlamak ve kabul
ettirmek icin iist dlizey caba gostermektedirler. Eger orgiit, erkek odakli bir yaklagim
sergiliyor ise bu durum, kadinlarin kariyer yolculugunda engel olusturmaktadir. Buna karsin,
orgiit, cinsiyet esitligine dnem veren bir yaklagim sergiliyorsa, kadinlarin sansli oldugunu da
sOylemek miimkiindiir. Firsat elde etme derecesi agisindan kadinlar, st yoOnetim
kademelerine gelmekte ve yoneticilikte baskin olan erkek egemen orgiit kiiltiirii kadinlarin
ikinci plana atilmasina ve 6nemli gérevler s6z konusu oldugunda g6z ardi edilmelerine sebep
olmaktadir. Orgiit kiiltiirii algisinda, toplumsal diizeyde bir iyilestirmeye gidilmeli ve
liyakate onem veren, insana odakli, cinsiyet esitligini temel alan bir orgiit kiiltiirii politikasi
benimsenmelidir (Karcioglu ve Leblebici, 2014). Orgiit kiiltiirii baglaminda s6z konusu olan
engellerden bir digeri ise kadinlarin orgiit icerisindeki tutum ve algilamalarinin, erkekler
tarafindan bastirilan ve yoOnetilen Orgiitlerin ¢ikar ve hedefleriyle c¢atigmasidir
(Schwartz,1986). Bu c¢atisma sebebiyle kadinlar, erkekler tarafindan domine edilen, bu
informal gruplarin ig¢ine girmekte zorlanan bir figiirde, ortak bir iletisim tarzi gelistirmeye
calisirken, kendi liderlik stillerini erkeklerin liderlik stillerine uygun bi¢ime getirmeye de
cabalamaktadirlar. Tiim bunlar, kadinlarin kendilerini rahat hissetmelerine engel olarak,
kendi liderlik stillerini 6zgiin bir bicimde yansitamamalarin1 da beraberinde getirmektedir.
Knutson ve Schmidgal, orgiit kiiltiirii i¢erisinde kadinlarin yiikselmelerini engelleyen bazi

kosullarin varligint su sekilde agiklamislardir (Knutson ve Schmidgal, 1999) :

e Erkekler, kadinlar1 mesleki agidan 6nemsemez ve ciddiye almazlar.

Erkekler, kadinlar {izerinde egemenlik kurmaya calismaktadir.

e Erkekler, kadinlarla birlikte ¢calismaktan huzursuz ve rahatsiz olmaktadir.

e Kadinlar, erkekler tarafindan kurulan informal aglardan diglanmaktadir.

e Kadinlar, kendileri i¢in yol gosterecek bir mentorden yoksundur.

e Kadinlar, yoneticilik i¢in yeterince tecriibeli degillerdir.

e [Kadinlar, tarafindan sunulan fikirlere 6rgiit kiiltiirii hosgoriilii ve agik degildir.

e Kuruma gelen diger kisiler kadinlarla goriisme yapmaktan rahatsizlik duymaktadir .
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2.10.7. Orgiit Politikalar

Orgiit politikalari, kadinlarin yéneticilik ve kariyer gelisimini dogrudan etkileyebilme
giicline sahiptir. Politikalar, firsatlar yaratabildigi gibi, birtakim engeller de ortaya koyabilir
(Rose ve Larwood, 1988). Baz1 drgiitlerde, kadinlarin yoneticilik i¢in yeterli nitelikleri goz
ardi edilerek, yonetim pozisyonlarina ulagmalarinda engeller ve zorluklar yasanmaktadir. Bu
sebeple, yoneticilik pozisyonunda kadinlarin sayisi diisiik bir seyir izlemektedir (Johnsson,
Long ve Faught, 2014). Orgiitte kadinlara yonelik esit olmayan uygulamalar, drgiit icerisinde
ayrimeilik politikasina isaret etmektedir. BOylesi bir bakis acisina sahip orgiit politikalari,
kadinlarin yoneticilik kademelerine ulasmalarini engellemektedir (Cortis ve Cassar, 2005).
Ayn1 performansi gosteren ve ayni seviyede iireten bir erkegin basarisi, onun nitelikleriyle
iliskilendirebilirken, Orgiitlerin performans degerleme politikas1 nedeniyle, kadinlarin
basaris1 sans ve diger faktorlerle iliskilendirilmektedir. Tam tersi durumda ise erkegin
basarisiz oldugu durum sanssizlikken, kadinin basarisizligi  beceri eksikligiyle
iligkilendirilmektedir. Dolayistyla bu politikalar, kadinlarin yoneticilik i¢in uygun olmadigi
algisin1 olusturmaktadir (KSSGM Yayinlari, 1999). Bunun yani sira, baz1 orgiitlerde
benimsenen licret politikalar: farklilik gostermektedir. Cogu tilkede, kadin yoneticiler erkek
yoneticilerden diisiik maas almaktadir (Atay, 1998). Orgiitte calisanlara terfi ve yiikselme
imkan1 saglamayan bir Orgiit politikas1 da kadinlarin yonetici pozisyonuna gelmesini
engellemektedir. Kurumlar belirledikleri orgiit politikalar1 ile kadinlara ve kariyerlerine
iliskin On yargilar1 yansitmakta, kadinlar da ise alim ve tedarik siirecinde dahi birtakim
engellerle karsilasarak, erkek adaylardan farkli degerlendirme kriterlerine tabi tutulmaktadir.
Egitim ve gelistirme faaliyetlerinden, pozitif ayrimcilik yapilarak mahrum birakilan
kadinlarda, liderlik ve yoneticilik i¢in hazirbulunusluk seviyesi diismekte ve yoneticilik

kariyerine ve hedeflerine engeller ortaya ¢ikmaktadir.

2.10.8. Mentor (Rehber) Eksikligi

Mentorler, tecriibeleriyle yol gosterici gorevler iistlenmektedirler. Calisma hayatinin
icerisinde aktif olan kadinlar, kendilerine rehber olabilecek kisilerden yoksundurlar. Bu
sorun, kadinlar cephesinde, ¢alismaya ve hedeflerine nereden baslayacaklari konusunda
birtakim soru isaretleri ve yanilgilar olusturmaktadir. Mentorlerin varligi, yonetici olmak
isteyen kadinlara ilham verecek ve cesaret diizeylerini arttirmaya yardimci olacaktir (Atay,

1998). Mentor eksikligi nedeniyle, kadinlar yonetici pozisyonda yer almak isteseler bile,
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nerden ve nasil baslayacaklarini, hangi adimlari takip etmeleri gerektigini bilememekte ve
cesaretleri kirilmaktadir. Kadin mentorler sadece ornek olmakla kalmayarak, kadin
yoneticilere faydalar da saglamaktadir. Iletisim agini giiglendirebilecek giice sahip kadin
mentorler, yoneticilik pozisyonlarina tesvik ve cesaret agisindan kilit noktadadirlar

(Strachan, 1999).

Mentorluk ya da kogluk adi verilen bu hizmetlerin varligi, kadinlar1 cesaretlendirmekte ve
karsilikli iletisim kurmalarina yardimci olmaktadir. Kadin rehberler, astlarina yardim
edebilecegi gibi, potansiyel faydalar da saglamaktadir. Bu fayda, kadinlarin daha {ist
kademelere ulagsmasinda ¢ift yonlii bir katki saglamaktadir. Ne var ki kadin ¢aliganlar, bu
noktada rehber eksikligi yasamaktadir. Yonetici pozisyonunda rehber olarak goriilebilecek
kadin yoneticilerin sayica az olmalari, kadinlarin kariyerini ve motivasyon seviyelerini

olumsuz yonde etkilemektedir (Atay, 1998).

Oztiirk tarafindan, 2011 yilinda “Kadin Ogretim Elemanlar1” adiyla kaleme alinan
calismada, katilimcilar; mentorliikkten faydalanamadiklarini, {ist yonetim kademelerine
gelmek istedikleri zaman ise esit imkanlara sahip olamadiklarini ifade etmislerdir (Oztiirk,

2011).

2.10.9. informal iletisim Aglarina Katilamama

Informal aglar, 6rgiit i¢i baglilig arttirma potansiyeline sahiptir ve bu aglar, tedarik ve ise
yerlestirme siirecinde, bos pozisyon bildiriminde kurum igerisinde bir akis olusturmaktadir.
Bu agmm disinda tutulan kadinlar ise bu firsatlardan yararlanamamaktadir. Kadinlar,
erkeklerin aralarinda kurduklari aglara katilamamaktadir. Bu nedenle, kadinlar, orgiitii
ilgilendiren haber akis1 ve bilgilerden haberdar olamamakta ve agin disinda kalmaktadir

(Karaca, 2007).

2.10.10. Toplumsal Faktorlerden Kaynaklanan Engeller

Toplumsal faktorler; cinsiyete dair ayrimci yapisi, farkli cinsiyet¢i roller yiiklenmesi,
kadinlara yiiklenilen roller, kadinlarin liderlik roliinii tistlenemeyecegine iliskin algilar1 ve
bu algilarin toplumdan kaynaklanan engeller seklinde goriilmesini ifade etmektedir. Bu
rollerin kadin ve erkeklere yiiklenmesi, c¢ocukluk caglarindan itibaren baslamaktadir.

Cocukluk caglarinda, evcilik, ev ve ¢ocuk bakimiyla ilgili oyunlar oynamaya itilen kiz

30



cocuklarinin, yonlendiren ve yoneten pozisyonda olmaktan kaginmasi gerektigine dair
gelistirdikleri diislince yapisi, erkek cocuklarmin ise disarida ve giiclinii disa vurarak
gosterebilecegi oyunlarin i¢inde yer almasi, toplumun cinsiyete gore bictigi rollerin kariyer
secimine kadar yansiyan engellerine 6rnek olarak gdsterilebilir (Turan ve Ebi¢lioglu, 2002).
Kadinlarla ilgili basmakalip onyargilar (stereotiplerin), kadinlarin is ve meslek hayatim
onemli oOlclide etkileyerek, kadinlarin bu role uygun meslek se¢imi ve davranislar
sergilemesini beraberinde getirmektedir (Deemer ve Nancy,2006). Risk almaya isteklilik,
rekabete egilim, cesaret gibi davranislarin, erkeklerde kadinlara oranla daha fazla olmasi
gerektigine yonelik tutum ve algi, yoneticiligin de erkeklere uygun bir meslek olarak
goriilmesine neden olmaktadir (Bakir, Ugurlu, Kéybas1 ve Ozyazici, 2017). Yoneticiligin
erkeklere uygun meslek olarak algilanmasi ve goriilmesi, kadin yoneticiler i¢in Tirkiye’de
egitim sektoriinde bir engel olarak belirtilmektedir (Can, 2010). Kadinlarin yonetici olmalari
yakin ¢evre ve toplum tarafindan tercih edilen bir durum degildir (ileri, 2016). Tiirk toplumu
ataerkil bir yapiya sahiptir ve bu durum, kadin yoneticiler i¢in sorun olusturmaktadir.
Ataerkil toplum yapisinda, kadinin es ve anne olarak iistlendigi figiire karsin, erkegin
tistlendigi rol, gii¢ ve otoritenin kaynagina doniismekte ve evi gegindirmekten sorumlu kisi
olarak tanimlanmasini kolaylastirmaktadir. Bu sebeple, kadinlarin ¢aligmamasi ve ¢aligmak
istedigi durumlarda dahi diisiik sorumluluk gerektiren ve az zaman alan meslekleri tercih
etmesi beklenmektedir (Arat, 1996). Erkegin, baskin cinsiyet olarak evin kontroliinii ve
gecimini saglamasi gerektigi diistiniilmektedir. Erkegin rolii otoriteyken, kadinin rolii baglh
olma, koruma ve gozetmedir. Pek ¢ok ataerkil toplum yapisinda oldugu gibi, Tiirk
toplumunda da tezahiir eden bu ataerkil 6zellikler, kadinlarin 6gretmenlikten, ydnetici

pozisyonuna ge¢melerini olumsuz bir bakis agisiyla degerlendirmektedir.

2.10.11. Mesleki Ayrim

Toplumsal faktorler ve kadinlara uygun meslekler olarak goriilen meslek gruplari, kadinlarin
bilgi ve becerilerini istekleri dogrultusunda olan mesleklere yoneltememelerine ve iglerinde
var olan yoneticilik gilidiisiinii motive edememelerine neden olmaktadir. Bu da kadinlarin
kendilerine uygun gordiikleri 6gretmenlik veya hemsirelik gibi mesleklere yonelmelerine,
erkeklerden daha diisiik is alanlarinda kalmalarina temel olusturmaktadir (Deemer, 2006).
Bu dogrultuda, kadinlarin sectigi is ve mesleki roller incelendiginde, aile igindeki rollerine
yakin mesleklere egilim gosterdikleri veya bu meslekleri tercih etmek durumda birakildiklar

giindeme getirilebilir. Kadinlarin tercih ettigi bu is kollari, genelde beden giicii ve
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dayanaklilig1 gerektirmeyen, temiz ve nispeten diger meslek gruplarina gore daha rahat
islerden olusmaktadir (Tepeli ve Arict, 2012). Ogretmenlik meslegi de bu baglamda dikkate

alinan ve kadinlar tarafindan secilen bir meslektir.

Yonetsel agidan incelendiginde, erkekler iist kademede ve ydnetsel pozisyonlarda yer
alirken, kadinlar alt kademede yonetsel pozisyonlarda yer almaktadir. Sunu belirtmek
gerekir ki kadinlar tarafindan segilen meslek gruplarinda dahi, erkekler iist yonetim
pozisyonlarinda ve kademelerinde yer almaktadir (Wirth, 2004). Bu atmosfer ise uzunca bir
stire yoneticilik baglaminda “tek cinsiyetli” yonetim anlayigina sebep olmustur (Barutgugil,

2012).

Liderlikle ilgili yapilan calismalar, liderin kisisel ve fiziksel 6zelliklerini tanimlamaya
calismaktadir. Fiziksel 6zellikler; saglik durumu, kilo, boy ve giicliiliik gibi 6zellikler olarak
belirtilmis, ancak kadin liderlerin sahip oldugu giizellik ve sempatiklik gibi 6zellikler
belirtilmemistir. Bunun yani sira, kisisel 6zellikler; giivenilir olma, iletisim kabiliyeti, risk
alma, zeka gibi Ozellikler olarak belirtilirken, bu o6zelliklerin cogunun erkek liderlere

atfedildigi, kadin liderlere ise atfedilmedigi dikkat ¢ekmektedir (Eren, 2001).

2.10.12. Toplumsal Cinsiyet

Toplumsal cinsiyet algisi, bir toplumda erkek ve kadinlarin cinsiyetlerine uygun olarak
sergilemesi beklenen ozellikler ve davraniglarin biitlintidiir. Bu 6zellikler, her toplumun
kendi yapis1 ve ideolojisine gore degismesine ragmen, genellikle kaliplagmis belli kurallarin
ve normlarin ortaya ¢ikmasina da sebebiyet vermektedir. Toplumsal cinsiyet baglaminda
kadin ve erkeklerden sergilenmesi beklenen roller, birbirinden farklilik gdstermektedir.
Erkeklerden; maskiilinite, hakimiyet ve liderlik gibi 6zellikler, kadinlardan ise zayif, pasif
ve evcimen rolleri icra etmeleri beklenmektedir (Sertkaya, Onay ve Ekmek¢i, 2013). Bu
beklentiler, erkeklerin ise gitmesi, kadinlarin evde kalmas1 gibi rolleri ve eylemleri ortaya
cikartmaktadir. Burada dikkat ¢eken nokta, erkeklerin iistlin tutulup yticeltilirken, kadinlarin
ikinci smif bir yaklagima maruz kalmasidir. Toplumsal cinsiyet esitligi saglanmali ve
kadinlarin liderlik yapip yapamayacagi kavrami sorgulanmayarak, toplum bu degerleri ve

yaklagimi benimsemelidir (Uygug, 2003).
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2.10.13. Onyarg

Kadinlarin yonetici olarak yeterlilikleri, dnyargilara maruz durumdadir (Eagly ve Carli,
2002). Onyarg1, “gruptaki insanlarin, bireysel iiyelerinin davramslarim ézelliklerinden
ziyade, grupta olusan basmakalip yargilara gore degerlendirmesidir” (Eagly ve Carli, 2002,
s. 818). Bu onyargilarin temelinde ise cinsiyet kalip yargilar1 yatmaktadir. Bu yargilar,
kadinlarin hem kariyer performanslarini hem de ydnetici olma firsatlarin1 sekteye
ugratmaktadir. Kadinlara atfedilen; duygusal olma, her kosulda rasyonel olamama, ¢ok
yonlii diistinmeden yoksun olma, pasiflik gibi niteliklerin, yoneticilikte sorun teskil edecegi
fikri, kadinlarin yilikselmelerine engel olmaktadir (Bediik, 2005). Cogu toplumda
sogukkanlilik, ¢ok yonlii diisiinebilme, verimlilik gibi niteliklerin, erkeklerde oldugu
seklinde bir dnyargi mevcuttur (Giiler, 2005). Kadinlarin, daha duygusal goriilmesi ve bu
ozellikle yaftalanmalari, kadinlara karsi bir 6n yargidir. Bu nedenle de iist diizey
pozisyonlardan ve is hayatindan dislanmaktadirlar. Diger bir negatif dnyargi ise “kadinlarla
iletisim oldukg¢a zordur” yamlgisidir (Oriicii, Kilig ve Kilig, 2008). Kadinlar tiim bu engelleri
asip, tepe noktaya ulagsalar dahi, erkek is arkadaslar tarafindan olusturulan informal agin

icerisine girememektedir.

Y oneticilik, toplum tarafindan genellikle erkeklere yakistiriimaktadir. Toplumda var olan bu
onyarg1 nedeniyle, kadinlar hem bu 6n yargiy1 kirmak zorunda kalmakta hem de cinsel
kimliklerini yok saymaktadirlar (Arat, 1986). Kadinlar kariyerlerinde yiikselirken,
yoneticilik 6zelliklerini ispatlamaya calismakla kalmamakta, ayn1 zamanda diger insanlari
da bu ozelliklere sahip olduklarmmi ikna etmeye c¢abalamaktadirlar. Ciinkii kadinlar,
kendilerine atfedilen tiim bu 6nyargilar1 kirmak ve aksini ispat etmek zorunda kaldiklar1 bir

is hayat1 siirmektedirler.

2.11. Kadinlarin Cahisma Hayatlarinda Karsilastiklar1 Sorunlar

Glinlimiiz toplum yapisinda, kadinlarin; is, kariyer, yiikselme, yoneticilik gibi alanlarda
firsatlar yakalamasi, olumsuz ve olumlu birtakim durumlarin da ortaya ¢ikmasina neden
olabilmektedir. Bahsi gegen sorunlardan en ¢ok ve olumsuz yonde etkileneni ise kadinlarin
ev yasaminda karsilastiklart sorunlardir. Kadinlar, cinsiyet faktorii nedeniyle, is ve aile
yasamlarinda engellerle karsilasabilmektedir. Bu nedenle de is, egitim, iicret gibi, bir¢ok

alanda yeterli ve esit firsatlar1 gorememektedirler (Kocacik ve Gokkaya, 2005).
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2.11.1. Is Yasaminda Karsilasilan Problemler

Is yasaminda karsilasilan problemlerin temelinde, toplumdaki cinsiyet esitsizlikleri ve
toplumsal cinsiyet ayrimi yatmaktadir (Arat, 1996). Toplum, erkeklerden g¢aligmasini,
kamusal baglamda bir varlik gostermesini beklerken, kadinlardan ev ve aile yagsamina hakim
olmalarini, duygusal ve zayif olmalarini, bu ve benzeri islerle ilgilenmelerini beklemektedir
(Bediik, 2005). Kadinlar, kariyer yapmak istediklerinde ise hem ev hem de is yiikiinii tek
baslarina idare etmek zorunda kalmakta ve toplum tarafindan her iki isi de saglikli ve basarili
bir bicimde yiirtitmeleri beklenmektedir (Bible ve Hill, 2007). Kadinlara yiiklenen bu gibi

roller ve ataerkil toplum ideolojisi, bu esitsizligin yaratilmasina neden olmaktadir.

Tim bu esitsizliklerin iistesinden gelerek, calisma hayatina atilan kadinlar, toplumsal agidan
degerlerini ve bagimsizliklarini arttirma firsati yakalamis olsalar dahi, ¢alisma hayatlarinda
da esitsizliklerle karsilagmaktadirlar (Tanriover ve Eyiiboglu, 2000). Bunun sonucunda,
postmodern is hayatinda; ise karst motivasyon diisiikliigii, istifalar, is yerine baglilikta
azalma, verimliligin diismesi gibi sonuclar giindeme gelmektedir. O halde, toplumsal
duyarlilik arttirilmali ve esitsizliklerin giderilmesi yoniindeki stratejilere odaklanilmalidir

(Zel, 2002).

Tiirkiye’de, kadin yoneticilerin kariyerlerini engelleyen en dnemli etmen ise “egitim”dir.
Kadinlarin egitimin diizeyi arttik¢a, ekonomik ve sosyal hayata katilim diizeyleri de ayn
oranda artmaktadir (Soysekerci ve Yilmaz, 2007). Boylesi bir oranti, kadinlar yoneticilik
yapmak istedikleri zaman, kariyer engelleri olarak karsilarina ¢ikmakta ve toplumsal

kaynakli bakis agisindan dolay1 da engellere maruz kalmaktadir.

2.11.2. Egitim Alaninda Esitsizlik

Kadin liderliginin, kariyer engelleri ve esitsizlik baglaminda en ¢ok goze ¢arpan unsuru
egitimde yasanan esitsizliktir. Kizlarin egitimi, erkeklerle esit sartlar altina alinmistir (Bulut
ve Bakan, 2005). Ozellikle baz1 bolgelerde, kiz ¢ocuklarmin okullasma oraninda cesitli ve
ciddi engeller bulunmaktadir. Egitim diizeyini, yoneticilige erisecek konumda ve oranda
yeteri kadar alamamis kadinlar, var olan toplumsal cinsiyet ayrimi ve baskilarla birlikte, is
ve liderlik hayatindan gittikge uzaklagmaktadirlar (Ayogul ve Baraz, 2020). Bu engellerin
asilmasi, kiz ¢ocuklarinin okur yazarlik diizeyinin arttirilmasina, egitime katilimlarina ve

kazandirilmalarina baglidir. Dahasi tiim bunlar, cinsiyet esitligi saglanarak, kiz ¢ocuklarinin
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ileride kariyer ve liderlik yasantilarinda kendilerine giivenmelerine ve ¢agdas bir toplum

anlayisiin kazanilmasina da katki saglayacaktir (Eytipogu, 1999).

Egitim alaninda, birtakim esitsizliklerle kars1 karsiya kalan kadinlar, kariyer gelisimlerini
takip edememekte ve kariyer basamaklarinda saglam adimlarla ilerleyememektedirler
(Conner ve Sharp, 1992). Kariyer gelistirme ise kisilerin ilgi ve yetenekleri ¢er¢evesinde
gelistirilebilmektedir. Kadinlar da bu baglamda, kariyer ve yilikselmeye Onem
vermektedirler. Ancak kadmlarin bu yiikselme istegi/arzusu, toplum ve diger insanlar
tarafindan risk faktorii olarak goriilmektedir. Tiim bu engellere ragmen, Wood (2000)
kadinlarin erkeklere gore daha iyi bir yonetici profili sergilediklerini ortaya koymustur.

Kariyer ve yiikselme engelleri;

e Kadinlarin dogum yapmasi,

e Seyahat kisithiliklari,

e Toplum tarafindan belirlenen yazili olmayan kurallar,

e Cinsiyet temelli negatif ayrimcilik,

e (alismay1 yiik olarak hissetme,

e Mentor eksikliginden gibi, ¢esitli kaynaklardan ileri gelebilmektedir.

2.11.3. is Bulma ve Yiikselmede Esitsizlik

Sunu belirtmek gerekir ki kadinlarda issizlik orani, erkeklere gore daha fazladir. Dahasi

kadinlarin egitim diizeyinin yiikselmesi, igsizlik oranin1 da azaltmamaktadir.

Kadinlarin is hayatinda yilikselmelerine engel olan nedenler ise su sekilde tasnif edilebilir

(Eytiboglu, 1999):

e Aile ve is hayatindaki rolleri dengelemede yasanan belirsizlik.

e Kadmlarin, ¢ocuklarin1 yetistirme konusunda ortaya koydugu oOzveri, liderlik
konusundaki basamaklar1 tirmanma noktasindaki fikirlerini ikinci plana atmalarina
neden olmaktadir.

e Kadimlarn yiiksek duygusal zekalari, yonetim ve liderlik baglamlarinda zayiflik olarak
goriilmektedir.

e Yoneticilik i¢in gerekli zamanlar1 yoktur.

e Aile yasamlari, tiim konsantrasyonlarini ise vermelerine engel olmaktadir.

e Kadinlarda, yoneticilik ve liderlik i¢in yeterli otorite bulunmamaktadir.
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Firmalar ve sirketler, ise alim siire¢lerinde kadinlara bu 6n yargilarla yaklasmakta ve kadin
aday1 ise alsalar dahi, liderlik ve yoneticilik 6niinde bu engellerin oldugunu siirekli
vurgulamaktadirlar. Kadinlarin ev ve aile i¢i sorumluluklari, terfi ve yiikselme konusunda
kadinlara engel olarak sunulmakta, is ve ¢alisma hayatinda esitsizlik yaratmaktadir (Alagam

ve Altuntas, 2015).

2.11.4. Aile-Is Catismasi

Toplumsal ve ailevi rolleri yerine getirmesi beklenen kadinlar, kariyer ve is hayatlari ikinci
ve hatta {ligiincii plana atmaktadirlar. Caligan kadinlar ve kadin yoneticiler, toplumsal olarak
atfedilen ailevi rolleri yerine getirirken, eksik veya ihmalkar davranislart da kendisini
toplumsal ve ailevi olarak ikinci planda gormelerine neden olmaktadir (Jerrim ve Sims,
2019). Kadinlarin ev i¢i hayatlar1 ve igsel olarak yasadiklar1 bu sikintilar, profesyonel
yasamlarina da yansimakta ve ise kendilerini, konsantrasyonlarini tam olarak
verememelerine, isgiicline ve ise olan inanglarinin zayiflamasina neden olmaktadir. Bu
baglamda, kadindan beklenen roller farklilasmalidir ve is-yasam dengesinin kurulmasi
gerekmektedir (Parasuraman ve Simmers, 2001). Cikmaz (2019), okul yoneticilerinin
giinliik mesailerini bitirip, eve donme vakti geldiginde okulun; onarim, bakim, program gibi
sorunlarini da kendileriyle beraber eve gotiirdiiklerine, is yasaminin 6zel ve aile hayatlarina
yansidigina vurgu yapmaktadir. Bu sebeple okuldaki isler, sadece yasal boyutla sinirlt
kalmamaktadir (Taymaz, 1986). Dolayisiyla okulla ilgili problemlerin ¢dziimiinde, mesai
saatleri diginda da zaman ayirmanin zorunlu oldugu goriilmektedir. Bu durum, aile iginde
toplumsal acidan baskin olmasi gereken kadinlar1 zorlayarak, aile ve is hayati1 arasinda

catisma yagsamalarina ve se¢im yapmak zorunda kalmalarina neden olmaktadir.

Kadinlarin maruz kaldiklar1 bu rol ¢atigmasi, kadinlarin is yasamina iliskin goriislerinin
bagliliginin azalmasina hem is yerinde hem aile yasantisinda yasadiklari problemler
motivasyon diizeyinin diismesine neden olmaktadir. Bu baglamda yasanan problemler

psikolojik sorunlar olarak yansimaktadir (Karatepe ve Aribas, 2017).

Kadinlarin bu alandaki ¢atigsma sorunlarini en aza indirgemek icin ¢esitli yasal diizenlemeler
gerekmektedir. Cocuk bakim hizmetleri, esnek ¢aligma, {icretsiz izin gibi uygulamalar ve
diizenlemelerle kadinlarin yonetici olmalarinin 6niindeki engeller en aza indirgenerek,
kadinlarin yonetim ve iist diizey kademelerde yer almalar1 kolaylasacaktir (Kuzgun ve

Sevim, 2004). “Aile dostu” politikalar olusturularak, bireylere c¢esitli alanlarda esneklik
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saglanmali ve is-aile hayati dengesinin kurulmasina zemin olusturulmalidir (Gammie,
Gammie, Matson ve Duncan, 2007). Boylelikle, okul yoneticiliginde is, 6zel ve aile hayati
arasinda denge kurmaya c¢alisan kadinlar acisindan, Ozendirici = ¢Ozlimler

gelistirilebilmektedir.

2.11.5. Cinsiyet Ayrimcihigi

Cinsiyet ayrimciligi, salt cinsiyet sebebiyle kadin ve erkege farkli muameleler yapilmasi
seklinde tanimlanmaktadir (Onay ve Heptazeler, 2014). Kadinlara, cinsiyeti nedeniyle daha
olumlu veya daha olumsuz davranislar sergilenmesi durumudur. Ayrimciligin iki tiirii
bulunmaktadir; pozitif ve negatif ayrimcilik (Dogramaci, 1997). Negatif ayrimcilikta, grup
aleyhine davraniglar sergilenirken, pozitif ayrimcilikta grubun Iehine davranislar
sergilenmektedir (Bell, McLaughin ve Segueria, 2002). Bu baglamda, kadinlarin yoneticilik
alaninda yetersiz goriilmesi, cinsiyet ayrimcilifinin varligm gostermektedir. Kadinlar
calisma ortamlarinda, cinsiyet ayrimciligina maruz kaldiklarim belirtmektedir (Ngo, Tang
ve Au, 2002; Walker ve Smith, 2002). Cinsiyet ayrimciliginda; ayrim, istisna ve kisitlama
s0z konusudur (Cottingham, Fonn, Garcia-Moreno, Gruskin, Klugman ve Mwau, 2001).
Orgiitlerde cinsiyet ayrimcihigi, kadimlarm yonetici olarak ilerlemelerinde en sik

karsilastiklar1 engeldir (Metz ve Tharenou, 2001).

2.11.6. Cinsel Taciz

Kadinlar, is yerinde yasadiklari cinsel taciz olaylarini bertaraf etmekte veya yasanilan cinsel
tacizi kabul ya da ifade etmekte zorluklar yagamaktadirlar (Giindiiz, 2010). Bu durumu
engellemek, yasal diizenlemelerin uygulamaya konulmasiyla miimkiindiir. 4857 sayil1 Is
Kanununda, is yerlerinde karsilasilan cinsel tacizle ilgili bir maddeye yer verilmemis, is
yerlerinde cinsel tacizin tanimindan ve ayrimciliga sebep olabileceginden bahsedilmemistir.
Bununla birlikte, Mohd’un belirttigine gore, yasalarla cinsel taciz belirlenmis ve bes tiire

ayrilmistir (Omonijo, 2013);

e Sozli bicimde yapilan taciz (yakisiksiz sozler),
e Sozlii olmayan veya el hareketiyle taciz (Ima etme, alay etme),
e (orsel taciz,

e Psikolojik taciz,
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e Fiziksel taciz.

2.12. Kadin Liderliginde Zorluklar1 Asmaya Yonelik Stratejiler

Kadin yoneticilerin, yoneticilik siliresince karsilagtiklar1 engelleri agmalar igin kisisel ve
orgiitsel baglamda strateji ve yontemler gelistirilmistir (Sener, Karabay ve Tezergil, 2018).
Kisisel stratejiler; liniversite egitimi almak, mesleki gelistirme faaliyetlerine katilmak,
rehberlerden destek ve yardim almak, kisisel hayattan fedakarlik, sosyal iligkiler gelistirmek
seklinde siralanirken, Orgiitsel stratejiler; cinsiyetci ve erkek egemen kiiltiirti degistirmek ve
doniistiirmek, kadin girisimini destekleyen kararlar alarak, kadinlarin birlikte ve bir arada
dayanigsmasini saglamak, kadinlarin olusturdugu sosyal aglara destek vererek, sosyal aglarin

gelisimini saglamak gibi stratejilerden olugmaktadir (Tepeli ve Arici, 2012).

Bireysel ve oOrgiitsel stratejileri, su sekilde tasnif etmek miimkiindiir (Kocacik ve

Gokkaya,2015):

e Kadinlarin kendini giivende ve konforda hissedebilecekleri bir yaklasim gelistirmek,

e Kadinlara gelistirici is deneyimleri edinme sans1 ve dikkat ¢ekici gorevler vermek,

e Mentordan yardim alma stratejisi gelistirmek,

e Sosyal iliski ve sosyal aglar1 saglamlagtirmak,

¢ Rol catigmasini ¢cozme stratejisi gelistirmek,

o Erkek egemen toplum ve orgiit kiiltlirii yapisindan vazgecmek ve etkilerini elimine
etmek,

e (Calisma saatlerini, kadinlarin aile ve ev yasantisini engellemeyecek sekilde diizenlemek,

e Sosyallesmenin arttirilmasina yonelik stratejiler gelistirmek.

Tiim bu strateji ve yontemlerin yaninda, kadinlarin da birtakim bireysel sorumluluklar
almas1 gerekmektedir. Kadinlar ev ve is hayatini birbirine karistirmamali ve profesyonellige
onem vermelidir. Boylesi bir dikkat ve Ozveri, cinsiyet¢i ayrimcilifi Onlemek adina
mithimdir (Yaman, Mermer ve Mutlugil, 2009). Kadinlar, kariyer planlamalarinda kendi
kararlarin1 kendi verebilen, otonom, hedef odakli bir yapr goéstermeli ve yoneticilik
boyutunda da birlikte ¢alistiklar1 hemcinslerini destekleyen, yonlendiren ve model olan bir
yapi sergilemelidirler (Kurtsan, 2000). Kadin yonetici, kralice art sendromundan kaginmali,
cinsiyet ayrimciligina diismeden liyakati desteklemelidir. Egitim diizeyinin artmasina énem
vermeli ve egitim diizeyini arttirarak, is yasamindaki pozisyonunu ve yoneticiligini olumlu

seviyede degistirmeye dnem vermelidir.
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Ne var ki tiim bu zorluklar, sadece kadin yoneticilere egitim verilerek asilamamaktadir. Tim
yoneticiler, liderlik ve kendi 6zel alanlariyla ilgili egitimler almali, egitim ortamlar1 bu
dogrultuda planlanmali ve diizeltilmelidir (Karabiyik, 2012). Planlama basamaginda ise rol
modeller gorlinlir kilinarak, sayist arttirilmali, deneyimli bir yonetici veya Ogretmen
mentorliigii saglanmali, kadin yonetici ve ¢alisanlarin kendi i¢lerinde olusturdugu informal
ve bigimsel olmayan gruplar ile iletisim aglar1 olusturmalari, kendilerine firsatlar ve orgiit
destegi yaratmalarn1 gerekmektedir (Appelbaum, Audet ve Miller, 2003). Yasal
diizenlemeler, her ne kadar kadin ve erkek yoneticilere esit sartlar sunsa da is hayatinda
bireysel, orgiitsel ve toplumsal anlamda olusturulacak olan yasal, sosyal ve ekonomik
diizenlemelerle kadin-erkek esitligine dayali calisma ortamlarinin yaratilmas: gereklidir
(Anafarta, Sarvan ve Yapici, 2008). Bu gereklilikler, insan haklarina saygili bir isgiicii
ortaminin olusturulmasi i¢in kadinlarin da yodnetsel anlamda erkekler kadar s6z sahibi
olmasini son derece 6nemli kilmaktadir. En 6nemli noktalardan biri ise, yonetici segiminde
cinsiyet ayrimciligima diismeyerek, liyakate ve yetene§e uygun bir sekilde se¢im
yapilmasidir. Bu baglamda, egitim diizeyi artan ve Oniindeki engeller en aza indirgenmis
olan kadinlar, kendi giliven seviyelerini tazeleyerek hem topluma hem kendilerine yararl
olmaya calisacaklardir. Boylelikle kadin-erkek esitsizligi biiyiik Ol¢iide azaltilacak ve
kadinlar yoneticilik alaninda istedikleri yeri elde edebileceklerdir (Bulug, 2007).

2.13. Kolayliklar/Kolaylastiricilar

Biitiin engellere ragmen, kadinlarin yonetici olmalarinda kolaylastirici etmenler de
bulunmaktadir. Bu dogrultuda, kadin yoneticilerin gereken sey, engeller kadar belirgin

olmayan bu firsatlar1 bularak kendilerine yarar saglamaktir (inandi, Tung ve Uslu, 2013).

2.13.1. Goniilliiliik

Kadin yoneticiler kendilerine goriiniir veya goriiniir olmayan bi¢cimde sunulan firsatlarin
bilincinde olmalidir (Barnett ve Hyde, 2001). Arastirmacilara gore, goniilliik esasina dayali
isleri yapmak, yoneticilik yeteneklerinin gelistirilmesi baglaminda olumlu bir etkiye
sahiptir. Caligma alaninin diginda, bir yonetici olarak goniillii ¢alismalara katilmak,
liderligin daha belirgin hale getirilmesi ve oOrgiitiin diger {iiyelerini etkileyebilmesi

bakimindan yoneticilik yeterliligini beslemektedir (Biswass ve Cassel, 1996). Dahasi
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goniilliik, yoneticilikte onemli ozelliklerden biri olan yaraticilifi da destekler nitelige

sahiptir.

2.13.2. Ag Kurma

Kadin yoneticilerin, yonetici olma yoniindeki en biiyiik engellerden biri, formal ve informal
aglarin yetersiz veya diisiik diizeyde olmasidir (Cooper, 1997). Toplum ve sosyal ¢evresi
tarafindan desteklenemeyen veya destek bulamayan kadinlar, erkek yoneticilerin kurduklari
giiclii agin disinda kalarak, yoneticiligi diisinmemektedirler. Kadin yoneticilerin ¢aligtiklar
ortamda ve i yerlerinde gérmek istedikleri ag, orgiit icinden veya disindan saglanirsa
kadinlar kendini daha giiglii ve yeterli hissederek, yoneticilik kariyerine egilim
gostereceklerdir (Eller, 1990). Bu ag1 kurmanin en 6nemli yolu ise; aragtirmak, soru sormak,
goniilliiliik, geri doniitte bulunmak ve 6rgiitiin hem i¢indeki hem digindaki insanlarla stirekli

bir iletisim halinde olmaktir (Gini, 2001).

2.13.3. Mentorler

Mentorler gerek kadinlarin gerekse erkeklerin yoneticilik kariyeri gelisiminde son derece
onemlidir. Mentorler, bir kigiye zaman ve enerji harcayarak, kisiyi kariyerinde iist konuma
getirmeyi hedefleyen kisiler olarak tanimlanmaktadir (Karakus, 2014). Mentorler, kisilerin
orgiitsel yap, kiiltiir ve degerler baglaminda daha derin bir anlay1s olusturmasini saglamakta,
motivasyon, 6grenme siireci, i§ tatmini ve kendine giiven gelistirme konularinda yoneticilere
yarar saglamaktadir (Kinnaird ve Hall, 1996). Etkili mentorlere sahip kadinlar, diger kadin
yoneticilerle iletisim ve biitiinliik kurmada, fikir paylasimi ve firsatlar1 paylasmada daha
fazla 6n plana ¢ikmaktadir (Patton, 2014). Kadin yoneticiler, kendileriyle ayni siireglerden
ve zorluklardan gegen, benzer deneyimleri yasayan mentorlere ihtiya¢ duymakta, bu
mentorlerin varlig1 ile olumlu etki yaratilarak da kadinlarin yonetici olma yolundaki

hedefleri kolaylasmaktadir (Tekin ve Genger, 2016).
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3. GEREC VE YONTEM

Aragtirmanin bu kisminda, ilk olarak calismanin yontemi, deseni ve gerekcesinden
bahsedilmistir. Daha sonra; ¢aligma grubu, veri toplanmasi ve goriisme formu agiklanarak,
verilerin analiz siirecine nasil hazir hale getirildigi ifade edilmistir. Son olarak da veri

analizinin nasil ger¢eklestirildigi agiklanmaistir.

3.1. Arastirmanin Yontemi, Deseni ve Gerekcesi

Insan davranislar: biitiinciil ve esnek bir yaklasim bigimiyle arastirma konusu olabilir ve
arastirmaya katilan bireylerin deneyim ve goriisleri 6nem tagimaktadir (Yildirim ve Simsek,
2011). Bu bakimdan, ¢alismanin yontemini olusturan nitel arastirma yontemi, gozlem,
dokiiman analizi ve goriisme gibi veri toplama yontemlerinin kullanildigi, olaylarin ve
algilarin  biitlinciil ve dogal ortaminda gilindeme getirildigi bir arastirma olarak
tanimlanmaktadir (Yildirnm ve Simsek, 2011). Arastirmada, nitel yOntemin tercih
edilmesinin baglica nedeni, kadin yoneticilerin, yoneticilik pozisyonuna yiikselirken
karsilastiklar1 engellerin derinlemesine irdelenmesi ve bu engeller belirlenirken, kadin

yoneticilerin alg1, duygu ve tecriibelerinden yararlanilmasindan ileri gelmektedir.

Bu arastirmada ve nitel aragtirma yonteminde siklik tercih edilen fenomenoloji (olgubilim);
birey olarak farkinda oldugumuz, ancak derinlemesine ve detayli bir anlayisa sahip
olmadigimiz olgulara odaklanmaktadir. Arastirmaci, bir veya daha fazla kisinin yasadigi
olaylar1 arastirmaktadir. Fenomenler ise; durumlar, tecriibeler, olaylar ve kavramlar
seklinde, ¢esitlilik gostermektedir (Yildirim ve Simsek, 2011). Olgu bilim arastirmalarinda,
yari-yapilandirilmig goriismeler, derinlemesine bir ilerlemeyle ele alinmalidir. Kisinin,
gercek yasamda karsilastigi deneyimlerden yola c¢ikilarak yapilan veri ¢ozlimlemesi,
arastirmanin niteliginin artmasina olanak saglamaktadir (Bas ve Akturan, 2013). Olgu bilim
aragtirmalarinda katilimcilar da son derece onemlidir. Ciinkii, arastirmanin odak noktasi
katilimcilarin kendi deneyimlerini esas alacagi i¢in, arastirma baglaminda secilecek kisilerin
de bu tecriibeleri, gegmiste deneyimlemis veya giliniimiizde tecriibe etmekte olan kisilerden
secilmesi 6nem arz etmektedir. Bu deneyime sahip olan kisi sayisina ne kadar ¢ok ulasilirsa,
hedeflenen olgu ile ilgili o oranda da veri toplanip sunulmasi miimkiin olacaktir. Birincil
kaynaklar vasitasiyla elde edilen bilgilerin, nesnel bir bi¢cimde ortaya konmast

amaclanmaktadir (Bas ve Akturan, 2013). Kadinlarin yo6netim kademelerine gelirken
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engellerle karsilagsmasi ise siklikla karsilasilan bir olgudur. Bu olgunun sebeplerinin

derinlemesine incelenmesi amaciyla bu ¢alisma yiiriitiilmiistiir.

3.2. Calisma Grubu

Nitel arastirmanin, yapist dolayiminda orneklem olusturulurken, birden fazla 6rneklem
yonetimi ayn1 anda kullanilabilmektedir (Yildirim ve Simsek, 2011). Aragtirmanin ¢alisma
grubunu, {zmir ilinin farkl ilgelerinde ve MEB’e bagli kamu okullarinda gorev yapan 20
kadin yonetici olusturmaktadir. Caligma grubunda bulunan kadin yoneticililerin se¢iminde
ise amagl drnekleme yontemlerinden “dlgiit drnekleme” ydntemi tercih edilmistir. Olgiit
ornekleme yontemi, belli dlgiitleri saglayan durumlar belirlemek i¢in se¢ilen bir yontemdir
(Marshall ve Rossman, 2014). Bu kapsamda, c¢alisma grubu belirlenirken, kadin
yoneticilerin kamu egitim kurumlart icerisindeki egitim kademelerinde okul miidiirii veya
miudiir yardimcis1 olarak fiilen gorev yapiyor olmalarit Olgiit olarak alinmistir. Tim
katilimcilara, aragtirmanin amact hakkinda bilgi verilmis, katilimcilarin kisisel bilgilerinin
arastirma igerisinde yer almayacagi ve kisi ya da kurumlarla paylasilmayacagi iletilmistir.
Verilerin yazim asamasinda ise katilimecilarin gergek adlarina yer verilmeden, kodlama

yapilarak, arastirma raporuna eklenecegi aktarilmistir.

Tablo 3.1. Calisma grubunun demografik 6zellikleri

Kod  Yas Medeni Cocuk Egitim Gorev Brang: Kidem idarec.ilil‘(
durum  sayisi durumu unvani deneyimi
K1 30 Bekar 0 Lisans Miidiir Fen bilimleri 5 1
K2 38 Evli 1 Lisans Miidiir Okuldncesi 15 8
K3 39 Bekar 0 Lisans Miidiir Y.  Ingilizce 17 5
K4 42 Evli 1 Y .Lisans Miidiir Fen Bilimleri 21 3
KS 47 Evli 2 Lisans Midir Y.  Cografya 25 14
Ko 30 Bekar 0 Lisans Midir Y.  Smuf 6grt. 9 6
K7 54 Evli 1 Lisans Miidiir Ingilizce 20 16
K8 43 Bekar 0 Y .Lisans Midir Y.  Sif 6grt. 21 10
K9 50 Evli 1 Y .Lisans Miidiir Sinif 6grt. 30 14
K10 47 Evli 2 Y .Lisans Midiir Y.  Almanca 20 15
K11 39 Bekar 1 Onlisans Miidiir Y.  Miizik 19 6
K12 37 Evli 2 Lisans Midiir Y.  Smif 6grt. 16 5
K13 44 Bekar 1 Y lisans Miidiir Smif 6grt. 20 6
K14 46 Bekar 2 On Lisans  Miidiir Tarih 25 7
KI5 52 Evli 1 Y.Lisans  Miidiir Saghk 29 12
hizmetleri

K16 34 Bekar 0 Y.Lisans MidiirY. Sinif 6grt. 12 5
K17 45 Evli 2 Y.Lisans Miidiir Sinif 6grt. 23 13
K18 46 Bekar 1 Lisans Miidir Y.  Ingilizce 25 2
K19 38 Evli 3 Y.Lisans Miidiir Sinif 6grt. 15 10
K20 40 Bekar 8 Lisans Miidiir Smif 6grt. 13 8
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Arastirma kapsaminda olusturulan bes amag dogrultusunda, 17 arastirma sorusu asagida yer

aldig1 gibi kategorilendirilerek tablolar haline getirilmistir.

Tablo 3.2. Arastirmanin alt amagclar

Amacg Soru No
1 Kadin yoneticilerin, yonetici olma konusundaki tercihlerine iligkin goriigleri 1, 2, 3, 6
nelerdir?
2 Kadinlarin yéneticilik ve {ist pozisyonlara yiikselmelerinin 6niindeki 4,5,17,8,9,
engeller nedir? 10, 11, 12
3 Kadmlarin yoneticilik ve iist diizey pozisyonlara yiikselirken karsilastiklarnn 13, 15, 16
kolayliklar nedir?

4 Kadinlarin yoneticilik ve iist diizey pozisyonlara yiikselmelerinin oniindeki 17
engellere nasil ¢oziimler iiretilebilir?
5 Kadm ydneticilerin aldiklar1 rol modeller hakkinda goriisleri nelerdir? 14

3.3. Verilerin Toplanmasi ve Goriisme Formu

Arastirma kapsaminda toplanan veriler, “Kadin Yoneticiler: Zorluklar ve Kolayliklar” yari
yapilandirilmis goriisme formu aracilifiyla toplanmistir. Yar1 yapilandirilmis goriisme
formlari, ek soru sormaya firsat taniyan ve aragtirma yapilan konuya dair belirli diizeyde
standartlara sahip formlardan meydana gelmektedir. Olusturulan form, Yozgat Bozok
Universitesi'nde gérev yapan alan uzmanlar, kamuya bagl okullarda gérev yapan okul
miidiirleri tarafindan incelenmis ve goriisme formuna son hali verilmistir. Yari
yapilandirilmig goériisme formu ile arastirmaci, dnceden hazirladigi sorulart karsi tarafa
yoneltmektedir. Arastirmaci, incelemeye aldigi konunun sinirlarin1 asmadan, fikrini ifade
ederken daha derine inmek i¢in ek sorular sorabilir (Tiirniiklii, 2000). Bu nedenle, yazma
ve doldurmaya dayali testlerin smirliligini  ortadan kaldirarak, belirli konularda
derinlemesine bilgi edinmeye firsat taniyan Ol¢me araglar1 olarak tanimlanmaktadir
(Yildirim ve Simsek, 2018). Arastirma igerisinde, verilerin toplanma asamasinda goriisme
tekniginden yararlanilmistir. Goriisme, ciddi bir ama¢ dogrultusunda ve Onceden
belirlenmis, etkilesimli, soru sorma ve cevap verme tarzini esas alan karsilikli bir iletisim
stirecini (Stewart ve Cash, 1985) ifade etmektedir. Arastirmada goriisme tekniginin tercih
edilmesi, kadin yoneticilerin karsilastiklar1 zorluklar1 ve kolayliklar1 ortaya ¢ikarmada,
katilimcilarin gercek diisiincelerini iletmeyi saglamada ve goriisme boyunca meydana gelen
farkli sorunlar hakkinda goriislerini ifade etmelerine imkan vermesi dolayiminda tercih
edilmistir Arastirma kapsaminda, tercih edilen goriisme yontemlerinden standart acik uclu

goriisme yaklasimina gore ise belirli bir siraya konulan sorular, gériigmecilere ayni sira ve
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tarzda sorulmaktadir (Patton, 1987). Goriisme, kadin yoneticilerin yonetim kademelerine
yukselirken karsilagtiklar1 engelleri, ilgili alan yazin tarandiktan ve bilimsel esaslar
gozetilerek, uzman goriisii alindiktan sonra gergeklestirilmistir. Uzman goriisiine dayali

gecerlilik ¢alismasi, bu alanda uzman akademisyen tarafindan incelenmistir.

Tiim bu siireclerin sonunda, toplam 18 gériisme sorusu hazirlanmustir. ilk asamada,
katilimcilara yonelik kisisel sorular yer almaktadir. Goriigmeler, daha 6ncesinde e-mail veya
telefon vasitasiyla randevu yoluyla gergeklestirilmistir. Goriismelerde yar1 yapilandirilmis
goriisme formu kullanilmistir. Katilimeilarin bilgisi ve onayi ile ses kayit cihazi kullanilarak
gorlismeler kayit altina alinmistir. 30-60 dakika arasi sliren goriismelerde, katilimcilarin
samimi ve objektif yanitlar verebilmesi i¢cin uygun ve elverisli bir ortamin saglanmasina
Oonem verilmistir. Ses kayit cihazinin kullanim amaci, arastirma analizinde olusabilecek veri
kaybin1 minimum seviyeye indirmekten ileri gelmektedir. Goriigmeler sonunda kayitlar

transkript edilerek yaziya aktarilmistir.

Yozgat Bozok Universitesi Etik Komisyon Kurulunun 19.01.2022 tarihli ve 29/28 sayili
karari ile Izmir Valiligi 11 Milli Egitim Miidiirliigiiniin 05.04.2022 tarihli ve 47239365 say1li
onay1 kapsaminda uygulamaya yonelik aragtirma izinleri tamamlanmigtir. Gerekli izin siireci
tamamlandiktan sonra, arastirmanin amaci, katilimcilara aciklanmis ve goniillii
katilimcilarla goriismeler gerceklestirilmistir. Katilimcilarla yapilan goriismeler, 25-30
dakika siirmiistiir. Ses kayit cihazi vasitasiyla gorlismeleri kayit altina almak igin
katilimcilardan gerekli izinler alinmisg, goriismelerin kayit altina alinmasina izin vermeyen
katilimcilarla da ses kayit cihazi kullanilmadan goriisme yapilmasma dikkat edilmistir.
Yapilan goriismeler bilgisayar ortamina aktarilmistir. Katilimcilarla yapilan goriismelerden
alinan notlar ve ses kayit cihazindaki kayitlar, detayli bir bigimde desifre edilerek, Word

programinda yaziya aktarilmistir, boylelikle analize elverisli hale getirilmistir.

3.4. Verilerin Analizi

Aragtirma sonucu ortaya ¢ikan verilerin analizinde, betimsel analiz yontemi kullanilmistir.
Veriler betimsel yolla analiz edilerek, dogal seyri igerisinde incelenen olaylarin
anlamlandirilmasi saglanmistir. Her bir goriisme, kodlara gore ayrilip gruplandirilmigtir.
Betimsel analiz yoluyla, ger¢eklesen eylemler, ilgili kisiler, eylemlerin gergeklestigi ortam

gibi detaylar hakkinda tanimlamalar yapilmistir (Yildirrm ve Simsek, 2016). Bu sekilde
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temalar ve alt temalar araciligiyla, kadin yoneticiler konusuyla ilgili olarak toplanan veriler

birbiriyle iliskili bicimde sunulmustur.

e Veri analizi asamasinda, arastirmaya katilan kadin yoneticilerin gercek ismi
kullanilmamus, etik kurallara uygun davranabilmek ve gizliligi saglamak i¢in kodlar
verilmistir. Bu baglamda, kadin yoneticilere “K1”, “K2” seklinde kodlar verilmistir.

e Katilimcilarin izin verdigi ve ses kayit cihazi ile kayda alinan goriismeler ve goriisme
sirasinda alinan notlar, bir biitiin haline getirilerek yazili metne donistiiriilmiis, temalar
elde edilmistir.

e Gorlismelerden elde edilen bilgiler 15181nda, benzer ifadeler degerlendirilmis ve temalar
kategorilere ayrilmistir.

e Frekans analizi kullanilarak tablolar olusturulmustur.

3.5. Arastirmanin Gecerliligi ve Giivenirligi

Arastirmanin niteligi ve uygunlugunu degerlendirmek adina; Creswell (2007), Miles ve
Huberman (1994) ile Simsek ve Yildirim (2011) gibi arastirmacilar tarafindan Onerilen

gecerlik ve giivenirlik olciitleri esas alinmustir.

Aragtirmanin i¢ gegerligi kapsaminda, yari-yapilandirilmig goriisme ile olay ve olgularin
degiskenligi kabul edilerek, bu degiskenlik aragtirmaya tutarli bir sekilde yansitilmistir. Veri
toplama siirecinde arastirmaci, esneklige ve katilimeilarla giivene dayali bir iligski kurmaya
O0zen gostermistir. Arastirma kapsaminda hazirlanan sorularda, gizlilik taahhiidii ve etik
prensiplere somut olarak yapilan vurgu ile giiven duygusu pekistirilmistir. Arastirmact bu
siirecte, Oznel yargilarin1 siirece dahil etmemeye ve yonlendirici olmamaya Ozen
gostermistir. Veri analiz asamasinda, elde edilen ana ve alt temalarin birbiriyle iligkisi

titizlikle incelenmis ve biitiinliik saglamistir.

Aragtirmanin aktarilabilirligini gosteren dis gecerlilik baglaminda ise amagli 6rnekleme
tercih edilerek, goniilliillik ve uygunluk temelinde ve esaslarinda bir ¢alisma grubu
olusturulmustur. Bu sayede, incelenen olguya iliskin zengin veriye sahip katilimcilarla
derinlemesine bir arastirma gergeklestirilmesi saglanmistir. Aragtirmanin tutarliligini
yansitan i¢ glivenirligi saglayabilmek i¢in verilerin dogasina sadik kalinmas1 amaglanmistir.
Bu amagla, katilmcilarin verileri, kendi ifadelerinden dogrudan alinti yapilarak

aktarilmistir.
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Arastirmanin teyit edilebilirligini yansitan dig giivenirlik baglaminda ise arastirmaci tarafsiz
konumunu korumustur. Arastirmaci, yasadigi zorluk ve kolayliklara iliskin bireysel
deneyimlerini, arastirma siirecinden kasith bir tercihle uzak tutmustur. Aragtirmact kendi
kisisel deneyim ve algilarim1 verilerden ayri olarak not etmistir. Boylelikle, arastirma
kapsaminda edinilen sonuclarin bireysel yargilardan etkilenmeden, yalnizca toplanan
verilere bagli olmasi olanakli hale gelmistir. Giivenirligin saglanabilmesi adina, bir gériisme
yapildiktan hemen sonra bir diger goriismeye geg¢ilmemis, yapilan goriisme analizinin
bitiminde yeni bir goriisme gerceklestirilmesi esas alinmistir. Simsek ve Yildirim (2005),
goriisme stiresinin ilerlemesiyle gegen zamanin, bir gliven ortami olusturacagi ve goériisme
yapilan kisilerin bu sayede verecekleri yanitlarda daha samimi olabilecegi kanisindadirlar.
Dolayisiyla bu arastirmanin da benzer bir atmosferde yiiriitiildiigii, goriismeler esnasinda

katilimcilarin baglangicta yasadiklar tedirginligin zamanla azaldig1 giindeme getirilebilir.
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4. BULGULAR

Aragtirmanin bu boliimiinde, kadin yoneticilerin yoneticilik siiresince karsilastig1 zorluklar1

ve kolayliklar1 ortaya ¢ikarmaya iliskin bulgular yer almaktadir.

4.1. Kadn Yoneticilerin, Yonetici Olma Konusundaki Tercihlerine iliskin Gériisleri

Kadin yoneticilerin, yonetici olma konusundaki tercihlerine iliskin goriisleri kapsaminda,
goriisme formunda bulunan S1, S2, S3 ve S6. sorular, temalar ve alt kodlar halinde Tablo

4.1°de gosterilmistir:

Tablo 4.1. Kadin yoneticilerin, yonetici olma konusundaki tercihlerine iliskin gortisleri

Tema Kategori Kodlar f
) S . a Bilgi ve tecriibe edinmek amaciyla 15
z s & E EE’ Atanmak amaciyla 9
- 5 % g ° 2 Calisma kogsullarini iyilestirmek amaciyla 7
oy > 2 Terfi etmek amaciyla 3
'% Yogun ¢alisma temposundan kaynakl zorluklar 11
= § N S s arkadaslarindan kaynakli zorluklar 9
_E o § S Cinsivet ayrimeiligindan kaynakl: zorluklar 7
E § = “:9 Bilgi ve tecriibe yetersizliginden kaynakl zorluklar 6
-'g 2 < = Salgimin etkilerinden kaynakl zorluklar 3
§ 5 Ekonomiden kaynakl zorluklar 2
o = 5
= = 5
s ) 2= Uyumlu ¢alisma siireci
E g 55
z £ 3¢ z
g >~ S R Bilgive tecriibe kazanma
=
g R @ Qeri plana atilma 14
) ‘g E bt Onyargi 9
2 o X < Azinlik olunmast 7
2 s -;—i 2 Olumsuz yaklasim 5
2, T E E« Kadinlarin yoneticilige yatkinligi 3
E X3 Sorumluluklarin artmasi 3
= o @& _Mesleki hazzi ve verimliligi artirmast 9
= 2 £ 8 £ 2 _Sistemde diizenleyici rol oynamast 5
-% 5 .%_.: S 3 g 2 % Tabularin yikilmast 4
> SE 2 EDZ 2 Gururlandirmast 2
: 22252::

S e 2REE 2z
3 S

Katilimcilara yoneltilen “(S1): Yonetici olmaya nasil karar verdiniz?” sorusu neticesinde,
yonetici olmaya karar verme siireci temas1 altinda; bilgi ve tecriibe edinmek amaciyla (f:
15), atanmak amacuyla (f: 9), calisma kosullarini iyilestirmek amacuyla (f: 7) ve terfi etmek

amaciyla (f: 3) kodlar1 olugsmustur.
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Yonetici olmaya karar verme siireci temasi altinda en sik tekrar eden kod, bilgi ve tecriibe

edinmek amaciyla (f: 15) kodu olmustur. Bu koda iliskin katilimer goriisleri su sekildedir:

4 yil 6gretmen olarak ¢alistiktan sonra egitim-6gretimde kendimi daha iyi gelistirmek daha iyi
tecriibeler ve deneyimler kazanmak amaciyla yoneticiligi se¢tim. Bir kadin ydnetici olarak
bilginin bu meslekte ne kadar 6nemli oldugunu ve bu sayede itibar ve giiven kazanabildigimi
biliyordum. Ancak mevzuati ve yasalar iyi biliyorsaniz ve bu anlamda bilginiz tatmin edici
diizeyde ise dikkate alintyorsunuz. Bu alandaki altyapi1 ve bilgimin ilerde de bana kadin yonetici

olarak tecriibe ve altyap1 kazandiracagini diigiinerek yonetici olmaya karar verdim. (K1)

Yeni seyler 6grenmeye acik oldugum i¢in farkli bir seyler yapmak ve denemek istedim. Ben yap1
olarak arastirmay1 ve bilgi edinmeyi seviyorum. Bilgi edindikge kendimi ve meslegimi daha da
sevdigimi fark ettim. Yoneticilikte de bu bilgiye aciklik ¢cok 6nemli ¢iinkd siirekli giindemi takip
etmek, degisen kosullara ve kanun yoOnetmeliklere ayak uydurarak kendinizi gilincellemek
durumundasiniz. Bu da arastirmak ve okumaktan gecen bir yol. Bu yiizden yonetici olmaya karar

verdim, bu yonleri bana oldukca uygun ve benimle eslesiyordu. (K3)

Ogretmenlikte her y1lin birbirinin tekrari oldugunu goriince yeni seyler 6grenmek istedim, miidiir
yardimeilig: teklif edilince kabul ettim. Ogretmenlik yaparken her ne kadar yeni 6gretim yontem
ve tekniklerini takip etsem de belirli bir siire sonra ayni konuyu siirekli anlatmanin beni
yordugunu hissetmeye baslamistim. Ben hep yeni bilgiler almaya ve 6grenmeye agik biriydim
bu ylizden hem farkli bir kademe olmasi dolayisiyla hem de 6gretmenlikte bildigim seyleri

kullanip entegre etmek amaciyla yoneticilik teklifini geri gevirmedim. (K7)

Ogretmenlik siirecinde isimi keyifle ve layikiyla yaptigimi diisiinerek farkli bir alanda deneyim
kazanmaya karar verdim. Ogretmenlik de beni mutlu ediyordu ama kendimi bagka bir alanda da
gelistirmeliyim farkli bir alanda da mesleki olarak tecriibe kazanmaliyim diye diisiindiim. Farkli
bakis agis1 ve alanin bana katkisi olacagma inandim. Ciinkii yoneticilik basl basina yeni bir
diinyanin kapisint aralamak, yeni tecriibelere agilma yoluydu benim ig¢in, bu sekilde yonetici

olmaya karar verdim. (K13)

Meslegimde hep daha iyiye gitmek ve kendimi gelistirmek gibi bir idealim vardi. Ogretmenlige
basladigim ilk yillarda da bu idealimi yerine getirebilip, mesleki tatmin saglayabiliyordum ancak
belirli bir siire sonra 6gretmenlik bana bir seyler katmamaya ve tekrar etmeye basladi. Bende
daha farkli bir alan olan yo6neticilige yoneldim. Bana bilgi ve tecriibe agisindan ¢ok yonlii bakis
agist katacagina inantyordum. Veli, 6gretmenler ve ast-iist iligkileri de yoneticiligin pargasiydi.
Bu yiizden her kanaldan yeni bir sey 6grenecegimden emindim ve bu sekilde de yonetici olmaya

karar verdim. (K17)

Meslege basladigim zaman ben bundan 10 y1l sonra miifettis olacagim dedim, hep bilgiye ve
ogrenmeye aciktim. Miifettislige de bagvurdum ve yedege kaldim. Bu durum beni yildirmadi,
daha farkl: tecriibeler nasil edinirim ve kendimi nasil gelistiririm diye diisiiniirken yoneticiligin

bana uygun olabilecegine inandim.” (K5)
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Bilgi ve tecriibe yoneticilikte esas noktalardandir. Bilgi, bir yonetici i¢in 6nemli bir gii¢ ve
baslangi¢ kaynagidir. Kadin yoneticiler, yonetici olma kararlarinda, bilgi ve tecriibe
edinmenin yoneticilige baslama kararmi onemli dl¢lide etkiledigine vurgu yapmislardir.
Degisen yonetmelikler, yeni eklenen etkinlikler ve kurallar, yoneticilige baglama kararinda
bilgiyi ve tecriibe edinmeyi onemli kilmistir. Kendini gelistirmek ve hedefler koymak, bilgi

ve tecriibe edinme stirecini hizlandirmaktadir.

Bu kodun ardindan, en sik tekrar eden kodlar; atanmak amaciyla (f: 9), ¢calisma kosullarin
iyilestirmek amaciyla (f: 7) ve terfi etmek amaciyla (f: 3) kodlaridir. Bu kodlara iliskin

katilimcilarin ifadeleri su sekildedir:

Calistigim okul, evimden ¢ok uzakti ve 3 yil tayin hakkim olmadigindan yoneticilik atamasini
denemek istedim. Idarecilige de bu atamayla basladim. Idarecilige atanirsam bu alanda kendi
adima iyilestirme yapabilecegimi diisiindiim. Bu anlamda basarili da oldugumu diistiniiyorum.
Bu sayede ¢alisma kosullarim ve yerim daha iyi hale geldi. Yakin ve daha segkin sayilabilecek
bir okula gegerek kendi sartlarimi bu sayede iyilestirebildigimi sdyleyebilirim. Bu sekilde

yonetici olmaya karar verdim. (K2)

Her zaman istiyordum yonetici olmayr c¢ilinkii yonetimin bana daha g¢ok hitap ettigini
diisiiniiyordum. Bulundugum yerin ¢alisma kosullarmin koti olmasi hizli yonetici olmam
konusunda bana hizli hareket etmeyi sagladi. Bulundugum okuldan kurtulmak igin careler
aramaya baglamistim. Calistigim yerin sartlarina tahammiil edemez duruma gelmistim. Hem de
bana hitap eden bir alani neden denemeyeyim diisiincesi sinava girmemi sagladi. Bu sekilde de
atandim. Atamamin yapilacagi ve yonetici olacagim okulu disiiniirken kosullarini, mesafeyi,

veli, 6gretmen ve dgrenci profillerini ¢ok iyi aragtirdim. (K6)

Yoneticiligin teorik egitimini aldiktan sonra alanda calismayi tercih ettim. Ogretmenlik
doneminde gordiigiim eksikliklerden dolay1 eksik buldugum yonleri tamamlama giiciine sahip
olabilecegimden yonetici olamaya karar verdim. Buna da 6rnek verecek olursam aktif 6grenmeyi
uygularken vizyon olarak okul yoneticileri 6gretmenlerin bir adim ilerisinde olmali,
ogretmenken kiime elemanlarini anlatirken bile yapilandirmaci yaklagim tercih ederdim, okul
miidiiri bana kizardi, grupla isbirlik¢i 6grenmeyi savunurdum. Miidiir bu konuda da bana
kizardi. Bildigimi okurdum. Dort tane midiir yardimeim ve okul miidiirim asla destek
olmazlardi. Benim sikintimi1 hi¢bir zaman anlamadilar, bu yiizden yonetici olmaya karar verdim.
Smifin fiziki sartlar1 yetersiz degildi, egitim ve destek, fiziksel imkanlar dahilinde beni
anlamadilar. Bu anlagmazliklar, sorunlar ve kendimi tam olarak yansitma istegi beni yonetici

olmaya itti. (K9)

Okul idaresinden gelen teklifi degerlendirdim zaten karakter olarak da yonetim becerisine sahip
oldugum i¢in karar vermekte zorlanmadim. Bu alanda atanmay1 hep istiyordum gretmen olarak

calisirken de. Teklif gelince de bu becerimi pratige donistiirebilecegime inandim. (K8)
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ik gorev yerimde zorunlu gérevime baslamistim ve calistigim bolge ve ortam beni tatmin
edebilecek diizeyde degildi. Hep bir ¢ikis yolu artyordum. Resmi olarak elimdeki imkanlar tayin
durumuydu ama bu da istedigim yer igin olanaksizdi ve yillarca beklemem gerekiyordu. Bu
ylizden yonetici olursam belki sartlarimi ve bulundugum cevreyi iyilestirebilirim diye

diisiindiim. (K15)

Ben aslinda yiiksek lisans yapmay1 ¢ok istiyordum. Bundan hari¢ olarak ilerleyen siireglerde de
belediye bagkani veya siyaset de istiyorum. Bu benim hep hayalimdi ancak atandigim kdy buna
elverisli bir ortam saglamiyordu ben de yonetici olarak atanarak ilge merkezine gelmeyi ve

caligmalarimui 6zellikle egitim alanindaki ideallerimi gergeklestirmek istedim. (K10)

Bransim miizik, Buca da gorev yapmaktaydim. Evim Narlidere’deydi ve yeni bosanmistim
ogluma yakin olmak istiyordum o dénem bulundugum okulda ki miidiiriim evimin ilgesinde bir
okula miidiir yardimcisi aradiklarini istedi ben de bagvurdum ve bdylece bu goreve basladim.
Sartlarim ve bu sartlarimi daha iyiye donistiirme istegim beni yonetici olmaya sevk etti. Bu
sayede ogluma yakin bir yerde ¢alisabildim ve eski ¢alistigim okula gore daha iyi ¢cevre sartlari,

fiziki yap1 gibi olumlu kosullarda basladim. (K11)

Bir kdy okulunda gorev yapiyordum. Gelig-gidiglerimiz sikintili oluyordu. Bransim sif

ogretmenligi oldugu i¢in yer degisikligi yapmamda zordu. Bende yoneticilik sinavlarina girdim.

Deneyim olur diye diisiindiim. Boyle basladim. Smif 6gretmeni olmamdan dolay1 yer degisikligi

benim i¢in ¢ok zordu. il igi ve il disinda hizmet puam olarak ¢ok yiiksek meslektaslarim vard:

ve tayin olarak gitmek benim i¢in imkansiza yakindi, ben de bu sekilde yonetici olarak atanirsam

bu sorundan da kurtulmus olurum diye diistindiim. (K16)
Yoéneticilik, baslangic noktasini farkli etmenlerden alabilir. Ogretmenlerin atandig1 yerde
sahip oldugu kosullar1 iyilestirmek ve 6zel nedenlerinden dolayr merkezi okullarda ve
bolgelerde calismayi tercih etmek, yoneticilige baglama kararini almada etkili olabilirken,

yukselmeyi istemek, sinavla ve liyakatla hedef olarak belirlenen noktaya gelmek i¢in de

yonetici olma kararini etkilemektedir

Katilimcilara yoneltilen “(S2): Nasil bir yoneticilik deneyimi yasamaktasiniz?” sorusuna
iligskin, yoneticilik deneyimi temas1 altinda “olumlu deneyimler ve olumsuz deneyimler”
olmak tizere iki kod altinda incelenmistir. Qlumsuz deneyimler bashigi altinda; yogun
calisma temposundan kaynakl zorluklar (f: 11), is arkadaslarindan kaynakli zorluklar (f:
9), cinsiyet ayrimciligindan kaynakl zorluklar (f: 7), bilgi ve tecriibe yetersizliginden
kaynakly zorluklar (f: 6), salgimin etkilerinden kaynakli zorluklar (f: 3) ve ekonomiden
kaynakly zorluklar (f: 2) kodlar1 bulunurken, olumlu deneyimler bashig altinda; uyumlu

calisma siireci (f: 5) ve bilgi ve tecriibe kazanma (f: 4) kodlar yer almaktadir.
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Yoneticilik deneyimi temasi, olumsuz deneyimler baslig1 altinda en sik tekrar eden kod,
yogun ¢alisma temposundan kaynakli zorluklar (f: 11) kodudur. Bu koda iliskin katilimci

goriisleri su sekildedir:

Sartlar zor olsa bile ¢ok yogun calisilsa bile aksam oldugunda eve giderken giine doniip
baktiginda neler yaptigin1 gézden gegirdiginde i¢inin huzurla evinin yolunu tuttugum muhtesem
bir deneyim yasamaktayim. Bazen mesai saatlerinden sonra da okulda kalmamiz gerekiyor.
Mesai saatleri igerisinde tamamlayamadigimiz o kadar ¢ok is oluyor ki, ekstra mesai ve ¢aba
harcamamiz gereken durumlar oluyor. Ornegin bir veli geliyor ve bize ¢oziilmesini istedigi bir
sorunu anlatiyor, hassasiyetle ve konunun 6nemine goére oldukca 6zenle yaklastigimiz igin
iletisim kurarken gegcirdigimiz vakit bir bakiyoruz ki okulda olmamiz gereken saati bile gegmis.
Bazen de okulun iiriin temin siireglerinde bizzat yer aliyorum ve ihalesi yapilacak iriiniin okula
uygunluguna ve kalitesine dikkat ederek segerken zamaninizin nasil yogun gectiginin farkina

varamtyorsunuz. (K11)

flgede ¢aligtyorum. Okulum ilgenin en biiyiik okulu. Bu yiizden 6grenci, veli, dgretmen sayist
bakimindan yogun bir okul. En ¢ok velilerin istekleri ve dgrenciler oldukga yoruyor. Ogrenciler
acisindan en ¢ok yoran unsur kisisel uyusmazliklar1 ve disiplin problemleri oluyor, velilerde sinif
degisiklikleri, Ogretmenlere iligkin sikayetler gibi unsurlarla bize danisiyor ve talepte
bulunuyorlar. Eve dondiigiimde ise belli bir siire bir sey yapabilecek durumda bile olmuyorum.

Is temposu ve yogunluk eve déndiigiimde mental olarak dinlenmemi gerektiriyor. (K16)

Kendine gore zorluklart var, idarecilik 7/24 ¢alismak demek, yogunluk, degisim gibi siireclere
adapte olarak devam ettigim bir yoneticilik deneyimi siirdiirmekteyim. 7/24 ¢aligmak demek
¢linkii her an ulasilabilir olmalisiniz, bazen okulun bir sorunu tiim giiniiniizii ekarte edebiliyor.
Isimiz insanla birebir temas bu yiizden de ikna siiregleri, kisiler aras1 problemler formal mesai

saatlerinin de diginda arka planda da ¢alismay1 ve 6zveriyi gerektiriyor. (K19)

Zaman sikintis1 yagadigim en biiyiik problem diyebilirim. Her giin 8-5 calismak zorlayici. Bu
meslege 6gretmen kokenli basladigimiz i¢in o zamanlarda mesai gdzetmiyorduk. Simdi ise uzun
calisma saatleri okulda bulunmak zorundayiz. Sadece 8-5 mesai ile bitse yine iyi. Bunun yan
sira okulda ¢ikabilecek tiim sorun veya aksakliklar, denetimler gibi unsurlar bu saatlerin diginda

da okulda bulunmay1 gerektiriyor. Bu agidan olduk¢a yogun bir deneyim. (K13)

Aslinda olduk¢a yorucu diyebilirim. Okuldaki mesaim bitip eve dondiikten sonra bile
telefonlarim susmuyor. Hatta bazen okula tekrar gitmem gereken durumlar bile olabiliyor. Bu
da dengemi saglayamama neden oluyor. Yoneticiyseniz stabil bir ¢calisma hayatiniz olamryor.
Ornegin devlet dairelerindeki memurlar mesai bitiminde isle ilgilenmezken, bizler hem okulda
kosturmak hem de evde de okulun tamamlanamayan islerine zaman ayirmak zorundayiz. Mesela
okulda gegen gelen velimizin bir 6gretmenimizle yasadigi sorunu ¢ézmek o kadar ¢ok
zamanimizi aldi ki o giin dys de ki islerimi tamamlayamadim ve ekstra olarak okulda kalmam

gerekti. Bu tarz seylere yoneticiyseniz hazir olmaniz gerekiyor. (K10)
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Kadin yoneticiler, yoneticilik siirecinde siklikla yogun calisma temposundan kaynakli
zorluklari tecriibe ettiklerini ifade etmislerdir. 8-5 mesai saatleri, uzun saatler okulda olmak,
yillik izinle c¢alisiyor olmak ve bos giin kavraminin olmamasi belirtilen noktalardir.
Yoneticilik, ilgi alaninin genisligi ve dahil olan unsurlarin ¢esitliligi nedeniyle, yogun
calismay1 gerektirmektedir. Bu durum, kadin yoneticilerde mental ve fiziksel yorgunluk gibi

sonuglar dogurmaktadir.

Bu kodun ardindan en sik tekrar eden kodlar; bilgi ve tecriibe yetersizliginden kaynakli
zorluklar (f: 9), is arkadaslarindan kaynakli zorluklar (f: 7), cinsiyet ayrimciligindan
kaynakli zorluklar (f: 6), salginin etkilerinden kaynakli zorluklar (f: 3) ve ekonomiden

kaynakli zorluklar (f: 2) kodlaridir. Bu kodlara iliskin katilime1 gortisleri su sekildedir:

Ogrenilecek gok sey oldugunu dgretmenlik bilgisinin yoneticilikte yetersiz oldugunu fark ettim.
Insan farkli bakis agisina sahip olmali. Okulda yasanilan problemlere karsi dengeyi kurmanin
yoneticinin gorevi diye diistinliyorum. Bunu bagsarmak i¢inde zaman ve objektiflik gerekli. Her
ne kadar smnavla atanmis olsak da bazi konularda eksiklerimiz olabiliyor. Ogretmenlikte sahip
oldugumuz bakis agisini kirmak zor oluyor. Yeni bir kimlige sahip oluyorsunuz, bu da yeni bir
pencereden bakmay1 gerektiriyor. Bunun en 6nemli yolu ise bu alanda altyap1 ve bilgi edinmek.

Tecriibe ise bilginin saglamlig1 ve gegen siire ile pekismis oluyor. (K1)

Zorlandigim zamanlar ¢ok oldu ama bu genelde isten ziyade beraber calistigim arkadaslar ve
ogretmenlerden kaynaklandi. Yeni bir yonetici olarak atandigim i¢in beni benimsemeleri ¢ok zor
oldu. Verdigim gorevler veya igler zaman zaman ihmal edildi veya yapilmadi, kasitli olarak kot
niyetli davranig sergileyenler bile oldu diyebilirim. Derse zamaninda girmeyi geciktirme,
benimle hig iletisim kurmama gibi sorunlar yasadim. Bunlar zaten yeni oldugum bir alanda daha

da zorlanmama neden oldu. (K3)

Baglarda o kadar zorlandim ki bir ara birakabilirim diye bile diisiindiim. Sabah okula gittigimde
adeta geri geri gidiyordum. Benim bir kadin ydnetici olarak okuldaki varligimdan memnun
degillerdi. Bunu sessiz tavirlar1 veya verdigim isleri yapmayarak da net bir bigimde
gosteriyorlardi. Temel seviyede bile iletisimimiz yoktu. Simdi biraz daha iyi olsa da halen

zorlandigimu itiraf edebilirim. (K2)

Kendimi donanim ve bilgi konusunda yetersiz hissettigim bir deneyim yasamaktayim. Her giin
yeni bir sorunla bas etme kabiliyeti benim profesyonel kimligimi zorluyor. Ydnetici
oldugunuzda yazi islerinden tutun da iletisim yollarina kadar hakim olmaniz gerek o kadar ¢ok
alt baslik oluyor ki bu da o yetersizlik duygusunu tetikliyor sanirim. Daha grenmem gereken

¢ok sey var. (K15)

Kadrolu olarak atandigim okul sosyo ekonomik agidan ¢ok diisiik bir okuldu. Gerek 6grenci
gerekse veli profili ¢ok zorlayiciydi.1 Ekim’den itibaren Balgova Bilim Sanat Merkezine kurucu

miidiir olarak gorevlendirildim. Su anda kurulus islemleri ile ugrasmaktayim. Bu da farkli bir
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deneyim benim i¢in. Bilim Sanat Merkezlerinde farkli yapidaki ve algilama diizeyindeki
ogrencilerle ¢alismak ve secilen oraya KPSS’den sonra pek ¢ok siiregten gegerek gelen hocalarin

varlig1 benimde yeni ve farkli deneyimler kazanmami sagliyor. (K4)

Kendimi gecen her siire igerisinde daha yetkin hissediyorum. Deneyimlerim artik¢a farkli
durumlar yasadik¢a kendimi bu alanda daha ¢ok gelistirmeye calistyorum. Her yeni giinde
karsilastigimiz farkli olaylar ve farkli insan profilleri benim de bilgi anlaminda kendimi

giincellememe ve yeni bilgiler 6grenmeme neden oluyor. (K6)

Cevremdekiler iletisimimin gii¢lii oldugunu sdyler, idarecilikte de en dnemli sart iletisim ve
mevzuata hakim olmaktir. Son ti¢ yildir kadin yoéneticilerin basarilarinin gérmezden gelindigi,
goriiniirde olmasa da satir aralarinda ciddi bir ayrimciligin yasandigi bir ilgede gorev yapiyorum.
Kadin olarak yok sayildigimi hissediyorum. Her ne kadar bizi dinliyorlar gibi goriinseler de

gormezden gelindigimiz bir gergek (K7)

Pandemiyle ile birlikte bambagka bir siire¢ oldu, fark var su an daha zorlaniyoruz, veliler
tedirgin, daha hir¢inlar, velilerin miidahalelerini engellemeye calistyoruz, talepler, olumludan
olumsuza evrildi, hastalik kaygisiyla herkes daha kaygili, 6nceden biiyiik cogunlukla okulla ilgili

igler vardi, simdi velilerle iligkiler ve onlarin ¢6ziimleri mevcut. (K12)

Yoneticilik deneyimi temasi olumlu deneyimler baslig: altinda, en sik tekrar eden kodlar;
uyumlu ¢aligma siireci (f: 5) ve bilgi ve tecriibe kazanma (f: 4) kodlaridir. Bu kodlara iliskin

yonetici goriisleri su sekildedir:

Farkli kurumlarda ¢aligma sansim oldu calistigim ortamlar ve idareci arkadaslarla uyumlu
sekilde ¢aligmaktayim. Farkli yerlerde ¢alismis olmak size vizyon katiyor. En azindan benim
i¢cin durum bdyle. Yoneticilik deneyiminiz ancak ekibinizle, buradan ekip kelimesinin altini
¢izmek istiyorum. Ekibinizle uyumlu ¢alistiginiz siirece ve onlar1 karar verme siireglerine dahil

ettiginizde miimkiin olur. (K5)

Zaman zaman engellerle karsilagsam da genel anlamda, her giinii ayr1 bir tecriibeyle pekisen hem
Ogreten hem 6grenen pozisyonda oldugum oldukca keyifli bir deneyim. Hem 6greten hem
6grenen konumundasiniz ¢iinkii yonetici olarak etkilemeniz gereken ve kararlarinizi uygulayan
bir kitleye sahipsiniz. Ogrenen konumundasimz ¢iinkii yéneticilik ben her seyi biliyorum, iste
oldum, tamam denilen bir kademe degil. Her zaman yeni yollar aramalisiniz. Yoneticiyseniz
okulun en alt kademesinden en alt kademesine kadar herkes size bir seyler katiyor ve hepsinden

yeni seyler 6grenebiliyorsunuz. (K8)

Olumlu, ¢aligtigim miidiir ¢ok iyi olunca deneyimi olumlu olarak yorumluyorsunuz, idarecilik
bir ekip isi oldugu igin ve ekibimizle 6zellikle de midiirle iliskim iyi oldugundan olduk¢a olumlu
deneyim yasamaktayim. Ogretmenken bu durumu c¢ok umursamazdim sadece sinifimdan
sorumlu oldugumu bilirdim ancak ydneticiyseniz ekiple bir olmak 6nemli. Bu yiizden iligkiler

bu isin temel yap1 tas1 ve sizin de deneyiminizi arttirma yolunda biiyiik etken. (K18)
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Kadin yoneticiler, siirecin en basinda zorluklar yasadiklarini ve bu zorluklar idareciligin ilk
yillarinda bilgi ve tecriibe eksikligi olarak deneyimlediklerini belirtmislerdir. Y oneticilik bir
ekip isidir. Calisilan ekibinin verimli olmasi, karsilikli bir iletisime sahip olmalar1 yoneticilik
deneyimini etkilemektedir. Kadin yoneticilerin bu siirecte en ¢ok tecriibe ettikleri durum ise
cinsiyet ayrimciligindan kaynakli zorluklardir. Kadinlar, cinsiyetlerinden 6tiirii ayrimciliga

maruz kalmakta ve yonetici olmak icin cinsiyetleri nedeniyle yeterli bulunmamaktadir.

Katilimcilara yoneltilen “(S3): MEB’de, erkek yoneticilerle karsilastirdiginizda, kadin
yonetici olmak hakkinda ne diislinliyorsunuz?” sorusu iizerine, kadin yoneticiler hakkinda
diisiinceler temasi altinda geri plana atilma (f: 14), ényargt (f: 9), azinlik olunmas (f: 7),
olumsuz yaklasim (f: 5), kadinlarin yoneticilige yatkinligi (f: 3) ve sorumluluklarin artmasi

(f: 3) kodlarindan olusmaktadir.

Kadin yonetici olma hakkinda diisiince temasi altinda en sik tekrar eden kod, geri plana

atilma (f: 14) kodudur. Bu koda iliskin katilimc1 goriisleri su sekilde siralanmistir:

Kadin yoneticiler erkeklere gore daha geri planda kaliyor, cogunlugun erkek olmasi bir¢ok
ortamda hareketlerimizi kisitliyor. Tam olarak kisitlanmis hissediyorum kendimi ¢iinkii bir
seminere veya resmi bir toplantiya katildigimizda bile kendi aralarindaki yakimliktan 6tiirii o
kadar 6n plana ¢ikma g¢abasi igindeler ki. Siz bir katki da bulunmak isteseniz veya sdz hakki
alsaniz bile konu baska bir alana evrilerek geri plana atiliyorsunuz ve fikirleriniz geri plana

atiliyor. (KS5)

Kadin yonetici, idari yoneticiler, gézlemledigim su oldu ayak isi angarya, kimsenin yapmak
istemedigi isler kadin yoneticilere veriliyor. Bana verilen dosyalar énemsizken, ¢ok onemli
dosyalar erkek yoneticilere veriliyor. Ornegin X miidiir bana geldi ve nerden baslayacagini
bilmiyor. Aralarinda kadinlar yoneticilik baglaminda erkeklerin ya gerisinde ya uzaginda
kalmakta. Erkek yoneticilerin kendilerine verilen onemli dosyalari tamamlayabileceklerine
inang tamken kadm yoneticilerin bu durumlarin iistesinden gelemeyeceklerine inaniliyor. Bize
verilmeyen 6nemli gorevler onlara verildigi igin de erkek yoneticilerin yildiz1 parlarken, kadin

yoneticiler izleyici durumunda kaliyorlar. (K9)

Erkek yoneticiler amirler tarafindan daha g¢ok tercih ediliyor ve 6n plana g¢ikariliyor diye
diisiintiyorum. Ancak isini seven bir kadin yonetici ¢ok daha titiz ve yonetimsel becerilere hakim
olabilir. Erkek yoneticilerle iletisim daha rahattir, her seyin iistesinden gelebilirler ve dogustan
yonetici olarak dogmuslardir gibi bir alg1 var. Halbuki kadm yoneticiler firsat verildigi ve ikinci
plana atilmadiklar1 takdirde her zaman 6n planda olacaklardir. Ben buna inaniyorum. Bizler
firsatlar1 degerlendirebilme giicii olan ve 6grenilmis garesizligi reddederek, bir giin kendi hak

ettigimiz konuma ulasmay1 bekleyen giiglii kadin yoneticileriz. (K10)

Toplumsal bakis agis1 hala erkek egemen yani erkek su okulun kurumun basina gecerse o yapar

mantig1 maalesef héla gliniimiizde hakim. Ben erkekler yonetici olmasin diye tabi ki
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diisinmiiyorum ama bir kadin ydneticini okuluna girdiginiz anda anlarsiniz o okulu gii¢lii bir
kadin ydnetiyor daha giriste baslar farkliliklar yani. Bu durumu okula girdiginizde temizlikten
ve diizenden anlamaniz bile miimkiin. Kadin yoneticiler aslinda elinin degdigi yeri giizellestirme
yetenegine sahipler. Sadece kendimizi yansitmaya ve 6zgiir bigimde hissetmeye ihtiyacimiz var.

(K11)

Kadin yonetici olmak esitlik agisindan oldukga farkliliklar igeriyor. Sunu kastediyorum ki bir
veli bile okula girdiginde muhatap olarak erkek bir yoneticinin varligin istiyor. Cogu zaman
yonetici olarak karsilamama ve sorunlarini dinlememe ragmen benim yonetici oldugumu bile
anlamiyorlar ve su sekilde tepki veriyorlar ki bu durum oldukg¢a gurur kirici olabiliyor. ‘Simdi
miidiir beyle goriisebilir miyim?’ Miidiir ve bey kelimesi eslesmis durumda. O okulda bir kadin
yoneticinin varlig1 olabilecegine bile ihtimal vermiyorlar. Bu da esitligi zedeliyor ¢ilinkii hep

gozlerinde kadin yonetici olarak ikinci ve hatta {igiincii sirada geliyorsunuz. (K17)

Kadin yoneticiler, erkek yoneticilerin golgesinde kaliyor diyebilirim. Bunu miidiir yardimcist
olarak calisirken tecriibe ettim. Bir giin okula bir hayirsever kitap dagitmaya geldiginde miidiirle
bir resmi yaz1 i¢in ayni alanda bulunuyorduk ve hayirsever direkt miidiirle selamlasti, tokalasti
ve oturdu. Beni miidiir tanitmasina ragmen gormezden geldi ve su ciimleleri kullanarak kitaplari
dagitmami istedi ‘kizim, bu kitaplar: suniflara uygun bir bicimde béliistiir.” Bu olay bile en ufak

olayda bile ne kadar gérmezden gelindigimizi kanitlar nitelikte aslinda. (K3)

Bence erkek yoneticiler hep parlatilmaya ihtiyag duyuyorlar ve 6n plana atiliyorlar. Bunun
ornegini su sekilde net bir bicimde hissedebiliyorum ki benim de ziyarette bulundugum veya
¢evremden tanidigim ¢ogu arkadasim aslinda midiir yardimcisi. Miidiir yardimcist olarak
¢ogunluktayiz biz kadinlar sanki. Miidiirlerin veya sube miidiirlerinin ¢ogu erkek. Bu bile pek

cok seyi kanitlar nitelikte. (K19)

Ben kadin yonetici olarak bazen sesimi duyurmakta zorlantyorum. Erkek yoneticiler ise hep
mubhatap alintyor ve hep dikkate alintyorlar. Bunu yakin zamanda su olayla hissettim; muhtar
okulumuza yardim kolisi dagitmak i¢in gelmisti ve okulda ben bir kadm ydnetici olarak
bulunuyordum, bana kolileri teslim etmek istemedigini ve miidiir beyi beklemesi gerektigini
sOyledi, ben yetkiliyim okul miidiirii benim dememe ragmen duraksayarak ve tereddiit ederek
bana kolileri verdi. (K6)
Kadin yoneticiler, erkek yoneticilerle karsilastirildiginda, kadin ydnetici olarak geri plana
atildiklarini hissetmektedirler. Toplum, veliler, {ist diizey kurum amirleri erkek yoneticilerin

varligini talep etmekte ve resmi sartlar1 saglayarak yonetici olan kadinlar fikir alma, karar

alma siireclerine dahil etme ve karar verme noktalarinda ikinci planda gérmektedirler.

Bu kodun ardindan en sik tekrar kodlar; ényarg: (f: 9), azinlik olunmas: (f: 7), olumsuz
yaklagim (f: 5), kadinlarin yoneticilige yatkinligi (f: 3) ve sorumluluklarin artmasi (f: 3)
kodlaridir. Bu kodlara iliskin katilimer goriisleri su sekilde agiklanmaktadir:
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Erkek egemen bir toplumda yasiyoruz. Bir¢ok alanda erkek yonetici bulunuyor. Bu ilk baslarda
zor gibi geliyor. Ama zamanla ydneticiligin cinsiyetle ilgili olmadigini fark ediyorum. Esasinda
kisinin karakteriyle, bakis acisiyla ve bulundugu konumdaki karar ve istikrariyla alakali.
Yapabileceklerimin sinirlarin1 zorladigimda bu alandaki cinsiyet ayrimimin anlamsiz oldugunu
diisiiniiyorum. Bu gekilde diisiindiigiimde de yoneticileri kadin- erkek diye ayirmaktan tamamen

vazgeciyorum. Zaten profesyonel ¢ergevede bakildiginda da bu ayrim olmamali. (K1)

Bir¢ok ilcede yonetici olarak gorev aldim. Kadin idarecilerin her zaman azinlik oldugunu
gordiim. Genellikle erkek miidiirler daha baskin oluyor, miidiirliik pozisyonu daha kabul
edilebilir oluyor. Kadinsaniz ve gengseniz ast ve iist iliskilerinde kendinizi ispatlamaniz daha zor
oluyor. Azinlik olmamiz erkek miidiirlerin kendi aralarinda daha iyi organize olabilmelerine de
neden oluyor. Sizleri kadin ydneticiler olarak zaten azinlikta ve sayilarinin artma ihtimali

olmayan, sindirilebilir bir grup olarak goriiyorlar. (K2)

Erkek yoneticiler cogunlukla bir kadin yonetici ile karsilastiklarinda maalesef bunu sindirmekte
zorlanmakta ve art niyetli davranabilmektedirler. Nasil bu noktaya gelebildi, kadinlar
yoneticiligi basaramaz seklindeki semalar hep erkek yoneticilerin zihnindeki sorular. Zaten az

sayidalar, bu noktaya da gelebildiyse torpille gelmistir gibi bir inanis sistemine sahipler. (K4)

Yonetici olunca bir anda kendinizi farkli bir alanda buluyorsunuz. Ogretmenken dersiniz oldugu
siirece okulda varsiniz ama yoneticiyken 8-5 ¢alismak durumundasiniz. Erkek yoneticiler dyle
mi, tabi ki degiller. Evde onlar1 bekleyen sorumluluklart yok. Bizim sorumluluk alanimiz
yonetici olduktan sonra iki kat artiyor diyebilirim. Aym1 anda pek cok yere yetismeye
calistyorsunuz. Bu gibi durumlardan dolay1 pes eden ve yoneticilige devam edemeyen de gok
arkadasim oldu. Kadin yonetici olmak demek aslinda azmetmek ve pes etmemek demek. Erkek

yoneticiler ise sanki bu sorunlar1 hi¢ yagamiyormusgasina rahatlar. (K8)

Kadin yoneticilerin islerinde daha titiz ve duyarhi olduklarini diisiiniiyorum. ilgedeki kadin
yonetici arkadaslarimin hemen hepsinin islerinde erkek yoneticilerden daha uzun mesai
harcadiklarini, islerini daha siki takip ettiklerini, her tiir proje ve yenilige daha agik olduklarimi
gozlemliyorum. Ciinkii erkek yoneticilerde soyle bir algi var. Ben yonetici oldum ve bitti, en
yeterli benim diye diisiiniiyorlar. Ancak siire¢ bundan sonra bagliyor. Kadin yoneticiler de bu
biling diizeyindeler. Hep 6grenme odakli gidiyorlar ¢ilinkii bir kadin yoneticiyseniz bilgi sizin
icin en Onemli giic haline geliyor. Bilginiz, sinav ve alandaki uzmanliginizla bu noktaya
gelebildiginizi biliyorsunuz ve istiine daha da koymaya, daha da ilerlemeye hassasiyet

gosteriyorsunuz. (K7)

Calisma hayatinda fark yok, iistiimiizde sorumluluk fazla, daha duygusalim, erkek yoneticiler
duygularini bir kenara birakabiliyor. Bizler kadin yoneticiler olarak fazla sorumlulugun verdigi
stresli durumla daha duygularimiza ve kendimize yonelik kararlar verebiliyoruz. Erkek
yoneticiler ise odaklarimi bir noktada toplayabiliyor ve bu objektiflikle daha profesyonel kararlar

alabiliyorlar. (K12)
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Onyargilar oldugunu diisiiniiyorum. Kadinlarin olaylara kars1 duygusal bir bakis acis1 gosterdigi
diisiiniilse de egitim kurumlarinda isin igerisinde insan faktdriiniin Snemli yer tuttugu
distiniilirse empati kurmadan sadece mevzuati uygulamak zaten artik giiniimiiz diinyasinda
gecerli olamamaktadir kanisindayim. Okullar zaten ana elementi ¢ocuklar veya genglerden
olusan kurumlar. Dolayisiyla daha insani yaklasimla anlasilmay1 bekliyorlar. Kadin yoneticilerin
duygusal oldugu bir 6nyargi bizler sadece ¢ok yonlii ve empatik bakiyoruz. Bu da olaylar

arasindaki baglar1 kurmamizi ve daha net insani iligkilere sahip olmamizi sagliyor. (K13)

Erkek yoneticilerin say1 olarak fazla oldugu bir ortam var. Ben kararli sistemli planli ve adil bir
diisiince yapistyla hareket ettigim i¢in ve de dzgiiven sorunum olmadigi i¢in erkek egemen bir

ortamdan rahatsiz degilim. (K15)

Kadinlar bence dogustan yetenekli ve yoneticilik konusunda da kabiliyetli. En zor olan aile ve
evin i¢ idaresinin de en biiyilk kismi kadinlarda. Su sekilde de diisiindiigliniizde kadinlarin
erkeklerden daha ¢ok yoneticilige yatkin olduguna inantyorum. Bizler ¢ok yonlii bakabilme
yetisine sahibiz. Organizasyon yetenegimiz de erkeklere goére oldukga yiiksek cilinkii ev
icerisinde de pek c¢ok ise aym anda yetismeye calistigimiz icin bu duruma aslinda

adapteyiz.(K14)

Bizlere verilen gorev tanimlarindan ve bizim karsilastigimiz insanlardan tecriibe ettigim durum
su ki kadinlara 6rtiik veya zaman zaman da aleni bir bi¢imde bir 6nyargi oldugu kanaatindeyim.
Ben bunu bakislardan ve tavirlardan bile hissedebiliyorum. Ben goniillii bir bigimde birgok resmi
stirecin igerisinde, projelerde ve idareci olarak gdrevimin gerektirdigi alanlarda yer almak
istesem de genelde ilge veya il milli egitim miidiirlerimizin tercihi erkek yoneticilerden yana
oluyor. Bu konuda goniillii veya istekli olmamizin bile bir etkisi maalesef ki olamiyor.

Zihinlerdeki 6n yargiy1 yikmak caba ve emek gosterseniz bile oldukea zor. (K16)

Ben erkek yoneticilerle kiyaslandiginda kadin yonetici sayisinin oldukca diisiikk oldugunu
gozlemliyorum. Bunu gézlemliyorum ¢iinkii yakin bir zamanda gittigim toplant1 da bile bunu
hissettigimi sdylemem miimkiin. ilge ¢apinda bir okul miidiirleri toplantisina katildim ve orda
yaklasik 100 katilimer igerisinden iki veya ii¢ kadin yoneticiydik. Diger erkek yoneticiler hem
formal hem de informal olarak beraberlerdi ve sosyallesme imkani bulmuslardi, bizler ise
kendimizi bu fanusun disinda hissetmistik. Bunun nedeni ise erkek yoneticilerin sayica oldukca
yliksek oranda olup bizim ise azinlikta kalmamizdi. (K18)
Kadinlar kisilik o6zellikleri geregi; detayci, empatik ve adil tutumlar gostermektedir. Bu
ozellikler, yoneticilik baglaminda sahip olunmasi gereken Ozellikler olarak
nitelendirilmemektedir. Bu durum, kadin ydneticilere onyarg: ile yaklasilmasina neden
olmakta, kadin yoneticiler de yonetici olmayr tercih etmemektedirler. Kadinlar hem
Onyargilar hem de sorumluluk seviyesinin yiiksekligi nedeniyle, erkek yoneticilerin segtigi

oranda ydnetici olmayi tercih etmemektedir. Ev i¢i yasamda, sorumluluk diizeyi diisiik olan
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erkek yoneticiler icin is yerindeki sorumluluklar sorun teskil etmezken, evde beklenti

diizeyinin yiiksek oldugu kadinlar adina bu durum engel olusturmaktadir.

Katilimcilara “(S6): Kadin 6gretmenlerin c¢esitli yoneticilik kademelerine (okul miidiiri,
okul miidiir yardimcisi, sube miidiirii) yiikselmeleri hakkindaki diisiinceleriniz nelerdir?”
sorusu yoneltilmistir. Bu baglamda, kadin yoneticilerin yoneticilik kademelerine
yiikselmeleri hakkindaki diisiinceler temasi altinda; mesleki hazzi ve verimliligi artirmast
(f: 9), sistemde diizenleyici rol oynamasi (f: 5), tabularin yikilmasi (f: 4) ve gururlandirmasi

(f: 2) kodlar1 yer almaktadir.

Kadin yoneticilerin yoneticilik kademelerine yiikselmeleri hakkindaki diisiinceler

temasi altinda en sik tekrar eden kod; mesleki hazzi ve verimliligi artirmas: (f: 9) kodudur.
Bu koda iliskin yonetici goriisleri su sekildedir:

Yiikselmede liyakat yok, atama yonetmeligi yok, kadro yok. Liyakat olamadig1 i¢in hiikiimete
kim yakinsa onlara dncelik verildi. Ek 1 ve puan la izmir’de 3.siradaydim. izmir’ de miilakatta
en diisilk puan bana verildi. Sinav puan1 ve ek 2’den yakaladigim i¢in girebildim. Diislincem
kesinlikle MEB de oran olarak yiikselmemiz gerekiyor. Bizim okulumuzda su an bir erkek
O0gretmenimiz var. Bu kadin 6gretmen popiilasyonunda erkekler bir siire sonra adapte olmali, bu

okuldaki meslek hazzini ve verimi okulumuza olumlu yénde yansidi. (K9)

Bu bir tercih meselesi. Herkes yoneticilik yapmak istemeyebilir. Ama bir okulda kadin
yoneticinin olmast okulu rahatlatiyor. Okula girdiginiz andan itibaren bu degisimi
gozlemlemeniz mimkiin. Okulun diizeni, tertibi ve isleyisinden anliyorsunuz. Bizler daha
detayli ve ¢ok yonlii bakabiliyoruz. Bu perspektif de okula, ¢evresine, 6grencilere ve personeline

¢ok sey katiyor. (K16)

Kesinlikle yiikselmeliler. Cogunlugunun bu isi erkeklerden daha iyi yaptiklarini gordiim, egitim
grubuna ne kadar olumlu katkilarini, daha ¢ok olmaliyiz, ¢cogalmaliyiz. Bizler varligimizi
hissettirip arttirdik¢ca 6nyargilar ve olumsuz diisiinceler de ayn1 oranda azalma gosterecektir.

Kesinlikle, egitimimizi ve alt yapimizi kullanmali ve asla pes etmemeliyiz. (K17)

Aslinda bizler ilk atandigimiz siiregte yoneticilik, yonetim siiregleri, kuramlart hakkinda higbir
sey bilmiyoruz. Sadece kendi bransimiza ve alanimiza odakl ilerleyecegimizi diisiiniiyoruz.
Bizler bu meslegi icra ederken yoneticilikle ilgili bir egitim alsak ve alt yap1 olustursak aslinda
yoneticiligin biz kadinlara uygun oldugunu ve bundan mesleki anlamda daha yiiksek diizeyde
doyum alabilecegimizi goérmiis olacagiz. Bu ylizden mutlaka yoneticiligi denemeli ve bizlere

mesleki anlamda katacagi hazzi gérmeliyiz. (K7)

Kadinlar bulunduklari her yere imzasini atiyor. Ev igerisinde bile durum bu sekilde. Kadinlar
yokken ev bile ruhunu kaybediyor. Bu is hayatinda da benzer sekilde ilerliyor. Bizler eksikleri

ve diizeltilmesi gereken noktalari ¢ok iyi belirleyip tespit edebiliyoruz. Yoneticilik bu anlamda
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kadin dogasina uygun bir meslek. Bu nedenle kadinlar kesinlikle yiikselmeli ve meslegin kendi
yapilarina uygun oldugunu goérdiikkge motivasyon ve is doyumunu arttirma firsatt bulacaklardir.

(K10)

Kadinlar, kadinlarin gesitli yoneticilik kademelerine yiikselmelerini desteklemektedir. Bu
noktada her ne kadar engeller var olsa da kadinlar {ist yonetim kademelerine geldiklerinde

tecriibe edecekleri mesleki haz ve verimlilikle, maksimum performans gostereceklerdir.

Bu kodun ardindan, en sik tekrar eden kodlar; sistemde diizenleyici rol oynamasi tabularin

yikilmasi ve gururlandirmasi kodlaridir. Bu kodlara iliskin yonetici goriisleri su sekildedir:

Gurur verici bir durum. Bu sekilde cinsiyet ayrimi ortadan kalkacaktir. Toplum bilinglenecektir.
Gurur verici ¢linkil tim olumsuzluklara, toplumsal yapiya ve yiiklere ragmen kadinlarin bir
noktaya gelmesi bir giic ve gurur kaynagi. Toplum, alistigi erkek egemen sistemin de

degisebilecegini gorecek daha aydin, ¢agdas bir ¢erceveden bakma firsati edinecektir. (K1)

Kadinlarin yonetici olmalar1 kesinlikle bulunduklart kurumu g¢ok daha diizenli bir hale
getirmektedir. Bu nedenle ¢ok daha fazla kadin yoneticiye ihtiya¢ vardir. Erkek yoneticilerin
oturmus bir sistemi ve ilerledikleri bir planlar1 yok. Kadinlar sistemli, planli ve her seyi usuliine
uygun bicimde yonetmektedir. Bu da var olan sistemin daha iyiye gitmesine ve iglerin zamanli

ilerlemesine yol agacaktir. (K4)

Sayimiz hizla artmaktadir. Basarili kadin yoneticiler olduk¢a insanlarin tabularinin yikildigini
zamanla gérmek beni ¢ok memnun etti. Zamanla yonetimde kadinlar daha fazla sorumluluk
almak isteyeceklerdir. Insanlarm kafasinda oturttuklari ‘kadindan yénetici olmaz’ inanci

zamanla yikilmaktadir. (K6)

Kadinlarin idarecilikte daha ayrintili caligmalarindan, insanlar arasi iliskilerde erkeklere oranla
daha az fevri davranislar sergilediklerinden dolay1 daha fazla yoneticilik kademelerinde yer
almalar1 gerekir diye diigiiniiyorum. Bizler daha temkinli ve sakin yaklasabiliyoruz olaylara. Bu
mesafeli ve profesyonel yaklagimimizdan kaynakli. Coziim odakliyiz ve duygusal degil

mantiksal ¢er¢evede kurumun ¢ikarlarina hizmet ediyoruz. (K15)

Yiikselmeli ve kesinlikle yapmalilar, her 6gretmen bir yil idarecilik yapmali bu bakis agisi
acisindan 6nemli. Liderlik ruhu miidiirlere has bir sey ve herkeste yok, bu sayede yeni bakis

acilar1 kazanirken ayni zamanda liderlik vasiflarini da test etmis olurlar. (K18)

Kadinlar mutlaka ytikselmeli ve bunu her kadin 6gretmen denemeli. Bu noktada en 6nemli etmen
ise toplumun zihninde yanlis oturan inang sistemini degistirmekten gegmekte. Toplum, aile
yapisi inanglar1 degisirse kadinlar da yilikselmek i¢in daha net olanaklar elde etmis olacaktir.
Bunun en 6nemli yolu ise zihinleri demokratik hale getirmek ve alg1 bigimlerini degistirmektir.

(K11)

Ben hangi kademede olursak olalim bir yere gelen, ¢aba gosteren ve fedakarlik yapmaktan

¢ekinmeyen tiim hemcinslerimle gurur duyuyorum. Yasadigimiz toplum iginde zor olan roller
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ve sorumluluklar da iistlenerek ve bunlari asarak yoneticilik gibi 6nemli noktalara gelmek benim
gelecege dair umutlarimi arttirarak beni gururlandiriliyor. (K5)
Yasanilan tiim zorluklara ragmen, yoneticilige yiikselen veya yiikselmeyi diigiinen tiim
kadinlarin fikirleri ve eylemleri, kadin yoéneticiler tarafindan gurur verici olarak
nitelendirilmistir. Kadinlar gosterdikleri 6z verili ¢alismalarla, insanlarin ve toplumun

zihnindeki algty1 olumlu yonde degistirme giiciline sahiptirler.

4.2. Kadinlarin Yéneticilik ve Ust Pozisyonlara Yiikselmelerinin Oniindeki Engellere

fliskin Goriisleri

Kadinlarin yoneticilik ve iist pozisyonlara yiikselmelerinin oniindeki engellere iliskin
goriisleri kapsaminda, goriisme formunda bulunan S4, S5, S7, S8, S9, S10, S11 ve S12.

Sorular, temalar ve alt kodlar halinde Tablo 4.2°de gosterilmistir:

Tablo 4.2. Kadinlarin yoneticilik ve iist pozisyonlara yiikselmelerinin 6niindeki engellere
iligkin goriisleri

Tema Kategori Kodlar f
E P = Aile hayatindaki sorumluluklar 18
o = » SEY Toplumsal baski 12
o 2] = S . .
= sEE D Kisilik ozellikleri 11
= 0 FR 5 - <
2 SEEE2 Calisma yogunlugu 7
%) '>} < g _— 5 =3 . g e
£ =S SR8 Ozgiiven eksikligi 5
2 é -8 ’i = Uzun mesai saatleri 3
) —
:E - e =3 Kadinlari diglayict politikalar 2
= 3 £ 5 . Cinsiyet ayrimciligi 10
[ * v . .
= :g =2 %’ = Uzun mesai saatleri 9
g TE2EEY Mobbing 7
> o0 ¥ S E S
2 = s 2@ Kiskanilmak 4
N - p— :c S o Iy
2 i’“ > 2 Onyargilar 3
Cln >l Cinsiyet esitligi 12
N = *5' & . . -
= 9 2 Cinsiyet ayrimciligi 8
b z 5
v — -
= 5 O 5
> 2
e 5 g = 5 Yipratma ¢abalar 15
- = % == O = Destek 10
R =] o= -
TS TEZHER Dislama 7
S EEZ2g5d Kiskanilma 4
= 2SS -
= = Negatif tutumlar 1
= "
= ~Es8 Swmav/miilakat 6
_5 222 T Proje hazirlamak 5
3 243 = Mesleki gorevieri yerine getirmek 4
H=}
~ E 82
c M
(33
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Tablo 4.2. (devam) Kadinlarin yoneticilik ve {ist pozisyonlara yiikselmelerinin oniindeki
engellere iliskin goriisleri

© £ E Z Sosyal yasamdan kisarak 9

% ZZES Uyku vaktinden kisarak 7

Z < g.o ) Evdeki sorumluluklardan kisarak 4
RS E

? E D@{gusal agidan c')'n%/argz 9

o = % Kisilik bakimindan onyargi 7

= g = Disiplin a¢isindan ényargi 5

Q 5 ED Performans bakimindan on yargi 3

g % Mobbing uygulama 3

=) Dikkate almama 2

- g a Aile yasanuindaki sorumluluklar 17

< & E =% Toplumsal baski 12

S T g i 5 Ekonomik nedenler 9

2 E =7 E Uzun mesai saatleri 5

< 3 % 51 Calisma kogullarimin zorlayiciligy 2

> = Cinsiyet ayrimciligi 1

Katilimcilara yoneltilen “(S4): Kadinlarin erkeklere gore idareci pozisyonunda daha az yer
almasiin nedenleri size gore nelerdir?” sorusu iizerine, kadin yoneticilerin idarecilik
pozisyonlarinda az yer almalarinin nedeni temasi altinda, aile hayatindaki sorumluluklar
(f: 18), toplumsal bask: (f: 12), kisilik ozellikleri (f: 11), ¢alisma yogunlugu (f: 7), 6zgiiven
eksikligi (f: 5), uzun mesai saatleri (f: 3) ve kadinlar: dislayici politikalar (f: 2) kodlar1 yer

almaktadir.

Kadin yoneticilerin idarecilik pozisyonlarinda daha az yer almalarinin nedenleri temasi
altinda en sik tekrar eden kod, aile hayatindaki sorumluluklar (f: 10) kodudur. Bu koda

iligkin goriislere su sekilde yer verilmistir:

Kadinlarin aile hayatinda sorumluluk ve ig yiikiiniin erkekten daha fazla olmasi. Eve gitti§imizde
birtakim rollerimiz var bizim. Anne evin bulasik, camasir ve ttiisiinii yapar. Bizler her ne kadar
is yerinde yonetici de olsak eve gittigimizde rollerimiz tamamen degisiyor. Cocugumuzla ve
esimizle de ilgilenmek zorundayiz. Bu gibi nedenler kadinlarin idareci pozisyonlarinda daha az

yer almasina neden oluyor. (K12)

Diger bir neden ise aile ve cocuk sahibi olduklari icin vakit bulamamalari. Idareci oldugunuzda
is hayati olduk¢a yogun ve karmasik bunun {iizerinde bir de evde var olan bir dizi
sorumluluklariniz ekleniyor. Bu yiizden de kadinlarin goézii korkuyor ve tercih etmek

istemiyorlar. (K 13)

Kadmlarin ¢alisma hayatinin disinda maalesef tiim evin sorumlulugunu tek baglarina
iistlenmeleri ve bu nedenle is yerinde ¢ok daha az vakit gecirmeleri gerektigini diigiinmeleridir.

Ozellikle bir brans 6gretmeniyseniz bos giinleriniz veya giin igerisinde bos saatleriniz olabiliyor.
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Bu idareciyken miimkiin degil. Kadinlar bu noktada se¢im yapmak zorunda kaliyorlar.

Yaptiklar1 secim de aile ve ev sorumluluklarindan yana oluyor. (K4)

Kadinlarin aile yasamlarinda daha ¢ok sorumluluk almak zorunda kalmasi, yoneticilikte mesai
saatlerinin ¢ok uzun olmasi, ¢ok fazla insanla muhatap olmak zorunda kalinmas1 evdeki isler ve
diizen bu nedenlerden dolayi sekteye ugruyor. Cocugunuza zaman kalmamasi, bireysel zamanin

azalmasi gibi nedenler kadinlarin idareci pozisyonunda daha az yer almasina neden oluyor. (K5)

Kadinlar is hayatlar1 disinda evde anne olduklari, yoneticilik hem mesai saatleri hem de
performans agisindan fedakarlik gerektirdigi i¢in kadinlar tarafindan pek tercih edilmiyor. Biz
Tiirk aile yapisi igerisinde zaten oldukca 6zverili davraniyoruz. Kadinlara yiiklenen belirli
sorumluluklar1 evde eksiksiz yerine getirmeye calisan ve meslegi olan bir kadin idareci
oldugunda da artan sorumluluklariyla bas etmekte giicliik ¢ekiyor ve aile hayati sorumluluklari,

¢ocugu ve esinin varligi daha 6nemli hale geliyor bu yonde bir se¢im yapiyor. (K8)

Ataerkil yapidan kaynakli olarak kadinlarin ev isleri ve gocuk yetistirmede daha ¢ok role sahip
olmasi, caligma saatlerinin ogretmenlige gore daha uzun olmasi, atamalarda erkeklere pozitif

ayrimcilik yapiliyor olmasi. (K10)

Miicadele etmek istememeleri, sorumluluk ve yasamdaki diger rollerinin agir basmasi,
yasamlarindan taviz vermek istememeleri. Clinkii yonetici olmak ve bunu tercih etmek bir dizi
sorumlulugu da beraberinde getiriyor. Bu ilk oncelikle yoneticilik igin yazili smava
hazirlanmakla bagliyor. Daha sonrasinda miilakat siireci var, bunlara zaman ayirmak ve 6zverili
olmak gerek. Tiim bunlara zaman ayirirken bir de devam ettirmen gereken bir meslegin var.
Esiniz bu siirecte her ne kadar yardimeci da olsa sorumlulugun biiyiik kismi bize ait. Bu gibi

sebepler kadinlar1 gekimser kilarak daha az yer almalarina neden oluyor. (K14)

Ozel sebepleridir, 6zel ailevi, evdeki is yiikii, drnegin ben su tarz sorulara maruz kalryorum; evde
zor olmuyor mu ise zaman ayirmak, ¢ocuk sorumluluguyla nasil bir arada gotiirebiliyorsunuz
gibi. Bu gibi sorun ve sorular da kadinlarin erkeklere gore idareci pozisyonunda daha az yer
almasinin nedenleri. Bu sorular1 ¢ok da iyi niyetli gordiigiimii sdyleyemem. Ciinkii bu sorulari
sormak su anlama geliyor; bakin bu tip zorluklar zaten dogal olarak sectiginizde olacak, bunlara

hazirlikli olun. Sanki bir 6n kabule zorluyorlar sizi siirecin en baginda. (K18)

Yogun bir ugras, cocuk bakimi ev isleri 6zel hayat yogunlugu sebebiyle istemiyorlar.
Istemiyorlar demek de dogru degil esasinda istememek zorunda kaliyorlar. Bu durumda
cocuklariniz bile engel teskil edebiliyor. Mesela ben smava galistigim déonem de ¢ocugum da
benimle ayni okuldaydi ve sirf midiir oldugumda yeri ve ortami degisecek diye miilakata
girmeyip bir yil bekledigimi biliyorum. Giiglii bir dirayet ve psikolojik dayaniklilik gerekiyor.
(K19)

Izlenen politikalar, genel olarak kadinlar1 toplumun gerisine itme diisiincesinde. Ben sdyle
hissediyorum ki ilge veya il milli egitimlerde kadinin yeri yok ve kadmlar diglanmig gibi. Evet
gercekten bdyle hissediyorum. Ben kiigiik bir ilgedeyim ve burada okul miidiirliikleri ve miidiir

yardimciliklart onlarin arasindaki samimiyetle devir daim yapryor gibi. Yani kastettigim su ki

62



kendilerine yakin olan erkek ydneticiler resmiyette ve sinav puanlarinda bizlerin gerisinde
olsalar bile en ufak bir idareci agiginda bizleri degil de onlar1 merkezde ve iyi durumdaki okullara
¢ekiyorlar. Bu konuda disarida tutuluyoruz. Biz de onlarin yaptigi isi yapabiliriz hem de en
iyisiyle. Bu gibi durumlar1 goéren kadinlar idarecilikten uzak durmayi tercih ediyor ¢iinki
baslasalar bile haksizliga ugrayacaklarini ve kendi hak ettikleri konumu bulamayacaklarim

diisiiniiyorlar. (K6)

Bence toplumun bakis agisindan dolayi tercih etmiyorlar. Toplum, kadmlardan uysal olmasini,
sessiz kalmasini ve pasif olmasini bekliyor. Kadmlar 6n planda olamaz, fikir beyan edemez diye
diisiiniiyorlar. Bunu ben de bizzat tecriibe ettim. Yonetici olmay1 diisiindiigiim ve bu siirece
hazirlandigim dénemde esimin aile bireyleri, beni tantyan insanlar bile soyle demislerdi; bak
yoneticilige baglasin huylar1 degisir, daha bagina buyruk olur iistesinden gelemezsin, senin
sOylediklerin bir kulagindan girer 6tekinden ¢ikar vs... Bunlar ¢ok onur kirict ve toplumsal
baskiy1 da kanitlar nitelikte ciimleler, bir yandan bunlarin olmayacagini kanitlamaya caligirken
bir yandan da sinava ve siirece hazirlikli olmaya ¢alistyorsunuz. Bu yiizden kadinlar yonetici

olmay1 tercih etmiyor. Ciinkii bu mecazi anlamda her cephede savasmak demek. (K17)

Demokratik bir aile ortaminin olmamasi nedenlerden biri. Evde rolleriniz var annesin, ev
hanimisin ve essin. Bu roller bir kisinin iizerindeyse ve tiim bu rolleri kadin olarak siz yerine
getiriyorsaniz isiniz ¢ok zor. Cocugunuz biiyiikse ve esiniz de size destekse ve is dagilimi ve
alman kararlarda demokratik yaklagim benimsendiyse devam edebiliyorsunuz ydneticilige.
Biitiin ev islerini bir kadmim yiiklendigi durumda kadin idarecilik yapamaz. Kald1 ki aile
hayatimizdaki tiim demokratik ortama ragmen ¢ocugum kiigiikken ben de idarecilik yapmay1

diistinmiiyordum. (K11)

Caligma saatleri en biiyiik nedenlerden biri. Okul miidiiriiyim ve okuldaki sorumluluklarim,
bundan dolay1 eve gec¢ saatlerde donmek zorunda kalmam beni esimle bogsanma noktasina bile
getirmisti zamaninda. Cocuklarimi ihmal ettigime inaniyordu, evdeki diizende birtakim
aksakliklar oluyordu. Aile bireyleriniz duygusal anlamda onlara yeterli zaman ayiramadiginizi
diistiniiyor. Evdeki baski ve stres biirokratik anlamda da yansiyor, ben de zaman zaman kendime
uymayan konularda bagkaldirdim. Tiikkenmislik, yipranmislik yastyorsunuz. Bu yiizden de tercih
edilmiyor kadinlar tarafindan. (K1)

Aile hayatinda toplumsal olarak kendilerinden beklenen rolleri yerine getirmeye c¢alisan

kadinlar ya kendi meslekleri ya da yonetici olma ideali arasinda bir se¢im yapmak zorunda

birakilmaktadir. Bu durum, kadinlarin tiikkenmislik yasamalarina, fedakarlik yapmalarina

veya se¢imlerinden vazge¢melerine neden olmaktadir.

Bu kodun ardindan en sik tekrar kodlar; toplumsal baski (f: 12), kisilik 6zellikleri (f: 11),
calisma yogunlugu (f: 7), 6zgiliven eksikligi (f: 5), uzun mesai saatleri (f: 3) ve kadinlar

dislayici politikalar (f: 2) kodlaridir. Bu kodlara iliskin yonetici goriisleri asagidaki gibidir:
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Insan bir yerlere gelmek istiyorsa hedeflerinde kararliysa ve miicadelesi varsa ulasamayacagi
hicbir sey yoktur. Kadin yine de bunu basaramiyorsa toplum tarafindan baskilaniyordur. Bu
durumda da o6ncelikle toplum bilinglendirilmelidir. Toplumu bilinglendirmek de oldukga zor.
Hatta bazen imkansiz. Toplum sizi hep ezebilecegi ve sindirebilecegi durumda goriiyor. Y 6netici
oldugunuzda veya olmaya karar verdiginizde onlarin kararlarina ve diislincelerine aykiri

davranmis oluyorsunuz. (K1)

Miidiirliikle ilgili insan iligkilerini yonetmekte kadinlarin daha naif olmalarindan kaynakli
yasanan sorunlar. Ornegin bir veliyle sorun yasadigmizda kadin oldugunuzda daha rahat
tistiiniize gelebiliyor. Clinkii bir erkege gore zayif goriiniiyorsunuz. Kadin 6gretmenler bile kadin
yoneticilerle daha ¢ok sorun yasiyorlar ¢iinkii kadinla miicadele etmesi daha kolay geliyor. Zaten
bu kadin ben bunu sustururum diye diisiiniiyorlar. Bunu ben bile tecriibe ettim. Sirf kendi oglunu
uyardigim igin bir veli bana okul igerisinde oldukg¢a yiiksek sesle bagirdi. Benim sakin ve serin
kanli yaklagimimi goriip, hatasin1 anlamasini sagladigim i¢in benden 6ziir diledi ancak temel

zihniyet bu iste ancak sogukkanli olursaniz sorunlarin iistesinden gelebiliyorsunuz. (K2)

Kesinlikle sosyal baski ve mobbinge ugramalari. Yaptigimiz islerin kiicimsenmesi ve yok
sayilmasi bir mobbing. En zor durumlardan bile basariyla ¢iktiginizda aldiginiz doniit sadece su

oluyor; ben dyle olacagini biliyordum, ilk senin aklina geldi veya il sen basardin diyorlar. (K3)

Idarecilik giiniimiiz MEB politikalarinda neredeyse 7/24 mesai gerektiren bir hal aldi. Bu
durumun pek c¢ok kadin ydneticiyi 6gretmenlige geri donmeye sevk ettigini soyleyebilirim.
Ogretmenlikte hele ki bir brans 6gretmeniyseniz bos giinleriniz ve bos saatleriniz olabiliyor.
Yoneticilikte ise bir saatlik bir izin almaniz bile oldukga zor. Hep okulda olmak zorundasiniz.

Bu da 6gretmenligi daha baskin kilarak, yoneticiligin tercih edilmemesine neden oluyor. (K7)

Bence toplumumuzda kadinlarin kendilerine 6zgiivenleri zayif, baba, abi gibi karar vericiler
yliziinden kadmlar disarida yer alamiyor ve yalniz kaldiklarinda ne yapacaklarini bilmiyorlar.
Ev igerisindeki bu tutum is yasantisina ve idarecilik pozisyonunda yer almaya kadar etkilerini
gosteriyor. Kendi adina karar alanlar bu sefer aileleri, esleri veya ¢ocuklari oluyor. Kendilerini

kiigiikliikten beri bir seyleri yonetmeye yetenekli veya o giigte géremiyorlar. (K9)

Erkek yapar, erkek giicliidiir, erkek otoritedir.... Ve hatta bazilarina gore daha zeki. Kadin
¢ekingen, pasif ve egolu gorliniiyor. Kadinlar elinin hamuruyla erkeklerin isine karismasin

anlayis1 mevcut. Bu bile zihniyetteki baskici tutumu yansitiyor. (K20)

Yoneticilik, layikiyla yapildigi zaman ¢ok fazla zaman ayirdiginiz, hafta sonu gece giindiiz
demeden sorumluluk aldiginiz konularda 6zel yasantinizdan bile vazgegmeniz gereken 6zverili
bir goérev oldugu i¢in kadmlarin daha geri planda kaldigin1 disiiniiyorum. Kadinlar ev islerine
mi aile sorumluluklarma mi1 daha fazla zaman ayirsinlar bilemiyorlar. Kadmin birincil isi evi
anlay1is1 mevcut. Is ve meslek insanlara gore ikinci sirada. Ben de bu baskiy1 en baslarda yasadim.
Yapamayacagimi sdyleyen ¢ok oldu ve bu durumda da ¢ok arkadasim var. Bizim yoneticilik
istememiz bile insanlarin géziinde ikincil is gibi goziikiiyor. Bu is ortaminda da oluyor ve sonra

herkes her seye alistyor. (K15)
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En biiyiik sebebi mesai saatleri bence. Bir 6gretmen dersine girip gidiyor okuldan. Ama biz
okulun her tiirlii isiyle ugragsmak zorundayiz. Evli bir kadin 6gretmen igin ailesine ayiracak
zamanindan c¢almak zorunda kaliyor. Bir diger sebebi de 6gretmen sadece dersine girdigi
Ogrencileriyle ugrasiyor. Ama biz biitiin 6grencilerle onlarin velileriyle ve diger 6gretmenlerle
ugragmak, herkesi idare etmek durumunda kaliyoruz. (K16)
Kadin yoneticilerin biiyiik bir kismi, adaletli bir sistemin olmamasindan ve bu durumun
kadinlar1 dislayic politikalar olarak varligini gostermesinden yakinmaktadirlar. Toplumun
zihninde kaliplasmis olan “erkek, giiclii, otorite” yonetici figiirii, kadinlar1 yonetici olma
konusunda ¢ekimser duruma getirerek, daha az sayida yer almalarina neden olmaktadir. Bu
durum kadinlarda 6zgiiven eksikligi yaratmakta ve basarili olabilecekleri yoneticilikten geri
durmaktadirlar. Yoneticiligin, 6gretmenlige kiyasla, mesaiye dayali ve kisitlayici caligma

sartlar1 da kadinlarin tercihinde etkili olarak, daha az yer almalarina neden olmaktadir.

Katilimcilara yoneltilen “(S5): Bir kadin olarak yoneticilik yapmada ne gibi sorunlarla
karsilastiniz ve karsilasmaktasiniz?” sorusu iizerine, kadin yoneticilerin karsilastiklar
sorunlar temasi altinda; cinsiyet ayrimciligi (f: 10), uzun mesai saatleri (f: 9), mobbing (f:

7), kiskanilmak (f: 4) ve onyargilar (f: 3) kodlar1 olugsmustur.

Kadin yoneticilerin karsilastiklar1 sorunlar temasi altinda en sik tekrar eden kodlar; cinsiyet
ayrimciligi (f: 10), uzun mesai saatleri (f: 9), mobbing (f: 7) kodlaridir. Bu kodlara iliskin

yonetici goriisleri asagida ifade edilmistir:

Yoneticilikte ilk yilim oldugu i¢in 6grenmem gerekenler bazen yorucu geliyor. Bunun disinda
yasadigim bolgede cinsiyet ayrimi fazlaca yapildigindan insanlar kadin yoneticiyi yeterli
bulmuyor. Erkeklerin daha giiglii ve disiplinli oldugu diisiiniiliiyor. Bu durumdan ¢ogu zaman
sikdyet ediyorlar. Bir yandan ydneticilik yaparken bir yandan da toplumun bu zihniyetini
kirmaya ¢aligmak beni yipratiyor. Yine de her ikisinde de kararliligimi ve sogukkanliligimi
korumaya ¢alistyorum Bir kadin yoneticisiyseniz 6zellikle sogukkanli olmak ¢ok énemli. Her

seye objektif, sakin ve tutarli yaklasmak zorundayiz. (K1)

Su ana kadar bir okul miidiirliigiinii ¢ok istedim ve o okul i¢in ¢ok ¢abaladim aldigim tek net
yanit vardi biz 0 makama deneyimli erkek arkadaglarimizi diigiindiik denildi nitekim deneyimi
bilmem ama bir erkek arkadas atadilar. Bu tek 6rnek de degil tabi ki. Kendi zihinlerinde
oturttuklar1 bazi kisiler var ve o pozisyonlara onlar gelsin istiyorlar. Benim en ¢ok yasadigim

sorun bu erkeklerin yoneticilikte 6n plana koyulmasi diyebilirim. (K11)

Caligma saatlerinin ¢ok uzun olmasi, 6gle molalarinin olmamasi, her tiirli sorunda miidiiriin
hakkinda islem yapilmasi giinah kegisi olarak her zaman miidiiriin se¢ilmesi. Kadinlar1 ezmek
daha kolay gibi geliyor insanlara bence. Bir erkek yoneticiye bu sekilde bir yaklasim
sergileyemezken bizlerin yasadigi her sorun sadece bizlere mal ediliyor. Bizler insanlara gore

kolay erigebilecekleri ve kolay ezebilecekleri bir kapiyiz. (K2)
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Mesai saatlerine alismak beni biraz zorladi. Onun disinda bir problem yasamadim. Ogretmenken
bos giinlere ve dersimin olmadigi saatlere aligmistim. 8-5 mesai ve mesainin de beste bitmemesi

insani ¢ok zorluyor. (K16)

Erkek rakiplerinin her tiirlii tacizlerine karsi geldim. Her tiirli iftiray1 gordiim ama yilmadim. Bu
tacizler hem fiziksel hem de s6zel anlamda tacizler diyebilirim. Bir keresinde sdyle bir iftirayla
bile karsilagtim; benim {ist yonetimle iligkilerim iyi oldugu i¢in yonetici olabilmisim. Halbuki

boyle bir durum s6z konusu bile degildi. (K14)

Mobbing, kiskanglik, erkeklerin ya da meslektaslarimizin basarilarimizi kiiciimseyip gérmezden
gelinmesini saglamasi, dedikodu yapmalari, okumus cahillerle, haset kisilerle miicadele etmek
durumunda kalmak. Bazen 6gretmen olduguna, lisans bitirdigine bile inanamadiginiz insanlarla
karsilagiyorsunuz. Ben hem bakislardan hem konusmalardan bu kiskanilmay: hissediyorum.

Sizden emir almayi insanlar kendilerine yediremiyorlar.(K3)

Kadin yonetici olmaniz insanlarin géziinde kompleks yaratiyor. Hatta ben ilk bagladigimda
benden 6nceki yoneticimin bana sOyle bir tavsiyesi olmustu; ‘hocam siz kadinsiniz, kadin
olmanizin da yani sira burada bulunan 6gretmenlerden de yasga kiiciiksiiniiz, en onemlisi de
kadin oldugunuz igin fazlaca dikkatli davranmalisiniz’. Bu Oneri ben de su duyguyu yaratti,
bizler hep bu ayrimciliga maruz kalacagiz ¢iinkii kadinlar1 kendimizden iist pozisyonlarda

gormeye aliskin degiliz. (K10)

Bu benim ve benim gibi kadin yonetici olan arkadaslarimim yasadig bir sorun. Idareci olmaniza
ragmen diger miidiir yardimcisi erkek meslektaslarimiz bizi ciddiye almiyor hatta bu durumu
Ogretmenler de bile yasamak miimkiin. Erkek 6gretmenlerin de zaman zaman bizleri dikkate
almadiklarin1 gézlemleyebiliriz. Verdigimiz bir is olursa bunu siirekli ertelemeye ¢alistyorlar.

Ama aynui isi bir erkek yonetici verdiginde direkt yapryorlar. (K7)

Ben ilk basladigimda bu sorunlar sadece bana 6zgii diye diisiinliyordum ama degilmis. Biz
senden mi emir alacagiz diye yaklasanlar ¢ok oluyor. Biz de bazi1 seyleri dikte ederek sdylemek
zorunda kaliyoruz ve genel sdylediklerimiz bile kisisellestiriliyor ve tavirlarina yansiyor. Bu
tavirlar yipratma ve sindirme politikalarina doniisiiyor. Bu da sizde is doyumsuzluguna neden
oluyor. Bu mobbing durumu bir ara acaba biraksam mu diye bile diisinmeme neden olmustu.
Yoneticiligimin ilk baslarinda buna sahit oldugumu bile sdyleyebilirim. Biz ondan mi emir
alacagiz, kendini ne zannediyor, bize isimizi mi 6gretiyor ve benzeri sdylemleri duydum. Bu
durum psikolojik olarak yipratici. Size yardimci olmayarak, is yapmayarak veya is yavaslatarak

size bunun karsiligini veriyorlar. (K17)

Bir kadin miidiir oldugum igin beni saymayan, dikkate almayanlar oldu diyebilirim. Isinizle ilgili
en biiyiik sorun bu oluyor. Bu yiizden biraz otoriter ve sert bir tutum ve tavir takintyorum. Hatta
benden bu tavrimdan sonra ¢ekinenler de ¢ok oldu. Belki de bu tavirlart beni bu sekilde olmaya

itiyor. Bu sekilde biraz da olsa olasi sorunlari ve yok sayilmayi engellemis oluyorum.(K5)

Iyi bir sonug ortaya gikarmak istiyorsaniz her seyi iyi planlayip koordine etmelisiniz. Burada ise

koordinasyon biiyiik dl¢lide size ait. Cocuklar, 6gretmen ve personelin de mutlulugu 6nemli.
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Onlardan da yiiksek verim ve motivasyon almak 6nemli. Bunu ayarlamak fazlaca zaman ve

mesai gerektiriyor. Bu da uzun zaman planlama ve koordinasyon yapmaniza neden oluyor. (K18)

Idareciyseniz isiniz geregi siirekli birileriyle muhatap olmaniz ve iletisim kurmaniz gerekiyor.
Bu denli kisiyle konugsmak ve onlara zaman ayirmak da bizlerden, kisisel vaktimizden de zaman
gitmesi gerek. Mental olarak yasadiginiz sorunlari ve yorgunlugu saymiyorum bile. Ben isimi
¢ok severek yapmama ragmen biraksam mi1 diye bazen diisiiniiyorum. Ciinkii baktiginiz zaman,
fazlaca okulda bulunmak ve uzun saatler iletisim kurup birilerini dinlemek zorlayic1 olabiliyor.

(K8)

Haftalik normalde 40 saatten fazla caligmamamiz gerekiyor. Yonetmelik bu sekilde. Ama
okulumuz ikili 6gretim yapan bir okul oldugu i¢in 7’de okulda olmak zorundayiz, aksam ise
18.30 “da 6grenciler servise binmeden ¢ikis yapamiyoruz. Hafta sonlari ise etiitler, kurslar derken
okulda bulunmak zorundasiniz. Kisacasi okul ikinci eviniz oluyor diyebilirim, vaktinizin gogunu

okulda geciriyorsunuz. Eve ayiracak ¢ok vaktimiz kalmiyor. (K12)

Ben esimden ve ¢evreden ¢ok baski gordiim. Kisacast mobbing uyguland: diyebilirim. Sen

Ogretmensin, 6gretmen kal, mis gibi meslegin var ne giizel. Ne yapacaksin okulda gibi sorulara

maruz kaldim halen de kalmaya devam ediyorum. Bu sorunlarla halen yiiz yilizeyim diyebilirim.

Idarecilikten ¢ok bu sorunlar yipratici ve yorucu. (K15)
Kadin yoneticiler, kadin olmalarindan dolay1r bulunduklar1 pozisyon icin yeterli
goriilmemektedir. Bu noktada caligma arkadaslar1 da dahil olmak iizere, cinsiyetlerinden
dolay1 ayrimciliga maruz kalmaktadirlar. Bulunduklar1 pozisyon i¢in hassas, empatik ve
fazla duyarl olduklart diistiniilmektedir. Bu noktada kadinlar, idarecilige devamliliklarim
etkileyecek boyutta mobbinge maruz kalmaktadir. Bu; is yavaslatma, gormezden gelme,
dikkate alinmama gibi bi¢imlerde kendini gostermektedir. Uzun mesai saatleri de temel bir

sorun haline gelerek, kadinlarin aileleriyle ve esleriyle sorun yasamalarina neden olmaktadir.

Bu kodlarin ardindan, en sik tekrar eden kodlar; kiskanilmak (f: 4) ve Onyargilar (f: 3)
kodlaridir. Bu kodlara iliskin yonetici gortisleri su sekildedir:

En koétiistt maalesef hemcinslerimizin kiskang tavirlart. Bunu gittigim okulda ¢ok net bir bigimde
tecriibe ettim. Sirf okuldaki bir bayan hoca beni kiskandigi i¢in aylarca benimle iletisime bile
geemedi. Verdigim gorevlere ya itiraz etti ya da uymadi. Beni bastirmak i¢in elinden gelen tiim
firsati degerlendirdi. Yaptigim islere mutlaka bir bahane veya neden bularak, tiim okuldaki

ogretmenleri orgiitledi ve kendi yanina g¢ekti. (K4)

Bayana okul idare edilmez diisiincesiyle hareket edip bayan oldugum igin sorumluluk verilmek
istenmedi. Ayrica yasanan olumsuz durumlarda bayan yoneticilerin altindan kalkmayacagi,
yasimin yonetim i¢in kii¢iik oldugu diistincesiyle kirsal kesimde ki velilerim tarafindan kabul
gormeyecegim sdylendi. Bu tarz olumsuz sylemlerle kadinlara gore bir is olmadigi idareciligin

dile getirildi. (K6)
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Idarecilige ilk basladigimda gen¢ ve bakimli bir kadin olarak size hep bir kiskanglikla
yaklasiyorlar. Ik benimle tamistiklarinda ‘bu yasta nasil iistesinden kalkacaksiniz’ diye

yaklastyorlardi. Bu sorunlar odagimnizin dagilmasina neden oluyor. (K9)

Insanlar ilk olarak kadin olmamizdan dolay1 idare edemez, okulu yénetemez algistyla yaklasiyor.
Bizlerin yaptig1 ise kuskuyla yaklagiliyor. Bu da sorunlari beraberinde getiriyor. Ama sonra bu
igin cinsiyetle ilgisi olmadigini anliyorlar. Kendinizi ispatlamak zorunda kalmak yipratict bir

stire¢ oluyor bizler i¢in. (K13)

Ben miidiir yardimciligmma ilk basvurdugumda okul miidiirii ben bir kadinla g¢alismak
istemiyorum seklinde bir tepki gostermisti. Bu yaklasimdan da sunu anlamak ¢ok net ki bir iist
makama ve seviyeye hakkiniz olmasina ragmen diisiiniilmiiyorsunuz. Erkek oldugunuzda
durusunuz veya gdriiniigiiniiz o pozisyon igin yeterli goriiniirken kadisaniz bir seyleri iyi degil
daha da iyi yapmaniz gerekiyor. Baska bir se¢eneginiz kalmiyor. (K19)
Kadin yoneticiler, kiskangliga maruz kalmak ve Onyargi sonucu birtakim sorunlar
yasamaktadir. Bu anlamda, destek gorememekten ve Onyargilar nedeniyle de c¢alisma
arkadaslari ile sorunlarla karsilasmaktadirlar. Erkek egemen bir is hayatinda, kiskanilma ve
Onyarg1 gibi sorunlarla karsilasan kadinlar, list pozisyonlara yiikselirken sorunlar yasamakta
ve farkinda olmadan erkek egemen caligma hayatinin varhi§ina geri c¢ekilerek katki

saglamaktadirlar.

Yéneticilere yoneltilen “(S7): Is yerinizde cinsiyetgi bir ortam var midir? Cinsiyetci ayrim
ile ilgili diisiinceleriniz nelerdir?” sorusu iizerine, cinsiyetci ortam temasi altinda cinsiyet

esitligi (f: 12) ve cinsiyet ayrimciligi (f: 8) kodlar1 bulunmaktadir.
Cinsiyetci ortam temas: alt kodlarina iliskin yonetici goriisleri asagidaki gibidir:

Okul igerisinde, personel arasinda boyle bir durum yok. Cinsiyetci ayrim ise ancak bu durumu
yaratacak pozitif ayrimciliklar yaparsaniz olan bir durum. Ben bu durumu 6nlemek igin ise hem
kendi hemcinslerime hem de erkek personele esit ve cinsiyet ayrimi gdzetmeden yaklasiyorum.

(K1)

Anaokulunda ¢aligtigim i¢in her zaman kadin 6gretmenlerle ¢alistim. Ayrimecilikla ilgili bir
durum yasamadim. Kadin agirlikli bir brans olmamizdan o6tiirii homojen bir dagilim
gostermekteyiz. Bakis agilarimiz, alt yapimiz ve mesleki tecriibemiz benzer. Bu da ortak noktada

bulugabilmeyi sagliyor. (K2)

Kesinlikle var, hatta bunlari hemcinslerimiz dahil yapiyor. Bunu erkeklerden gérmeye ve
ayrimciliga maruz kalmaya alistik ancak hemcinslerimizin de yapmasi ayri bir liziintii. Kadmn,
kadmin diigmani olabiliyor. Kendi hemcinsini asagiya ¢ekebilecek ve cinsiyetinden dolay1

ayiracak bigimde yaklagabiliyor. (K3)
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Isyerimde cinsiyetci ayrim yok yénetici olarak birbirimize her tiirlii destegi veriyor ve uyumlu
calistyoruz. Bu durum biraz kurum kiiltiirii ile ilgili. Kurumda belirli sinirlar ve herkese esit bir

yaklasim ¢izgisi olmali ve herkes uyacagi ve duracagi noktay1 bilmeli. (K5)

Su anda dyle bir durum yok. Ancak ilk goreve basladigim zamanlarda bu yonde séylemlerle
karsilastim. Ancak insanlar yonetimde cinsiyetin ¢ok 6nemi olmadigint en azindan kendi
velilerim ve personelim fark etti. Cilinkii yapilmasi gereken igler eskiden daha hizli ve usuliine
uygun bi¢cimde ilerleme gosterdi. Bu ilerleme bigimi gézlemlenince de insanlarin cinsiyetci bakig

acist kirilryor ve evriliyor. (K6)

Cinsiyet ayrimi1 yapmiyoruz. Tiim ¢alisanlar esit olmali, adaletli davranmak temel prensibimiz.
Ben erkek personeli de ikinci plana koymayr dogru bulmuyorum. Bir kadin olarak
hemcinslerimize de hep ve her anlamda pozitif yonde tutum gostermek de dogru degil. Biz

yonetici olarak bu bakis agisindan uzak kalmaliy1z ki bu da okulun atmosferine yansisin. (K7)

Hayir, yok. Meslegimiz hem kadin hem erkek tarafindan icra edilebilecek bir meslek oldugu i¢in
cinsiyetgilik ayriminin olmamasi gerektigini diisiiniiyorum. Olmamasi profesyonel iliskiyi ve
giiveni tazeliyor. Bu da kisisel ve is tatminine yansiyarak mutlu 6grenciler, mutlu okul yaratryor.

(K8)

Ust kademelerde var. Okulumuzda béyle bir ortam yok. Insana insan oldugu igin deger
veriyoruz. Ozellikle biz kadmlarin {ist konumlarda bulunmas: sindirilebilen bir sey olarak
goziikmiiyor. Bunu bakanliktaki ist diizey pozisyonlarda goérmek daha miimkiin. Bakan
yardimcilarinda bile yalnizca bir kadin gérebiliyorsunuz. Bu da ayrimi agikga kanitlar nitelikte.

(K9)

Hayir cinsiyet¢i bir ortam yok. Yaptigimiz isin cinsiyetle baglantisi oldugunu diigiinmiiyorum.
Egitim 6gretim, 6gretme ve 6grenme siireclerinin gergeklesmesi cinsiyete bagh degildir. Zaten
boyle bir ayrim olsaydi alimlarda cinsiyet gozeterek yapilirdi. Burada esas olan donanimli ve

bilgili olmak. (K10)

Is yerim de asla bdyle bir ortam yok ben bu konu da ¢ok sanshiyim miidiiriim her zaman fikir alir
ve asla kimse bir 6gretmene bu sekilde davranmaz. Karar verme siireglerine bizi dahil etmesi
bizde giiven duygusunu pekistiriyor. Bize ve herkese esit olundugu algisi cinsiyet¢i ayrim

diisiincesinden bizleri uzaklastiriyor. (K11)

Bence sayilar1 artmali, daha ince disiinliyoruz, ayrintilar1 fark ediyoruz, okul cevresiyle
iliskilerde ve fiziksel kosullarin gelistirilmesinde daha iyiler. Cevre diizenlemesi daha iyi
olabiliyor. Ornegin miidiiriimiiz erkek ve gevre diizenlemesi ile ilgili sorularini bize soruyor ve

sOyle diyor: ‘Ben sizin gordiigiiniizii géremem.(K12)

Ogretmenlik toplumda kadma daha fazla yakistirilan bir meslek goriiniimiinde. Bunun art1 ve
eksilerini yasiyoruz. Artilari su ki bizlere uygun ve kendimizi ifade edebilecegimiz, iiriinler
ortaya koydugumuz ve emegin ¢ok oldugu bir meslek oldugu i¢in biz kadinlara uygun. Ancak

kadinlara sadece Ogretmenligin uygun bir meslekmis gibi goriilmesi, bizlerin yoneticilik
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yapmada sorun yasayacagl izlenimini yaratiyor ve toplum bu algiyla cinsiyetci bir yaklagim

sergiliyor. (K13)

Goreve bagladigim ilk yillarda cinsiyetci yaklagim oldugunu hissediyordum. Okulda alinan bazi
kararlardan sonradan haberim oluyordu. Ama zamanla azaldi. Su anda giizel bir ortamim var.
Saygi cercevesinde calistyoruz. Bunun temel nedeni bizlerin yaklagimi. Biz durusumuzu

bozmadikga ve esit davrandikca, herkesin zihnindeki algiy1 da yikmis oluyoruz. (K16)

Evet, cinsiyet¢i ortam olan okullarda da ¢alistim. Bu yonetimle ilgili, siz neyi dncellerseniz o
pesine geliyor. Bunu vurgularsaniz, okul yonetimin tutumu buna karar veriyor. Bunun ayrimini

yapmaz ve herkese esit davraninca cinsiyet¢i ayrim da ortadan kalkiyor. (K17)

Hayrr, is yerinde calisanlarimizla birlikte gayet uyumluyuz. Ne 6gretmenlerimizle ne de
personelimizle ilgili bdyle bir ayrim yok. Ogrenciler arasinda oldugu zaman ise miidahale
ediyoruz. Hem ilge MEB hem il bazinda degerlendirdigimizde cinsiyetgi bir ayrim yok tam tersi
kadinlara oldukga saygililar ve yardimet olmaya calisiyorlar diger okul miidiirleri de. Aksine

daha pozitif bir yaklagim var.(K20)

Cinsiyet¢i bir ayrim oldugunu diisiiniiyorum. Okul miidiirlerine ¢alismak istedikleri kigilerle
ilgili fikir soruldugunda tercihleri genelde erkeklerden yana. Kadin idareci dogum yapar, naiftir,
cocugu hastalanir gibi diisiiniiyorlar. Kadinlar glicsiiz ve idarecilige yetemez gibi ayrim
yapiliyor. (K10)
Is yerinde cinsiyet¢i ortamin varligi, kadin yoneticilerin bas etmek zorunda kaldiklart
problemlerden biridir. Bu problem, kadinlar yonetici olmadan 6nce de var olan ve kadin
yoneticilerin bas etmek zorunda kaldiklari, psikolojik etkileri olan bir problemdir. Is
hayatinda, cinsiyet¢i ayrima izin verilmedigi durumlarda, ekiple uyumlu ¢alisma ve esit

yaklagimin 6nem kazandig1 goriilmektedir.

Katilimcilara yoneltilen “(S8): Hemcinslerinizle ilgili idarecilik/yoneticilik gelisiminizi
etkileyen bir durum yasadiniz mi1? Hemcinsleriniz tarafindan herhangi bir engelle
karsilagtiniz m1?” sorusu iizerine hemcinsler tarafindan karsilasilan engeller/destekler
temast altinda yipratma ¢abalar: (f: 3), destek (f: 1), dislama (f: 1), kiskanilma (f: 1) ve
negatif tutumlar (f: 1) kodlar1 olusmustur.

Hemcinsler tarafindan karsilasilan engeller/destekler temasi altinda, en sik tekrar eden
kodlar ywpratma ¢abalar: (f: 15) ve destek (f: 10) kodlaridir. Bu kodlara iligkin yonetici
goriisleri su sekildedir:

Bu alanda hemcinslerim arasindan destek gordiim. Onlar tarafindan bir engelle karsilasmadim.

Zaten idarecilige baglamama neden olan da 6rnek aldigim ve beni her anlamda destekleyen bir

kadin idareciydi. O yiizden hemcinslerim bana hep destek oldu diyebilirim. (K1)
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Evet kadin ¢cogunlukta okullarda calistigim i¢in her zaman yasadigim bir durum. Eger fiziksel
olarak 6gretmenlerden gengseniz ve bakimliysaniz her zaman rahatsiz edici bakislarla karsi
karsiyasiizdir. Daha yash ya da erkek bir miidiiriin istedigi bir gorevde sikinti ¢ikartmayacak

bir 6gretmen grubu siz istediginizde muhakkak karsi ¢ikarak yipratmaya ¢alisirlar. (K2)

Cok yasadim, yaptigim isler kiiglimsendi, gérmezden gelindi ya da kiymeti sonradan anlasildi.
Arka plana atilmakla birlikte hemcins birkag ruh sagligi bozuk 6gretmen arkadaslarimdan
iftiraya bile ugradim. Fakat {izerinde bile durmadim sayet dursaydim bunlarla ugrasmaktan hem
ruhsal anlamda hem de giindelik hayatimda islerimi yapamaz hale gelebilirdim. Gérmezden

gelerek meslek hayatima devam etmeyi tercih ettim. (K3)

Ne yazik ki bayanin bayani istemedigi durumlar da oluyor. Daha yeni okula baglayan bir insan
aylarca benimle konusmayip, is ile alakali konularda erkek olan yonetici arkadagimla iletisim
kurdu. Bunu yapmasinin sebebi tamamen benim motivasyonumu kirarak veya diisiirerek beni
sosyal ortamdan diglama ve yipratma ¢abasiydi. Bu noktada pes etmemeniz ¢ok dnemli. Cilinkii
zayif bir noktanizi gormek ve bulmak hem onlara koz vermek anlamina gelir hem de sizi nerden

yipratacaklartyla ilgili bilgi sahibi olurlar. (K6)

Eski calistigim okulda da olumlu yonde motive edici, iltifat kelimeleri kullanirdim, daha
sonrasinda 6grendim ki kadin dgretmenlerden biri bana benim onu kiskandigimi sdyledi. Bu
anlamda yasadigim bir 6rnek buydu. Engellerle karsilasmamak i¢in benim ¢6ziim yolum ve
inandigim seyler var onlar ise; bilgi giictiir, bilginizle saygi duyarlar. Odaniza gelen sizi sayarak

gelmeli, her seyi bilmeli, 6gretmen bize giivenmeli. Tutarli olmali, giiven sarsilmamali. (K9)

Son bes yildir kadin bir yoneticiyle ¢alisiyorum. Gergek anlamda bana ¢ok sey katti. Kurum
kiilttirli olugturma, kuruma baglilik, yonetimsel liderlik, problem ¢6zme becerileri agisindan ¢ok

sey 0grendim ve basari ile de uyguladigimi sdyleyebilirim. (K10)

’Kadmlarm genelde idarecilik yapmakla ilgili negatif tutumu idareciye karsi da zaman zaman
yanstyor. Kadmlar bile aslinda hem cinslerinin idarecilik yapamayacagini diigiiniiyor ve 6n
yargiyla yaklasiyorlar. Ya da kadinlar da aslinda idareci olmay1 ve yiikselmeyi i¢ten ige istiyorlar
ve bunu basarabilen bir kadin goérdiiklerinde ¢ekememezlik oluyor ve diismanca bir tutum

sergileniyor. (K13)

Evet yasadim. Kadinsaniz ve 6zellikle de dis goriiniisiiniize 6nem veren bir kadin yoneticiyseniz
size hemen bir negatif yaklagim takintyorlar. Zihinlerinde hem yonetici hem bakimli hem her
seye yetigebilen biri olamazsiniz. Yapamadiklarini siz yapmig oluyorsunuz ve aslinda onlarin da
hayallerini gergeklestirmis oluyorsunuz. Bu yilizden ilk olarak sizi iglerine almiyorlar,
gormezden geliyorlar ve disliyorlar. Sonra bu duyguyu siz yaklasiminizla asabilirseniz sizi

benimsemeye bagliyorlar. (K17)

Ben giiclii bir kadin ve yonetici oldugumu diisiiniiyorum. Bir yandan da giiciliniizii kisitlamaya
ve engellemeye ¢alisanlar oluyor. Yani goriiniirde kanitlanabilir veya resmi yolla ispatlanabilir
seyler yapmasalar da sizi gormezden gelerek ve soguk bakiglartyla hissettiriyorlar bunu. Bir

kadin yonetici olarak hangi cephede savagsmaniz gerektigini bilmiyorsunuz. (K8)
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Kendini yoneticilikte ispatlamis, takdir goren, basarili kadin yoneticilerimiz var. Bu insanlar
benim de karsima ¢ikti. Bu gibi 6rnekleri gérmek ve onlarin destegini almak beni daha ¢ok
motive ediyor. Bana destek veren ve her yapamadigim veya olumsuzluk yasadigimda yanina
kostugum ve telkinlerini duydugum ydnetici hemcinslerim var. Bu destegi hissedebilmek o kadar

kiymetli ki o kadar olumsuzluk i¢inde size ilham oluyorlar. (K16)

Ben okulumda bulunan erkek dgretmenlerden kiskang yaklasimlar gormememe ragmen kendi
hemcinslerimden gordiigiimii sdyleyebilirim. Bana bilerek sorunlu velileri, 6grencileri ve
karmagik veya coziilmesi giic olan konular1 bile sunduklar1 oluyor. Bu sizi yipratarak pes
etmenizi saglama yolu. Tabi ki aslinda olmak istedikleri yer aslinda tam da benim bulundugum
yer. O yere kendi cinsiyetlerinden kim gelirse yipratarak o kisiyi devirmek ve kendilerinden
birini orada gérmeyi istememek ¢abas1 oluyor. (K15)
Kadin yoneticiler; toplum, aile, erkek yoneticiler tarafindan konulan engellerin yani sira,
kendi hemcinsleri tarafindan da engellerle karsilagsmaktadir. Bu engellerden biri ise yipratma
cabasidir. Hemcinsleri tarafindan elestirel bakis ve sozlere maruz birakilan kadin yoneticiler,
kendilerini demotive ve tiikenmis hissetmektedirler. Bu durumun yani sira, hemcinslerinden

destek goren kadin yoneticilerin motivasyonu artmakta ve yasadiklari olumsuzluklar da dahi

hemcinslerinin telkinleriyle kendilerinde ilerleme giicii yakalayabilmektedirler.

Bu kodlarin ardindan en sik tekrar eden kodlar; dislama (f: 4), kiskaniima (f: 4) ve negatif
tutumlar (f: 1) kodlaridir. Bu kodlara iliskin katilimc1 goriisleri su sekilde ifade edilmektedir:
Daha onceki okuluma ilk olarak atandigimda on yargi ile yaklasarak dedikodu ortami
olusturdular. Fakat daha sonra beni tanidik¢a bu durum ¢ok ¢ok azalmisti. Bu dedikodular iftira
boyutuna ve mesleki anlamda yipratmaya geldiginde durumun ciddiyetini daha net anlamigtim

halbuki ki simdi her ne kadar bu durum azalmis da olsa en basta kadin kadma destek olsaydi,

onlarin arkamda veya yanimda olduklarini bilseydim, su an daha motive hissederdim. (K4)

Hemcinslerimizde hazmedememe sorunu oluyor. $6yle diisiiniiyorlar, yasitiz ve ayni okuldayiz
o neden idareci, ben neden degilim diye sorguluyorlar. Bu sorgulama da kendilerini yetersiz

hissetmelerine neden oluyor ve size karsi olumsuz duygular beslemeye basliyorlar. (K12)

Bir kere yonetici pozisyonundaysamz herkesin size karsi bakis agis1 degisiyor. Ogretmenlerin,

velilerin, 6grencilerin ve hemcinslerinizin. Cekememezlik oluyor. Ozellikle kadin idarecilere

kars1 kadin idarecilerin tutumu biraz kibirli oluyor. Bunu sizinle ayn1 konumdaki kadin idareciler

de yapiyor. (K5)
Kadin yoneticiler, hemcinslerinin kendilerinden daha basarili ve iist diizeyde olan kadin
yoneticileri kiskandiklarin1 ve bu durumu kisisellestirerek is ortaminda negatif tutumlar
sergilediklerini ifade etmislerdir. Negatif durumlar, eylem boyutunda dislamaya ve grup

icerisine dahil etmemeye kadar gidebilmektedir.
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Yoneticilere yoneltilen “(S9): Bulundugunuz pozisyona yiikselmek i¢in gosterdiginiz
cabalar neler oldu?” sorusu neticesinde, yonetici olmak icin gosterilen cabalar temasi
altinda; sinav/miilakat (f: 6), proje hazirlamak (f: 5) ve mesleki gorevleri yerine getirmek (f:

4) kodlar1 yer almaktadir.

Yonetici olmak icin gosterilen c¢abalar temasi altinda; sinav/miilakat (f: 6), proje

hazirlamak (f: 5) ve mesleki gorevleri yerine getirmek (f: 4) kodlar1 yer almaktadir.

Su an vekil miidiir durumundayim. Kadrolu yonetici olmak i¢in su an EKYS sinavina
hazirlaniyorum. EKYS sinavinin gelmesi ¢ok dogru ve yerinde bir karar oldu. Sinav benim igin
bir glivence niteliginde, bir seyleri basarabilirsem bu sinav sayesinde basarili olabilirim diye

diisiiniiyorum. Yazili sinav oldukea esitlikci ve adil bir yaklasim siireci. (K1)

Miilakatla atandim ancak yeniden atanma déneminde yaptigim 5 yillik ¢alismam goz 6niine
alindi. Bu siiregte belli ¢aligmalarimla basar1 ve 6diil belgeleri aldim. Projeler yiiriittim.
Idarecilik bagvurularinda da Ek-2 kapsaminda bu belge ve projeler size ek puan getiren unsurlar.

Bu yiizden ¢ok katkisimi gordiigiimii s6ylemem miimkiin. (K2)

Sinav ve miilakat ile geldim ama genel olarak isleri deneyim ve ¢alisma ile gelistirip 6grendim.
Yazili sinavin ve miilakatin varligryla liyakat saglanmis oluyor ve herkese esit kosullarda atanma

hakki veriliyor. Bunu sonuna kadar destekledigimi sdyleyebilirim (K3)

Isimi hep eksiksiz yaparak hicbir sekilde acik vermeyerek diisiincelerimin arkasinda dik bir
sekilde durmaya calistim. Profesyonellik bu anlamda ¢ok 6nemli. Sadece isimi 6nemsedim,
kisiler aras1 dedikodulara ve kisisel iligkilere girmedim. Duygularimi bir kenara biraktim ve
sadece okulun, ¢ocuklarin ve velilerin, 6gretmenlerin arasinda dengeli bir yaklasim ve tutumla

ilerledim. (K4)

Ben galistigim her kademede sadece isimi titizlikle yaptim. Herhangi bir ¢aba gostermedim.
Zaten titiz ve 0zverili ¢alistiginizda bunlar takdir ediliyor ve geri doniisii de oluyor. Bu sekilde
titiz davranarak da aslinda yoneticiligin cinsiyetle alakasi olmadigini da kanitlamig oluyorsunuz.

(K7)

Oncelikle tercih edildim bu benim i¢in gurur verici tabii ki bir de miilakata tabi tutuldum. Eski
okulunuzda yaptigimiz ¢alismalar, belgeler ve g¢abalarmiz miilakatta puan olarak size doniis

sagliyor. Bu sekilde yonetici olmaya hak kazandim. (K8)

Sinav hazirlig1 zorlu bir siire¢. Kadin olarak zaman yonetimini iyi ayarlamaniz gerekiyor. Yogun
mesai saatleri giindiiz calismaya el vermediginden cocuklariniza ve ailenize ayiracaginiz
zamandan fedakarlik yapmak zorunda kaliyorsunuz. Ben bu disiplin ve 6zveriyle ¢aligarak

basarili oldum. Bu sistemi ve disiplinli caligmay1 iyi entegre etmeli ve oturtmalisiniz. (K10)

Sinav siirecimiz var, hazirlik siirecimiz var, yeni degisen gelisen yonetmeliklerle ilgili siirekli

okuyarak, ya da sorunlarla ilgili anlik mevzuat bakiyoruz. Smava girdikten sonra bile her an
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yonetmeliklerde degisiklik yapilabiliyor. Bu da ¢ok aragtirmaci olmay1 ve okumay1 beraberinde

getiriyor. Yoneticilikte veya tiim meslek gruplarinda bilgi her zaman en 6nemli gii¢. (K12)

Isimi 6nemseyen bir insan olarak var olan yiiksek lisansimin iizerine bir de egitim yonetimi
alaninda yiiksek lisans yaptim. Ayrica yazili sinavlara ve miilakatlara da girdim. Helen de
kendimi gelistirdigimi sdyleyebilirim. Bu durmaksizin devam eden bir siire¢. Ne kadar

donanimli olursaniz o kadar etkili ve yerinde kararlar alip, profesyonel oluyorsunuz. (K13)

Mesela ben yillar dnce ilk olarak kitap alip smava calismaya baslamistim. i1k olarak smava para
yatirma sonrasinda sinav ve miilakat oluyor. Eskiden yazili sinavi kazansaniz bile miilakatta
kadin aday gordiiklerinde eliyorlardi. Biitiin bu sistem igerisinde de bir yere gelme sansiniz ¢ok
zordu her ne kadar ¢aba gosterseniz de simdi ise tamamen liyakate dayali bir sistem mevcut. Bu

sekilde esitlik icerisinde gectigim siireglerle bulundugum noktaya gelmeyi bagardim. (K6)

Ben 6gretmenken ¢ok aktiftim. Brangimdan da dolay1 Erasmus, E-Twinnig gibi projelerin
icerisinde ¢ok aktif bicimde yer aldim. Bu projeler diinya bakisinizi ve yoneticilige de
yaklagiminizt etkiliyor. Farkli kiiltiirler ve insanlar gérmiis olmak yonetici olarak da olaylara
yaklasiminizda size katki sagliyor. Hem resmi olarak puan agisindan bana fayda sagladi hem de

bu agsamaya gelmem de miilakatta kurulun beni olumlu degerlendirmesine neden oldu. (K17)

Ben yonetici olmaya karar verdigim zaman smavla yonetici alimi yonetmeligi degismisti. Sayet
o smav olmasaydi ben de su anda bulundugum noktada olamazdim. Ciinkii eskiden siire¢ olduk¢a
zordu. Ama smavin varligiyla biz kadinlar da kendimizi gosterme firsat1 elde edebildik. Bilgi
anlaminda digerlerinden bir eksigimiz yok. Erkeklerin yapabildikleri yonetim baglaminda her isi
bizler de yapabiliyoruz. Her isin iistesinden gelebiliyoruz. Sadece eski sistemde olan mantikta

tanidik vs yoktu bizler i¢in. Sinav sayesinde hayallerimize kavustuk diyebilirim. (K9)

Eskiden hem erkek agirlikli bir sistem vardi hem de liyakat da eksiklikler vardi. Ama yeni sinav
sistemiyle hakkiyla kazanan istedigi konuma gelebiliyor. Sinavin varligiyla biz kadinlar da

hakkimiz olan yeri almaya basladik. Kadin yonetici sayis1 bu sayede artt1. (K16)

Kadin yoneticiler, bulunduklar1 pozisyona gelmek icin yazili sinavin etkisinin 6nemli bir yer
isgal ettigini ifade etmislerdir. Oyle ki yazili smav, liyakati saglamak adma 6nemli bir
Olctittlir. Boylelikle, cinsiyet¢i yaklasimdan vazgecilerek, kadinlara yonetici olma yolunda

firsat saglanmistir. Mesleki anlamda verilen gorevlerin yerine getirilmesi ve goniillii olarak

egitimlerde yer almak, sinavin miilakat boyutuna katki saglamaktadir.

Yoneticilere yoneltilen “(S10): Meslek ve aile hayati dengesini kurabiliyor musunuz”,
“Meslek ve aile hayat1 dengesini nasil kuruyorsunuz” sorusu iizerine, meslek ve aile hayati

dengesinin kurulmasi temas: altinda; sosyal yasamdan kisarak (f: 9), uyku vaktinden

kisarak (f: 7), evdeki sorumluluklardan kisarak (f: 4) kodlar1 olusturulmustur.

Meslek ve aile hayati dengesinin kurulmasi temasinda en sik tekrar eden kod ise sosyal

yvasamdan kisarak (f: 9) kodudur. Bu koda iliskin yonetici goriisleri su sekildedir:
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Dengeyi kuruyoruz ama ¢ok yipraniyoruz. Dizi izlerken bile aklim bagka bir ise gidebiliyor ve
sosyal yasamimdan kisarak o ige yoneliyorum. Ailende etkileniyor, takatiniz ve sabriniz
kalmiyor, 6grencinin bagina gelen bir seyde agir cezada yargilaniyoruz. Bu yiiksek sorumluluk
ailenize tiikenmislik olarak yansiyor. Siirekli algilarinizin agik olmali ve her seyi gérmelisiniz.

Eve yorgun gidiyorsunuz. Sorumluluk ve anlik krizler, ¢atisma ortami yipratici oluyor. (K9)

Agikeasi ¢alisma saatleri cok yogun gecince kendime gelip kafami dinlemem eve gidince 1-2
saati buluyor. Ciinkii ayn1 anda neredeyse birkag is yapiyorum. Tabi isini hakkiyla yapmayan
insanlar tabi ki de bu kadar yorulmuyor. Ben isimin hakkini veriyorum. Bu ylizden denge kurmak
zor oluyor. Ogretmenken ¢ok aktif bir sosyal hayata sahiptim. Okul ve ders bitimi
meslektaglarimla beraber ziyaretler, toplu bulugsmalar yapardik. Simdi zihinsel dinlenmem ve

okuldan uzaklasip kendime vakit ayirmam bile oldukga geg saatleri bulabiliyor.(K3)

Yonetici oldugumdan beri pek ¢ok aile bulugsmasinda yer alamadim. Dogum giinleri, ev
ziyaretleri gibi. Clinkii hep okulda ilgilenmeniz gereken bir is oluyor veya okulda var olmak
zorunda kaliyorsunuz. Uzun uzun yer alamasam da sinirl siirelerle katilmaya ¢aligryorum. Bu
da denge kuramadigimi ve mesleki hayat1 daha 6n plana koydugumu gosterir nitelikte oluyor.

(K5)

Sosyal hayatimdan kisarak mesleki ve aile hayati dengesini kurabiliyorum. Meslegim en dnce
geldigi icinde kisitlama yapmam gereken nokta sosyal hayatim oluyor. En son ne zaman disarida
bir kahve igtigimi bile hatirlamiyorum. Is hayatinda sosyal pilim o denli zayifliyor ki eve
gittigimde ancak dinlenmek veya cocuklarima kisithh da olsa zaman ayirmak igin vaktim

olabiliyor.

Is hayatinda o kadar ¢ok kelime kullaniyor ve o kadar ¢cok konusuyorum ki evde sessiz bir
bicimde ve kendime donerek evin yapabildigim kadar islerini yapmaya c¢alistyorum. Bazen
cocuklarim ve esimden de bu konuda sikayet altyorum. Neden onlarla daha ¢ok konugmadigimi
ve ilgilenmedigimi soruyorlar. Bazen climle kurmakta bile zorlaniyorum bunun nedeni de
zihinsel yorgunlugum.
Kadin yoneticilerin denge kurmakta zorlandiklari goriilmiistiir. Denge kurmak, bazi
noktalarda fedakarliklar1 beraberinde getirmektedir. Sosyal yasamdan kisarak, dengeyi
kurmaya calisan kadinlar, kendilerine ve ailelerine zaman ayirmakta zorlanmakta ve denge

kuramamaktadirlar.

Bu kodun ardindan ise en sik tekrar eden kodlar; uyku vaktinden kisarak (f: 7) ve evdeki
sorumluluklardan kisarak (f: 4) kodlaridir. Bu kodlara iligkin yonetici goriisleri su sekildedir:
Hayir. Maalesef en sikint1 yasadigim durum bu. Ailem her zaman ikinci plana diisliniiyor. Okulla
ilgili yasanilan sikintidan okulun isleyisi yiiziinden. Birinden birini 6n plana almak zorunda

kaliyorsunuz. Evdeki sorumluluklar, isle kiyaslandiginda daha telafi edilebilir veya ertelenebilir

gibi goziikiiyor. Eskiden yapabildigim pek ¢ok isi ve aile zamani etkinliklerini ya yapmiyor ya
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da ¢ok smirli vakitte bitirmeye ¢alistyorum. Denge olmasi i¢in her iki siirecin esit olmasi lazim.

Is hayatinin yogunlugu ve uzun galisma saatleri maalesef buna imkan tanimiyor. (K1)

Bu ¢ok zor ¢iinkii evinize gittiginiz de dyle cok yorulmus oluyorsunuz ki bazen ogluma diyorum
ki annecim bana ne olur bir saat ver kendime geleyim ¢iinkii bizim bedensel degil zihinsel
yorgunlugumuz oluyor. Bu sebeple denge biraz zor kurulsa da bir siire sonra her sey rutine
giriyor. Siirekli alert durumda olmak ve algilarinizin agik olmasi yogun bir zihinsel yorgunluga
neden oluyor. Dinlenemeden aile bireylerinize bile zaman ayiramiyorsunuz bazen yasadiklari
sorunlar1 otelemek zorunda kaldiginiz zamanlar da oluyor cilinkii tam olarak enerjinizi ve

odaginizi veremiyorsunuz. (K11)

Denge kurmak oldukg¢a zor. Mesai bitse bile is siirecleri devam ediyor. Denge kurmak oldukga
zor. iki kat caba harcayip eve zaman ayirmak icin uykudan feragat etmek gerekiyor. Sabah,
ozellikle de ikili egitim yapilan bir okulda ¢alisiyorsaniz ¢ok erken kalmak ve doniiste de ¢ok
ge¢ saatte donmeniz gerekiyor. Bu durum da hem eve hem sosyal hayata zaman ayirayim derken
sizden kisiyor. Geg yatip erken kalkmak zorunda kaliyorsunuz. Bu da uykunuzdan feragat

etmenizi gerektiriyor. (K13)

Yoneticilikte is hayatinizdaki sorumluluklariniz arttigir gibi ev i¢i sorumluluklarini da sizi
beklemekte. Artan bu diizeydeki sorumluluk alaniyla nasil bas edeceginizi, nasil bir denge
kuracaginizi bilemiyorsunuz. Bu durum da Tiirk toplum yapis1 etken. Kadinlar tiim aile ve ev isi
sorumluluklar da tek. Bu noktada ev yiikii sorumluluklariniz hafifletilmigse veya destekgileriniz
varsa denge kurmay1 basarabiliyorsunuz aksi takdirde denge kurmak imkansiz hale geliyor ve

bir tarafi segmek zorunda kaliyorsunuz. (K10)

Kadinlarin rolleri denge kurmayi zorlastirtyor. Ilk basladiginizda yilginliklar, bikkinliklar
oluyor. Bu noktada geri adim atryorsunuz ve dengeyi kurma ¢abasindan vazgeciyorsunuz. Ciinkii
bir noktadan sonra denge degil de verdiginiz kararlar ve bu kararlar dogrultusunda yaptiginiz

secimler etkili oluyor. (K6)

Ik baslarda denge kurmak zor bir kadin igin. Basladigmizda da evlilik var, ¢ocuk var, bunlar
ciddi bir ayak bagi oluyor dengeyi kurma noktasinda. Yoneticilik ciddi bir enerji istiyor. Ne
zaman ki ¢ocugunu biiyiitiiyorsun o zaman denge kurmaya bagliyorsunuz. Bu ilk etapta ve
idareciligin ilk yillarinda zor. Ne zaman ki ¢ocuklar biiyliyor ve ev diizeni oturuyor, o zaman

denge kurmaya basliyorsunuz. (K 17)

Ben denge kurmakta zorlandigimu itiraf etmeliyim. Idarecilikte 6grenmeniz gereken c¢ok fazla
bilgi oluyor. Bunlari &grenmeye calisirken, bir yandan da okuldaki isleyisi saglamak
zorundasiniz. Ben kendimden 6rnek verecek olursam bir mys (mali yonetim sistemi) ni gece
giindiiz uyumayarak ve detayli bigimde calisarak 6grendim. Bu tiim siiregler igin gegerli.

Kendinizden bir geyler koymalisiniz. (K7)

Esimden 20 yil 6nce ayrildim. Bu bana hem avantaj ve hem de dezavantaj sagladi. Kimseye

hesap vermedim; ancak tiim sorumluluk bana ait oldu. Bu da denge kurma noktasinda benim
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secimimdi. Baska tiirlii islerin ilerleyemeyeceginin farkindaydim. Denge kurabilmeniz i¢in aile

i¢i ve esler arasi destek onemli.(K14)
Kadinlardan beklenen ev i¢i sorumluluklar ve bu sorumluluklarin biiyiikk ¢ogunlugunun
sadece kadinlar tarafindan tistlenilmesi, denge kurmay1 engellemektedir. Kendinden yasca
bliyiik ¢ocugu olan veya esinin destegine sahip, bosanmis kadinlar, mesleki ve aile hayati
dengesi kurabilirken, bu destege sahip olmayan kadinlar denge kurmakta ¢esitli zorluklar
yasamaktadirlar. Yoneticilikteki uzun mesai saatleri ve ayn1 zamanda aile hayatina zaman
ayrilmasi gerekliligi, kadinlarin, dengeyi uyku zamanlarindan kisarak kurmalarina neden

olmaktadir.

Yoneticilere yoneltilen “(S11): Okullarda, kadin idarecilere kars1 bir 6n yargimin oldugunu
diistiniiyor musunuz? Bu konu ile ilgili diislinceleriniz nedir? Yargilar neler olabilir?” sorusu
lizerine, kadin idarecilere kars1 6nyargilar temas altinda; duygusal agidan onyarg (f: 9),
kisilik bakimindan onyarg1 (f: 7), disiplin a¢idan onyargt (f: 5), performans bakimindan
onyargt (f: 3), mobbing uygulama (f: 3) ve dikkate almama (f: 2) kodlar1 olugsmaktadir.

Kadin idarecilere kars1 onyargilar temas: altinda, en sik tekrar eden kodlar; duygusal
acidan Onyargi (f: 9) ve kisilik bakimindan 6nyarg:t (f: 7) kodlaridir. Bu kodlara iliskin

yoneticilerden su ifadeler elde edilmistir:

Evet diisiiniiyorum. Ogretmenlerin ve velilerin erkek idareciye karsi tavirlar daha ciddi olurken
kadinlara kars1 daha kolayci bir bakis agist hakim. Ciinkii kadinlari aglatmasi daha kolay. Bizim
daha duygusal ve kirillgan oldugumuzdan insanlar emin. Sanki onlarin yaklagimryla hemen

kendimizi lizecegimizi diisliniiyorlar. Bu yaklasimi hi¢ dogru bulmuyorum. (K2)

Kadin yoneticilerin daha kuralci daha resmi olduklari ile ilgili bir 6n yargi var bence. Kadin
yoneticiler insanlarin goziinde kisilik olarak sorunlari daha ¢ok uzatma egiliminde ve kibirli
olarak algilaniyorlar. Bizleri hep ¢ekilemez ve esneyemez yapisi olan insanlar olarak goriiyorlar.
(K6)

Evet. Duygusal bakis acisinin varligi, ev ve is hayatin1 dengeleme giicliigii yasayacagimiz
diisiiniiliyor. Duygularimizin isimizin Oniine gegerek yoneticilik yapamayacagimiza dair
zihinlerinde bir alg1 olusturuyorlar. Evet belki yap1 olarak daha duygusal olabiliriz ama bu asla

isimize ve profesyonel bakis agimiza yansimiyor. (K13)

Diisiiniiyorum. Kadin miidiir algis1 kaprisli, hemcins hemcinsi hesaba almiyor. Kadin hep geride
kaliyor. Boyle bir sorun da yasadim. Gegen yil erkek miidiir yardimcim beni hesaba almayarak
siirekli isi olarak okuldan sik sik gidiyordu. En son konusarak ve bana durumu bildirmesi
gerektigini sOyleyerek uyardim. Bu bir Onyargi, bana cevap olarak ise ben sizinle kavga
etmeyecegim erkeklerin tabiatini bilirsiniz dedi. Onlara gore erkek yoneticiler arada girip ¢ikip

gezebilir. Sonrasinda tutumu oldukga lakayt ve beni hesaba almayarak, bacak bacak iistiine
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atarak, protokole uygun davranmayan davranig bigimleri gelistirdi. Neden bu noktada hem
onyargilar1 yikan hem de riistiinii ispat etmek zorunda olan kadin oluyor? ilk etapta giileg, neseli

yoniiniizli gésteremiyorsunuz bunu zayiflik olarak algiliyorlar. (K9)

Kadin yoéneticilere kadmnlar tarafindan kaprisli olduklarina yonelik, erkekler tarafindan da
yetersiz olduklarina dair bir Onyargi oldugunu diisiiniyorum. Aksine bizler onlarin
davranamadig sekilde profesyonel ve islerin olmasi gerektigi gibi davraniyoruz. Kurallara daha
bagliyiz. Bu da bir kapris olarak anlasiliyor ve goriilityor. Yetersizlik de kabul edilebilir bir
onyarg1 degil. Almamiz gereken egitimlerimizin yani sira hep kendimizi gelistirmeye de ¢aba

gostermekteyiz. (K7)

Kendi okulumda ii¢ kadin yonetici olarak ¢alisiyoruz. Bir dnyargt oldugunu diistinmiiyorum.
Ancak kadin yoneticilerin kaprisli ve beceriksiz olduklarina dair onyargilar oldugunu
duyuyorum. (K10)
Kadinlarin duygusal ve hassas olduklar1 onyargisi, is hayatina da yansimaktadir. Toplum
tarafindan kadinlarin duygusal, hassas ve kaprisli oldugu 6nyargisi, kadin yoneticilerin de is
yerinde bu sekilde tutum gosterdikleri inancina neden olmaktadir. Bu, genel anlamda
kadinlarin kisilik 6zelliklerine kars1 bir dnyargidir. Kadin yoneticiler, ¢calisma arkadaslarinin
ve toplumun kendilerinden profesyonel yaklasim sergilemeyerek, durumlara duygusal

yaklasacaklar1 dnyargisina sahip olduklarini diisiinmektedirler.

Bu kodun ardindan, en sik tekrar eden kodlar; disiplin acisindan 6nyargi (f: 5), performans

bakimindan 6nyargi (f: 3), mobbing uygulama (f: 3) ve dikkate almama (f: 2) kodlaridir.
Bu kodlara iligkin yonetici goriisleri su sekildedir:

Evet okulda disiplin agisindan yetersiz oldugumuza dair 6nyargi var. Bu dnyargiy1 kirmakta
kadin yonetici olarak bizlere diisiyor. Bu sekilde zamanla toplum ig¢in bu durum
normallesecektir. Bu 6n yargiy1 ancak mesleki anlamdaki yeterliligimizle ve durumlara yaklagim
bi¢imimizle kanitlayabilmemiz miimkiin. Genelde de 6nyarginin ben bu sekilde kirildigim

gozlemledim. (K1)

Basta hemcinslerimizin bu ayrimeciligi yaptigint gézlemledim, tabii ki yoneticilik de ¢ok zor.
Ben hep anlayisl ve hosgoriilii davranmayi tercih ettim, ediyorum. Fakat zarafetten anlamayan
insanlar var yoneticiler de dahil. Bu iiziicii oluyor zaman zaman motivasyon kaybettiriyor ama
miicadele etmek ve 6gretici olarak iz birakmak da gilizel. Ama ¢ogu yoneticinin bilgisiz, kaba ya
da yonetici vasiflarina sahip olmadigini gézlemledim. Iyi olanlar da vardir mutlaka ama bana

denk gelmedi.(K3)

Gerek meslektaslarimiz gerekse veliler tarafinda bir 6n yargi var maalesef. Birazda geng gordiiler
mi takmamaya calistyorlar fakat kararli durusla hepsi sonlaniyor. Bu noktada durusunuzdan ve

sinirlarimizdan taviz vermemeniz ¢ok 6nemli, ilk baslarda kararlarinizda esneme yapmadan net
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ve belirli bir durus sergilediginiz takdirde yavas yavas Onyargilarinda ortadan kalktiginm

gozlemlemek miimkiin. (K4)

Genelde oluyor. Gerek daire amirlerimiz gerek veli geldiginde daha gok erkek yoneticilerle
muhatap olmay1 tercih ediyorlar. Bircogu direkt olarak miidiir beyle goriismek istiyorum
seklinde bir tavir ve iislupla yaklastyorlar. Ust diizey daire amirleri ve kurum miidiirleri de
genelde sizinle tokalasmamay1 veya gorligmemeyi tercih ediyor ve sanki sizin resmi konumunuz

yokmus gibi davraniliyor. (K5)

Evet 6n yargilar var, genelde kadinlarin ¢ogu isi basaramayacaklar1 diisiiniiliiyor ki ben bu
konuda kadinlar1 suglu buluyorum. Cinsiyet ayrimina gidip kendilerini pasivize etmektedirler.
Bu anlamda say1 olarak az olmamiz da insanlarin sahip oldugu dnyargiyi tetikler nitelikte. Bizler
aslinda olaya cinsiyet gdzetmeksizin yaklagmaliyiz. Bu anlamda net bir durus ve ifade bigimi
benimsemeliyiz. Bu i¢inde bulundugumuz ortamda her ne kadar zor olsa da her seye muktedir

oldugumuzu ve bilgiyle tiim bu 6nyargilar yikabilecegimize inanmaliy1z. (K8)

Onyargi var, duygusallik, yapamayacagi diisiincesi, ev aile hayat1 dengesi kuramayacag1 gibi.
Ama zaman degisti, kadin yoneticiler yeterli olmasa da kendilerini gostermeye basladi, bununla
birlikte bakista degisti, kendi kurumumda bu yargi yok, izmir’de galismanin giizel yan1 bu,
Gaziantep’te bu performansi sergileyemedim. Bitlis’te ¢alistim. Kendimi ifade etmem,
hedeflerimi gruba ifade etmem arasinda ¢ok fark var, doguda manevi boyutlar daha kaliplasmus,

sert ve bu yargiy1 kiramiyorsunuz. Yoresel farkliliklar var. (K17)

Kadin idarecilere karsi bir 6nyargi mevcut. Kadin idarecilere 6zellikle de idarecilige ilk
basladiklar1 donemlerde zor dosyalar veya tecriibesizliklerinden kaynakli zor birtakim isler
vererek, zaten bu iglerin iistesinden kalkamaz diisiincesiyle empoze edilen bir 6nyargt mevcut.

(K16)

Onyarg1 genelde zaten bu kadin pek bir seye yorum yapamaz, analiz edemez, bizler kadar

kavrayamaz seklinde mevcut. Bizleri gormezden geliyorlar 6nemli olay ve kararlarda gilinkii

kadin yoneticilerle ilgili zihinlerinde olusturduklari algi bastan hatali ve bu yiizden de ilerleyen

durum ve siirecler de ayni hatali koddan ve yargi siirecinden ilerliyor maalesef. (K19)
Katilimeilarin ifadelerine bakildiginda, kadin idarecilere karsi olusturulan onyargilarin;
disiplin, performans, mobbing ve dikkate almama gibi konularda yogunlastig
goriilmektedir. Katilimcilarin yaptigi yorumlardan yola ¢ikarak, kadmlarin toplumun
zihninde var olan algilarinin is ortaminda disiplini saglayamayacagi, yeterli performansi

gosteremeyecegi Onyargisini yarattigl goriilmektedir.

Yoneticilere “(S12): Tiirkiye’de MEB okullarinda ¢alisan kadin idarecilerin sayisinin
yetersiz kalmasinin nedenleri nelerdir?” sorusunun sorulmasi tizerine, kadin idarecilerin

sayllarinin yetersiz kalma nedenleri temasi altinda, aile yasamindaki sorumluluklar (f:
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17), toplumsal baski (f: 12), ekonomik nedenler (f: 9), uzun mesai saatleri (f: 5), calisma

kosullarimin zorlayiciligi (f: 2) ve cinsiyet ayrimcilig: (f: 1) kodlar1 ortaya ¢ikmaktadir.

Kadin idarecilerin, sayica yetersiz kalma nedenleri temasi altinda, en sik tekrar eden kod;
aile yasamindaki sorumluluklar (f: 17) kodudur. Bu koda iligkin yonetici goriiglerine asagida

yer verilmistir:

Cogu kadinin ailelerine kargt fazla sorumluluklarmin olmasi, basari korkusu, 6zgiliven
yetersizligi, vakitsizlik. Toplumda size zaten bunu empoze ediyor. Ailene daha ¢ok zaman ayur,
ailen icin her seyi yapmali veya gerekirse mesleki anlamda ilerlemeyi ve basarty1 ikinci plana
atabilirsin vs. Mesleki olarak dgretmenlik aileye daha fazla zaman ayirabilecegimiz bir durum
olarak goriilmekte o yiizden yoneticilik gibi yogun c¢alisma saatlerini igeren ve sorumlulugu

oldukga yiiksek bir alana sicak bakilmadigi i¢in say1 olarak azinliktayiz. (K3)

Aile ve ¢ocuk sorumluluklarmin kadmlarda olmasi toplumdaki rollerinin ¢ok olmasi. Kadinlar
¢ocuklariyla daha fazla ilgilenmeli, evine ve esine daha fazla zaman ayirmali algist mevcut. Ev
igleri, cocuklarin sorumluluklar1 derken yoneticilik gibi 6zveri gerektiren bir alanda ilerleme

sans1 olmuyor. Bir segime maruz kaliyorsunuz. (K15)

Bunun disinda yetiskinlerle ugrasmaktansa ¢ocuklarla ugrasmak daha iyidir diye diisiiniiliiyor.
Ayrica evli olanlarda bazen eslerinin istememeleri de bir sebep. Eslerin istememe sebepleri de
su sekilde oluyor 6gretmenken bos giin ve tatiller mevcutken idareci oldugunuzda yillik izin
sistemine bagli olmak ve neredeyse haftanin bes giinii okulda olmanin, kadmlarin ev igi
sorumluluk ve islerini aksatacaklarmma ve g¢ocuklarmi da zaman kaygisindan dolayr ihmal

edeceklerine yoruluyor. Bu yiizden tercih edilmedik¢e de sayimiz azaliyor. (K 17)

Kadmnin toplumdaki roliiniin “anne” ve “es” olarak daha baskin goriilmesi, zamaninin aileye
ayrilmas1 gerektiginin diisiiniilmesi. Oncelikli géreviniz bunlar toplumun nezdinde. Zamani
ozellikle kadin aileyle gecirmeli ¢iinkii kadin dstiine yiiklenen bu rolleri kabul etmis ve
gerektiginde hem kariyerinden hem de ideallerinden vazgegebilecek seviyede olmali goziiyle

bakiliyor. (K7)

Aile dengesi, kocalar1 izin vermiyor, ¢ocuk ve evde yemek, evde sorumluluk okulda almak
istemiyorlar. 2.30 dan sonra eve gitmek istiyorlar. Yonetici oldugunuzda bu saatte evde olmaniz

miimkiin degil. Ev i¢i sorumluluklarin kariyerden de 6nce geldigi benimsetilmis durumda. (K9)

Ataerkil yapidan kaynakli olarak kadinlarin ev isleri ve ¢ocuk yetistirmede daha ¢ok role sahip
olmasi ¢aligma saatlerinin 6gretmenlige gore daha uzun olmasi atamalarda erkeklere pozitif

ayrimcilik yapiliyor olmasi.(K10)

Sorumluluk almakta zorluk, Tiirk toplumunda ev sorumlulugu biitiin sorumluluklarin iistiinde ve
bu sorumlulukla birlikte idareciligi de gotiirmek oldukga zor oluyor. Kadinsaniz isler sizin igin
iki kati daha da zorlastyor. Ev i¢i sorumluluklarimiz daha ge¢ saatlere kaliyor ve aile igi
dinamikler ve aile bireylerinin yapisi bu siirece adapte olmakta zorlaniyor veya hi¢ adapte

olamryor. (K12)
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Eve gidiyorsunuz yerine getirmeniz gereken isleriniz var. Anneler evin fitiislinii, bulasigini
yapar. Kadin, her ne kadar is yerinde yonetici olsa da eve dondiigii zaman anne ve es oluyor.

Cocuklarla, esle ilgilenmek zorunda. Kadinlar evde bir¢ok isin ana 6znesi konumunda. (K1)

Ev i¢i sikintilar bu sorunun nedeni. Eve gittiginizde de is yerinde ki yogunluk gibi evde de
stireciniz yogun bir bi¢imde devam ediyor. Ben kendimden 6rnek verecek olursam tiim islerin
bitip kendime zaman ayirmam yaklagik saat 10’u buluyor. Bunun gibi sikintilar var. Cocuga

zaman ayiramamak, ddevlerine yeterince ilgi gosterememek gibi. (K 16)

Ozellikle aile i¢ci sorumluluk sayisinin fazlaligt bu durumun nedeni olarak gosterilebilir. Eve
gittiginizde yemek yapmak zorundasiniz ve bu noktada ilk akla gelen kadin oluyor. Akrabalarin
bile beklentisi bu yonde eve yogun zaman ayiran bir gelin figiirii gormek istiyorlar karsilarinda.
Cocugunuz anne, esiniz hani figliri gérmek istiyor. Benim bir yonetici olarak esimden,
¢ocugumdan veya akrabalarimdan ¢aldigim zamanlar mecburen oluyor. Hem idareci olarak tiim
giicliikle savasacaksimniz hem de eve dondiigiiniizde hicbir sey yokmus gibi ev diizeni, aile
sorumluluklarina zaman ayirmaya devam edeceksiniz. Bunlar oldukc¢a zorlayici ve motivasyon
kiric1 nedenler bu yiizden de olumsuz etkileri olmakta ve tercih noktasinda idarecilik az sayida

tercih edilmekte. (K4)
Kadin idarecilerin sayilarinin yetersiz kalmasmin temel nedeninin, temelde aile igi
sorumluluklarin fazlalig1 oldugu ifade edilmektedir. Ataerkil toplum yapisi igerisinde tiim
ev islerini tek basina yapmasi gereken kadinlar, tercih yapmak zorunda birakilmaktadir. Aile
icinde es, anne gibi sifatlara sahip olan kadinlar, toplumunda dayatmasiyla, bu rollerini

birincil gorev olarak diisiinmekte ve yonetici olmayi tercih etmemektedirler.

Bu kodun ardindan en sik tekrar eden kodlar; toplumsal baski (f: 12), ekonomik nedenler (f:
9), uzun mesai saatleri (f: 5), ¢calisma kogullarinin zorlayicilig: (f: 2) ve cinsiyet ayrimciligi

(f: 1) kodlaridir. Bu kodlara iliskin yonetici goriisleri su sekildedir:

En 6nemli sebebin toplum baskist ve gelenekei yaklasimlar oldugunu diisiiniiyorum. Birgok
kadinda bu durumu kabullendigi icin kendilerini gelistirmede yetersiz kaliyorlar. Toplumun
kadinlardan bekledigi roller daha onemli ve bu yonde davranilmali seklinde disiiniiliiyor.

Kadinlar bu dogrultuda davranmazlarsa kendilerini suglu hissediyorlar. (K1)

Maddi bir getirisinin olmamas1 okullarda kadmlarin idareciligi tercih etmemelerine neden
oluyor. Idareci oldugunuzda maas anlaminda herhangi bir degisiklik olmuyor. Ek ders
noktasinda ise ek dersiniz diger brans veya simif Ogretmenleriyle ayni hatta miidiir
yardimcistysaniz bazen diisiik bile olabiliyor. Ekonomik artisinin olmamasinin ayni sira artan

sorumluluklariniz ve is yiikii idareciligin tercih edilme olasiligini disiiriiyor. (K5)

Caligma saatlerinin ve gilinlerinin gretmenlere gore daha fazla olmasi en biiyiik sebep. 8-5
¢aligsmanizin yani sira yillik izinle ¢alisan bir personel oluyorsunuz. Bu da yaz tatili veya somestr

gibi tatillerinizin olmamasina neden oluyor. Bu kisitlayici bir neden. Bos giinleriniz
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ogretmenken olabilirken idareci oldugunuzda her an her dakika ve mesainin son bitim saatine

kadar ve bazen mesaiden sonra bile okulda olmak zorunda kaliyorsunuz. (K6)

Mesai saatleri. 8-5 veya ikili egitim yapan bir okulda ¢alistiginizda ise aksam yedi veya sekiz
civari iginiz bitebiliyor. Bu da az sayida kalmamizin en temel nedeni. Bu durum sadece mesai
saatleri ile de sinirli degil okulda olan sinavlarin giinleri ve saatleri, okulda ders sonrasi yapilan

kurs, egzersiz caligmalari gibi unsurlar mesai siiresinin de artmasina neden oluyor.(K8)

Erkek idarecilere taninan firsatlar ve kosullarin zor olmasi. Erkek idareciler bir¢ok agidan tolere
edilebilirken kadinlara ayn1 imtiyaz gosterilmiyor. Kosullar ise erkek idareciler i¢in {istesinden

gelebilecekleri nitelikteyken biz kadimlar i¢in oldukga zorlayict. (K11)

Uzun yillar idarecilik erkek egemen olarak ilerlemis bunun degismesi zaman alacak bir durum.
Izmir 6zelinde kadmlar bu konuda oldukca aktif, diger illere 6rnek olacagim diisiiniiyorum.
Sistem zihinlerinde erkeklerle o kadar ¢ok bagdasir bir noktada ki kadinlara yoneticilikte yer

verilmemesi gerektigi algisi var. (K13)

Zor ve ¢ok mesai harcamaniz gereken bir is olmasina ragmen ticret olarak dgretmenligin daha
altinda iicret aliyor olmamuz. Is yiikiiniiz ve ilgilendiginiz unsurlarin sayisi artarken ekonomik
anlamda bir farklilik veya herhangi bir iyilesme gozlemleyemiyorsunuz. Bazi &gretmenler
actiklar1 egzersizler, [YEP, DYK gibi kurslarla daha ¢ok ek ders alirken. Kanunen ve yasal olarak
sizin bu gibi kurlar1 agamamaniz sizin licret agisindan 6gretmenlerin gerisinde kalmaniza neden

oluyor. (K14)

Erkeklere gore sayimiz diisiik maalesef ¢iinkil erkek idareci evden ayrildig1 zaman bir psikolojik

ve toplumsal baski hissetmezken kadinlarda toplumsal baski mevcut. Erkek idareci o yiizden

sadece ig odakli diisiinebiliyor. Kadinlarin miicadele etmesi gereken unsurlar oldukga fazla. (K4)
Kadinlar, toplumun kendisinden yapmasi bekledigi sorumluluklar1 yerine getirirken,
yonetici olmak da farkli sorumluluklar1 beraberinde getirmektedir. Y 6netici olmay1 diisiinen
veya tercih etmek isteyen kadin hem ekonomik agidan bir katki edinemezken hem de uzun

mesai saatleri nedeniyle de aile hayatinda dengeyi kurmak konusunda zorluk yasamaktadir.

4.3. Kadinlarin Yéneticilik ve Ust Diizey Pozisyonlara Yiikselmelerken Karsilastiklar:

Kolayliklara iliskin Gériisler

Kadinlarin yoneticilik ve iist pozisyonlara yiikselmelerinin 6niindeki kolayliklara iliskin
goriisleri kapsaminda, goriisme formunda bulunan S13, S15 ve S16. sorular, temalar ve alt

kodlar halinde Tablo 4.3’te gosterilmistir:
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Tablo 4.3. Kadinlarin ydneticilik ve iist diizey pozisyonlara yiikselirken karsilagtiklar:
kolayliklara iligkin goriisler

-
[e°]
g
o

Kategori Kodlar
Kendini gelistirebilme

Yeni insanlar tanima
Miidiirlerin referans olmasi
Arkadagslardan destek gorme
Alimlarin sinav ile yapimasi
Okulda yapilan etkinlikler
Sosyallesmeye katkilart
Insan iliskilerine katkilar:
letisime katlalar:

idareci
pozisyonu elde
(s13)

karsilarina
¢ikan olanaklar

Kadinlarm

etme siirecinde

Wb oo = 1o [ro | & |1 [ S [

Yoneticilik oncesi
formal veya
informal aglarin
idarecilige etkileri
(s15)

Kiskanglk 7
Empati
Iftira 2

9]

destekler/engeller
(s16)

Kadinlarin yoneticilik ve iist diizey pozisyonlara
yiikselirken karsilastiklar1 kolayhklara iliskin goriisleri
Hemcinslerden
alinan

Yoneticilere yoneltilen “(S13): MEB okullarinda idareci olarak bulundugunuz pozisyonu
elde ederken, karsiniza ¢ikan olanaklar/firsatlar neydi?” sorusu lizerine, kadinlarin idareci
pozisyonu elde etme siirecinde karsilarina cikan olanaklar temas: altinda; kendini
gelistivebilme (f: 10), yeni insanlar tamma (f: 7), miidiirlerin referans olmasi (f: 4),
arkadaslardan destek gérme (f: 2), alimlarin sinav ile yapilmasi (f: 2) ve okula yapilan

etkinlikler (f: 1) gibi alt kodlar olugsmaktadir.

Kadinlarin idareci olma siirecinde karsilarina c¢ikan olanaklar temasi altinda, en sik
tekrar eden kod; kendini gelistirebilme (f: 10) kodudur. Bu koda iliskin yonetici goriisleri su
sekildedir:

Kendimi gelistirme konusunda bana ¢ok faydali oldu. Yasadigimiz ¢aga uygun sekilde yeni
fikirler yeni bakis agilart kazandirdi. Kadin yoneticiyseniz kendinizi sadece bilgi ve ifade
anlaminda kanitlayabiliyorsunuz. Bu anlamda aldigim egitimlerin, seminerlerin, katildigim work

shoplarn etkisi ¢ok oldu. (K1)

Egitim firsatlari, seminerleri, cesitli alanlarda bilgi sahibi olma. Sabirli olmayr da
Ogreniyorsunuz zamanla. Tiim mesleklerde oldugu gibi bu alanda da kendinize her yonden
yaptigimiz katkinin ¢ok yarari var. Yoneticilik cok yonlii siiregleri igeriyor. Aldiginiz ve alanla
ilgili sayamayacaginiz bir egitimin bile yoneticilik siiresince karsiniza bir sorun ¢6zme becerisi

olarak ¢iktigin1 gozlemleyebilirsiniz. (K3)
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Ben o6gretmen oldugum siirecte ¢ok aktiftim. Okulda miidiiriin baslattigi veya MEB’den
katildigim ¢ok proje oldu. Bunlar; Okullar Orman Olsun, Temel Egitimde Demokrasi
Kiltiriniin Gelistirilmesi, Erasmus 6grenim hareketliligi benzeri projelerdi. Bu projelerde ve
diger kisisel gelisim adina yer aldiginmiz tiim alanlar ¢ok degerli. Benim hem idareci olarak
yaptigim projeler ek puan almama neden olur hem de 6n plana ¢ikmama ve yoneticilikte basarili

olmama neden oldu. (K10)

Ben ilk atandigimdan beri tiim yarigmalara katilmay: planlamistim ve dyle de yaptim. ilge
capinda dgretmenler arasi diizenlenen siir ve deneme yarismalarinda birinci oldum. Yazdigim
deneme bir kitabin boliimii olarak basildi ve bu tiim ilgede ve ilde taninmami sagladi. Kaymakam
ve validen aldiginiz odiiller 6n plana ¢ikmanizi ve insanlarin size yoneticiligi yapabileceginiz
konusunda gayret gostereceginizi kamithyor. Isminiz bu sayede 6n plana ¢ikiyor ve

oneriliyorsunuz. (K16)

Yoneticilik siirecimden 6nce psikolojiyle ilgilenen ve hem ¢evrimi¢i hem de yiiz yiize psikoloji
etkinliklerine katilan biriydim. Bunun idarecilikte ¢ok faydasini gordiim. Empati, kisilerle
iletisim, uzlas1 yollar1 ve sorun ¢ézme becerisi gibi alanlarda bu alt yapiniz her zaman yol
gosterici oluyor. (K 6)
Kadin yoneticiler, bulunduklar1 pozisyona gelirken, kendilerine firsatlar yaratmaktadirlar.
Katilimcilarin en ¢ok tizerinde durduklar1 ise kendini gelistirme olanagidir. Ydnetici
olmadan once katildiklar1 egitimlerin, projelerin, yonetici olma siirecinde bir firsata
doniistiigiinii ifade etmektedirler. Kadin yoneticiler, bilgi ve donanim agisindan giiclii

olduklar1 takdirde bulunduklar1 pozisyonu elde edebilmektedir.

Bu kodun ardindan en sik tekrar eden kodlar; yeni insanlar tanima (f: 1), miidiirlerin referans
olmasi (f: 1), arkadaslardan destek gérme (f: 1), alimlarin sinav ile yapilmasi (f: 1) ve okula

yapilan etkinlikler (f: 1) kodlaridir. Bu kodlara iliskin yonetici goriisleri su sekildedir:

Daha ¢ok insan taniyor ve egitime kendince katkida bulunarak mutlu olmaktan bagka bir firsat
yok. Ciinkii idarecilikte ilgilendiginiz alan genisliyor. Veli, 6gretmen, 6grenci, okul personelleri

gibi. Bu da sizin birgok alanda kendinizi yetkin kilmaniza neden oluyor. (K4)

Calistigim okul midiirlerinin referanslar1 birgok firsatin ayagima kadar gelmesini saglamistir.
Hakkimda yapilan disiplinli, bilgili ve profesyonel gibi yorumlar sizleri daha énce hi¢ tanimayan
insanlarin sizin hakkimizda olumlu izlenimler olusturmasina neden olarak sizin isminizin

referans olarak sunulmasi sagliyor. (K8)

Sinav, yonlendirilmek, Tiilay Hoca ve miidiir yardimcisi arkadaslarim yapabilecegimi sdylediler.
Ben siirekli zorluklarini ve olumsuz yonlerini gérityordum. Arkadaslarim ve okul miidiiriimiin
destegi kendi 6nyargimi yikmami sagladi. Tam tersi demotive edici climleler duysaydim simdi

sahip oldugum pozisyona belki hi¢ erisemeyecektim. (K12)
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Smav firsat olarak en biiyiik firsatimdi, sinav bir donem kalkmisti ve miilakatla giriliyordu,
miilakat s6z konusu olunca kadin cinsiyetim 6niimde durdu. Ne zaman ki yazili sinav oldu o
zaman birincilikle girdim. Sinav tiim kadin yoneticiler i¢in biiyiik firsat. Daha dnceki alimlarda
cinsiyet¢i ve tarafli bir tutum s6z konusuydu. Sinavin herkes i¢in esit bicimde uygulanmasi bu
sorunlar1 ortadan kaldird1 ve liyakate dayali, kadinlara da firsat verilen bir ortamin yaratilmasini

sagladi. (K17)

Adil bir yazili sinav sistemi ve miilakatlarda da yazili puanin aynisinin verilmesi bizler icin
oldukga biiyiik bir olanak oldu. Yazili sinav sayesinde uygulanacak standartlar herkes igin esit
hale getirildi. Bu sayede bizler olmak istedigimiz konuma ve yere gelmeye daha yakin ve motive

hissettik. (K 11)

Idareci, projeler, ders dis1 seylerle ugrasmak, bu yoniimle okulu ve kendimi gelistirebilecegim

diisiincesi, okula her yonden katkida bulunmak, {icretsiz kurslar, cocuklart ders dis1 adapte etme

gibi etkinlik ve ¢abalarim firsat olarak yansidi. (K18)
Referans, tiim ise alim siire¢lerinde 6nemli bir unsurdur. Y6neticilik boyutunda da birlikte
calisilan yoneticilerin yol gostermesi ve referans olmasi, kadinlarin yonetici olma istegini
olumlu yonde pekistirmekte ve onlara yol agmaktadir. Toplumsal destekten uzak olan kadin
yoneticiler; yeni insanlarin, arkadaslarinin, yazili sinavin, okulda yapilan etkinliklere

katilimin destegiyle bulunduklar1 pozisyonu elde etme olanagina sahip olabilmislerdir.

Yoneticilere yoneltilen “(S15): MEB okullarinda idareci olmadan once, iginde
bulundugunuz formal veya informal bir ag var miydi? Varsa etkisi idareciliginize nasil
yansidir?” sorusu iizerine, yoneticilik oncesi formal veya informal aglarin idarecilige
etkileri temasi; sosyallesmeye katkilar1 (f: 8), iletisime katkilari, insan iliskilerine katkilar

ve kodlarindan olugmaktadir.

Yoneticilik oncesi formal veya informal aglarin idarecilige etkileri temasinda, en sik tekrar

eden kod; sosyallesmeye katkilar1 kodudur. Bu koda iliskin yonetici goriisleri su sekildedir:

Kadin ekibimiz var, batinin verdigi bir giizellik. Kisi sayis1 daha fazla, okullarda gruplarla
ilerliyorsunuz, kisiliginizle de ilgili sosyalseniz, bir sosyal agdan Obiiriine hareket halindeyiz.
Urla kadin miidiirler ekibimiz var ¢ok giizel paylasimlarimiz oluyor, sendikaya girip ¢ikmigligim

var, amag birligini gormediysem ¢ikti, hak ve emek 6rgiitii olmalidir. (K17)

Biz sosyal medya ve WhatsApp iletisim kanallar lizerinden gruplar kurduk ve bu kanallardan
birbirimizle hep haberlesiyoruz. Bu giincel olmamamizi saghyor. Ilge ¢apinda son
gelismelerden, okullar aras1 gelismelere kadar her seyi takip etme sansimiz oluyor. Haftanin
belirli giinleri de bulusup o haftaki giincel bir sorun iizerine veya yoneticilik deneyimlerimize
iligkin fikirlere yonelik bulusmalar gerceklestiriyoruz. Bu hem aktif olmamizi hem de kendimizi

giincel tutmamizi sagliyor. Ben sahsen kendimi daha giicli ve bilgili hissediyorum. Ayni
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stireclerden gecen yonetici arkadaslarimdan fikir almak ¢6ziim odakli bir bakis agisina sahip

olmami sagliyor ve kendimi yalniz hissetmiyorum. (K6)

Biz kadin yoneticiler olarak bulundugumuz bélgede az sayida oldugumuz i¢in orgiitlenmemiz
ve bir araya gelmemiz daha rahat oluyor. Bu sayede sosyallesmis oluyoruz. 8-5 ¢aligma sistemi
icerisinde ancak sizin gibi ¢alisan ve saatleri de size uyan kisilerle bir araya gelebiliyorsunuz.

Ayni1 yollardan ge¢cmeniz, benzer tecriibeler edinmeniz de buna destek. (K1)

Kadin yoneticiler olarak iilke ve toplum agisindan desteklenmeye, destek gérmeye ihtiyacimiz
olduguna inantyorum. Bu anlamda her okulda mutlaka bir kadin yonetici olmasi zorunlulugu,
kadin yoneticilerin ¢aligma saatlerinin esnekliginin saglanmasi ve aile-is dengesini nasil
saglayabilecegi ile ilgili ¢alismalarimizin oldugu bir grubumuz var. Bu sayede hem farkli
ortamlarda bulunuyoruz hem de birbirimizi c¢alistigimiz ortamlarda ziyaret ederek

sosyallesiyoruz. (K16)

Yoneticilik, iletisim kanallarinin etkin kullanilmasii gerektirmektedir. Bu da bazi aglar
kurmay1 gerekli kilmaktadir. Bu aglar, sosyallesmeye katki saglayarak, is akisinin

ilerlemesine ve bilgi aligverisinin daha hizli olmasina kaynaklik etmektedir.

Bu kodun ardindan, en sik tekrar eden kodlar; insan iliskilerine katkilar (f: 4) ve iletisime

katkilar1 (f: 2) kodudur. Bu kodlara iligkin yonetici goriisleri asagidaki gibidir:

Insanlarla iletisimin ¢ok iyi olmasi ve bu nedenle gevrenin genis olmasi olumlu olmustur.
Idarecilikte herkesi anlayabilmek ve herkesin kendi diizeyinde onlarla belirli standartlarda
iletisim kurmak 6nemli. Ben okula girdigim andan itibaren kim nasil ve kime nasil yaklasilmali
¢ok iyi analiz edebiliyorum. Bunu siirekli ve ¢esitli kademelerdeki insanlarla iletigim kurmama

bor¢luyum. (K4)

28 yasima kadar bosandigim esim yiiziinden hicbir sosyal ortama, dernek, vakif veya STK’lara
katilmadim. Bosaninca hayallerimi gerc¢eklestirdim. Her seyde goniilliiyiim. Sehit gaziler,
Kizilay’mn goniilliisiiyiim. Bunlar idareciligime ¢ok olumlu yansidi hem sosyal sorumlulugumu

yerine getiriyorum hem de bu aglar sayesinde yeni hikayelerle hiimanist yoniim gelisiyor. (K9)

Evet vardi. Ben hemsire olarak bir devlet hastanesinde ¢alistyordum. 8 yillik bir is deneyimi ile
MEB de basladim. Insan iliskileri, iletisim, ydnetme ve yonlendirmede cok fazla olumlu
yansimasi oldu. Tki farkli kurumun isleyisini ve yapisini bilmek fazla insanla muhatap olmak

insanlara nasil yaklasacaginizi ve iletisim yoniiniizii belirliyor. (K10)

Yoneticilerde bilgi aligverisi ¢ok Onemli. Ciinkii yonetmeliklerde degisiklikler meydana
gelebiliyor. Okulda ¢éziime ulastirdigimiz bazi problemlerin aslinda bireysel veya kendine 6zgii
yollari, bizim yarattigimiz ¢dziimleri olabiliyor. Bu da tiim kanallardan iletisime agik hale
gelmenize neden oluyor. Aslinda erkek yoneticilerin de toplum nezdinde basarili gériilmelerinin
temel nedeni bu. Kendi aralarindaki iletisim kanallar1 hep agik. Bilgiyi birbirlerine ¢ok hizli
iletebiliyorlar. Bu da basarili olmalarina neden oluyor. Benim de ¢izgim tiim kadin yoneticilerle

iletisim kanallarini ve aktivasyon bigimlerini acik tutarak yoneticilik bagsarimi arttirmak. (K7)
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Insan iliskileri ve iletisim, sosyal bir varlik olan insanoglu i¢in énemlidir. i¢inde bulunulan
aglar bu yone katki saglayarak, yoneticilik boyutunda gelismeye olumlu katkilar

vermektedir.

Yoneticilere yoneltilen “(S16): MEB okullarinda idareci olarak hemcinslerinizden destek
aldiginiz1 diisiiniiyor musunuz?” sorusu iizerine, hemcinslerden alinan destekler/engeller

temasi altinda; kiskancglik (f: 7) empati (f: 5), iftira (f: 2) kodlar1 olusmaktadir.

Hemcinslerden alinan destekler/engeller temasinin kodlarina iliskin yonetici goriisleri su

sekildedir:

Evet diistiniiyorum. Bana olumlu yansimalari oldu. Kadin olduklari i¢in benim durumumu daha
iyi anlayabiliyorlar. Olaylara benim agimdan bakabiliyorlar. Bu durum da aldigim veya alacagim

kararlarda yanimda olmalarini sagliyor. (K1)

Destek aldigim idareci ve dgretmen arkadaslarim oldu. Ozellikle idareci olan arkadaslarimdan
destek gormek beni daha ¢ok mutlu ediyor diyebilirim. Ayn1 konum, ayn1 alan oldugumuz igin

zorluklara hakimler ve bu noktada destegin elzem oldugunun bilincinde olabiliyorlar. (K4)

Hayir, bayan 6gretmenler daha cok elestirel davraniyor. Bunun sebebinin igsel bir kiskanglik
durumu oldugunu diisiiniiyorum. Yasadigimiz zorluklara ragmen belirli bir agamaya gelmis
olmamiz onlarda yetersizlik duygusunu tetikliyor. Ben yeterli degil miyim veya ben neden
yapamadim diye sorgulamalar basliyor. Elestirmelerinde ki temel neden de bu kendilerini o
konuma layik hissedemedikleri veya yeterli goremedikleri igin size elestiriyi savunma

mekanizmasi olarak goriiyorlar.(K5)

Evet, biiyiik bir ¢ogunlugundan destek aliyorum. Her zaman kdyde calistyor olmamiza ragmen
en bilyiik sanslarimin iyi bir idarecilere sahip olmalari olduklar dile getiriyorlar. Ayrica resmi

isler diginda yapmak zorunda olmadiklar1 her seyde severek yardimci oluyorlar.(K6)

Evet kesinlikle destek aldigimi diistiniiyorum. Genellikle erkek egemen idarecilerin oldugu
okullarda miidiir yardimciligi yaptigim doénemde kadin Ogretmenler idarede bir kadinin
bulunmasini avantaj olarak gordiiklerini, kendilerini bazi durumlarda kadin idareciye daha iyi

ifade edebildiklerini belirterek idareci olmamui ve idareci olarak kalmami desteklediler. (K7)

Calisma ortaminda destek aliyorum. Yiizde yiiz destek aliyorum. Onlarsiz ben bir higim.
Yoneticilik tamamen ekip ¢alismasi, siz onlar1 karar alma siireglerine dahil ederseniz onlarin da

destegini goriiyorsunuz. Sizlere giiven duygular1 pekisiyor. (K9)

Zaman zaman... Bence kendiniz ne kadar donanimli, kararli ve gii¢liiyseniz kars1 tarafin cinsinin
bir 6nemi kalmiyor. Bazen kiskanglik duygulariyla size yaklasiyorlar ve olumsuz duygular
besliyorlar. Bu ylizden durusunuzu her duruma uygun olacak bicimde belirlerseniz

olumsuzluklarin da 6niine gegmis oluyorsunuz. (K15)
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Hemcinslerimden destek aldigimi diisinmiiyorum. Bunun en temel sebebi ise dedikodu.
Kadinlarin bir araya geldiklerinde yaptiklari dedikodu bazen iftira boyutuna gelebiliyor ve iginizi
bile yapamaz hale geliyorsunuz, otoriteniz sarsiliyor yapilan yanlig ithamlarla. Bu konuda
ustalikla sozel becerilerini kullanarak caligma arkadaglarimizi size karsi orgiitleyebiliyorlar.

(K13)

Ben gii¢lityiim ve bu konumda da kendimi giiglii hissediyorum. Bu noktaya gelene kadar da bir
destek gormedim. Aksine bu giicii engellemeye calisan saldirilara da maruz kaldim. Hem de
bunlar hemcinslerim tarafindan bana uygulandi. Destek olunsaydi belki de kendimi bu kadar

korumama gerek kalmazdi diye diisiiniiyorum. (K11)

Destek konusu ¢ok hassas bir ¢izgide. Bizlere destek oluyormus gibi goziikseler de aslinda igten
ice c¢ekememezlik oluyor ve bazi noktalarda sizi goérmezden geliyorlar. Bazen erkek
personellerin  bile daha c¢ok destegini gorebiliyoruz. Geng, bakimli ve basariliysaniz

hemcinslerinizden destek gormeniz ¢ok zor. (K10)

Destek gormeye adapte degilim. Ozellikle ilk basladigim yillarda yaptigim en ufak bir
diizenleme bile sorun haline getirilip sikdyet konusu oluyordu. Bunu yapan da oradaki
hemcinslerimdi. Sizinle konusmuyor, sizi gérmezden geliyor ve yeri geldiginde de baski
uyguluyorlardi. Bu durumu oradaki erkek personellerden gérmedigimi sdyleyebilirim. Bu durum
elbette yipratici ¢linkii bir kadin olarak kadinlardan destek beklemeniz normal, sizi anlarlar diye
diistiniiyorsunuz. Tam tersi durum hayal kiriklig1 yaratiyor. (K7)
Hemcinslerden destek, kendileri ile ayni silire¢ ve durumlar igerisinde bulunan, destege
ihtiyaci olan kadin yoneticiler i¢in 6nemlidir. Bu siiregte, empati kurarak yasanan zorluklara
destek olmay1 tercih eden kadinlar mevcutken, cekememezlik ve kiskanclik duygulariyla
hareket eden ve destek olmay1 tercih etmekten kacinan kadinlar da mevcuttur.
Cekememezlik ve kiskanclik duygulari, beraberinde dedikodu ve iftirayr da getirerek

destegin ortadan kaybolmasina neden olmaktadir.

4.4. Kadinlarin Yéneticilik ve Ust Diizey Pozisyonlara Yiikselmelerinin Oniindeki

Engellere Kars1 Buldugu Coziimlere Iliskin Goriisleri

Kadinlarin, yoneticilik ve iist diizey pozisyonlara ylikselmelerinin dniindeki engellere kars1
buldugu ¢oziimlere iliskin katilimci goriislerini degerlendirmek amaciyla goriisme formunda

bulunan 17. soru, tema ve kodlar hdlinde Tablo 4.4’de gosterilmistir.
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Tablo 4.4. Kadinlarin yoneticilik ve iist diizey pozisyonlara ylikselmelerinin Oniindeki
engellere kars1 buldugu ¢6ziimlere iliskin goriisleri

Tema Kategori Kodlar f
Pes etmemeleri 12
Cesur adimlar atmalar 5
Kendilerini gelistirmeleri 4
Yoneticiligi benimsemeleri 2
Acele etmeleri 1

engellere nasil ¢6ziim
iirettiklerine iliskin goriisleri

Kadinlarimn yoneticilik ve iist
diizey pozisyonlara
yiikselmelerinin oniindeki

Gelecek kadin idarecilere

tavsiyeler (s17)

Yoneticilere yoneltilen “(S17): Kendinizden sonra gelecek kadin idarecilere tavsiyeleriniz
nelerdir?” sorusu fiizerine, gelecek kadin idarecilere tavsiyeler temasi altinda; pes
etmemeleri (f: 12), cesur adimlar atmalari (f: 5), kendilerini gelistirmeleri (f: 4) yoneticiligi

benimsemeleri (f: 2) ve acele etmeleri (f: 1) kodlar1 yer almaktadir.

Gelecek kadin idarecilere tavsiyeler temasi altinda, en sik tekrar eden kod; pes etmemeleri

(f: 12) kodudur. Bu koda iliskin kadin yoneticiler su ifadelere yer vermistir:

Asla pes etmemeleri, daima kendilerini gelistirmeye istekli olmalar1, engellere takilmadan daima
gelecege odaklanmalari. Negatif insanlar her yerde var, bu yiizden onlar1 gérmezden gelerek
basariya dogru yol almalari. Odak noktamiz hep ilerisi olmali. SSylenen s6zleri, tavirlar kisisel
algilamamali ve zihnimizde biiyiitmemeliyiz. Bu ilerlemeye engel olur. Tavsiyem hep daha

ileriye ve biiyiik resme odaklanilmasi. (K3)

Yonetmelige hakim olmalarim1 ve ne olursa olsun dik durmalarini, kisiliklerinden o6diin
vermemeleri gerektigini tavsiye ederim. Dik durus ve sinirlarinizin olmasi sizi bir noktada
basarili kilacak ¢iinkii her ne kadar basta direncle karsilagsaniz da sonrasinda her seyin yoluna

gireceginden emin olsunlar. (K4)

Her tiirlii sartlar1 zorlayarak gorev alirlarsa toplumda ve okullarda daha diizen saglanir ve iletisim
daha giiclii olur dzellikle kiz 6grencilerin model olarak goreceginden daha istekli olacaklardir.

Bizlere yiiklenen misyonu sahip oldugumuz vizyonla genigletmeliyiz. (K5)

Sorumluluk almaktan korkmamalarini ve azimli olmalarini tavsiye ederim. Cinsiyet¢i soylemler
konusunda sabirli olmalarin1 ve insanlarin zihnindeki tabulari yikacak olanlarinda bizler
oldugunu unutmamalar1 gerektigini tavsiye ederim. Tavsiyelere ve telkinlere bu siirecte ¢ok
ihtiyag duyuyorsunuz. Ciinkii sorunlarla ve kaliplasmig fikirlerle bu sekilde basa

¢ikabileceginize inantyorsunuz. Bu noktada ¢6ziim yine biziz. I¢imize dénmeli ve bu siireci en
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saglikli bicimde kendimizle iletisim kurarak ve ¢6ziim yollarmi yine kendimizde bularak

ilerlemeliyiz. (K6)

Asla vazgegmemelerini, kadinlarin idarecilikte erkeklerden daha duyarli, daha titiz ¢alistiklart
i¢in basarili olacaklarini diisiiniiyorum. Onlerinde aslinda toplumun dayattigi 6nyargilar ve
kadinlar yoneticiligi yapamaz seklinde ki davranis kaliplari yok. Bunlar ¢ok soyut ve

kanitlanmasi gii¢. Azim ve kararliliklarin1 devam ettirmeli, bu dogrultuda ilerlemeliler. (K7)

Bu isi bir meslek olarak degil bir hayat bicimi olarak degerlendirmelerini isterim ve karsilarina
¢ikan her olumsuzluk karsisinda inatla yola devam etmelerini tavsiye ederim. Bir de en 6nemlisi
bu isten zevk almalarini tavsiye ederim. Yoneticilik aslinda olumsuzluklarla bas etme sanati.
Ciinkii zaten isinizin gerekliligi sorun ¢6zmek ve sorunlarla ilgilenmek. Bu yiizden bas etme

yollarini 6grenmeli ve kaygili diisiincelerden uzaklagsmalilar. (K11)
Katilimcilar, pes etmemenin 6nemine vurgu yapmislardir. Pes etmeme ve dayanaklilik,
kadinlarin yonetici olma siireclerinde sahip olmasi gereken ozelliklerdendir. Aile igi
sorumluluklar, toplumsal baski, cinsiyet ayrimciligi, mobbing gibi, olumsuz durumlarla
kars1t karsiya olan kadin yoneticiler, dayanikliliklarini korumali ve belirledikleri hedef

dogrultusunda ilerlemelidirler.

Bu kodun ardindan, en sik tekrar eden kodlar; cesur adim atmalar: (f: 5), acele etmeleri (f:
4), yoneticiligi benimsemeleri (f: 3) ve kendilerini gelistirmeleri (f: 1) kodudur. Bu kodlara

iliskin kadin yoneticiler su sekilde ifadeler vermislerdir:

Belli bir hedef belirleyip, cesur davranip adimlarinda kararl olsunlar. Onyargilara kars1 direng
gostersinler. Bagarabileceklerine inandiklarinda basaracaklardir. Cesaret etmek, inisiyatif almak
ve alinan kararlar1 uygulamak yoneticilikte cok 6nemli. Alinan kararlarin da cesur bir bigimde

arkasinda durmali ve dirayetli olmalilar. (K1)

Isin hem en dogrusunu bilmek, birine is yaptirmaktan ziyade gerekli bilgiyi 6grenmek,
cogunlugu bilmiyor, gece giindiiz ddeneklere galistim,7-8 tane denek tamamladim. Isi kendini
yapmali, her isi kendimiz yapmayi bilmeliyiz, yaptigim her seyi kendim yaptim, 6grendim, illa
her seyin bir zamani geliyor. Uzun vadeli diisiinme, planli olmalilar, not alinmali, uzun veya kisa
vadeli aylik —giinliik, is yiikii ¢ok fazla, klasorleme, data olusturmak, teknolojiyi iyi kullanmak.
Bu sekilde bilgiye ve uzun vade de kendilerine yatirim yapmis olurlar. (K18)

Bence cocuklari bitylimeden baglamasinlar. Mevzuata ve okulun 6gretim programina ¢cok hakim
olmalar1 gerekiyor. Cogu arkadasim da cocugunu biiyiittiikten ve aile hayatim1 bir diizene
oturttuktan sonra basladilar ve bu sekilde de daha saglam ve emin adimlarla ilerlediler. Bu

yiizden yavas ama emin adimlarla ilerlesinler. (K2)

Ogretmenligi sevseniz de sevmeseniz de yapabilirsiniz fakat idareciligi sevmezseniz asla
yapamazsiniz. Bu is kariyer ya da hirs i¢in yapilacak bir is degil keyif almadigimniz siirece

gecirdiginiz her saat iskence gibi gelir ki bdyle calisanlarin ¢ogu bir siire sonra istifa
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etmektedirler. Calistigim kurumu mecburi zaman bolgesi olarak gérmeyip; orada gecirdigim

vakitten ¢ok keyif aldigim igin tiim giin okulda olmak bana mutluluk veriyor. (K8)

Bilgi olarak ¢ok okumalilar, Necati Calaloglu kitaplar okunmali, ¢agi yakalamak i¢in okumalilar,
anneler z kusag1 6grenciler alfa kusagi. Biz okuyarak 6grenen nesiliz. Her yoniiyle gelismeleri
takip etmeli, kendilerine giivenmeliler, Stemetkiletli okuluz, okulumuz 6rnek uygulama olarak
diinyada 44 {iyesi olan bir okula sunulmali, sistem ve veliyi suglamak yerine okul yoneticileri
kendilerini degistirsinler, okulda degisir. Peygamber gibi sabir sehit gibi sinir sahibi olmalilar.
Dayanikli ve kisiligi yapict olmali, bilgisi, becerisi ve dogrusuyla olmali, yasa ve mevzuatin
disina ¢ikilmamaly, ilkeli ve duruslu olmali, kimsenin menfaati i¢in kullandirmam. Bilgi, saygi,
dinlemeliler her grubu. Hepimiz insaniz ve dinleme becerisi gelistirmeli. Cok sabirli ve ¢oziim
odakli olunmali. Bilgi ve geri doniit saglanmali. Eger bana kadar geldiyse sorunu dinlemeli ve
¢Ozmeliyiz. Yapici yonde doniit ve zaman isteyerek doniit saglarim. Benimle goriismeye gelen

velilerle mutlaka goriisiir ve sorununu ¢ézerim, bu anlamda ¢6ziim odakli olmalilar. (K9)

Caligma arkadaslarimizdan beklediklerimizi kendimiz de uygulamali ve iyi bir 6rnek olmalryiz.
Esit ve adil yonetim, kurum kiiltliriine baglilik énemli. Bu da yapilan isin benimsenmesi ve o
igle biitlinlesmekle miimkiin. Kadinlar, yillardir yoneticiligin o denli disinda birakilmislar ki bu

kavrami her yoniiyle benimsemekte zorlaniyorlar. (K10)

En o6nce kendini her konuda yetistirmelerini oneririm. Bilim, sanat, kiiltiir, mevzuat, kisisel
gelisim konularinda donanimli olan, oncelikle kendine yetebilen ve saygi duyan Kkisiler
cevrelerinde daha iyi anlar yonetir ve gelistirir...Her meslekte oldugu gibi yoneticilikte de en
onemli sey bilgi. Bilginin giicline hep giivensinler ve bilgilenmeyi esas alan bir yaklagim

benimsesinler. (K15)

Yoneticilik aslinda bir agag gibi. Agacin gévdesi topragina ne kadar uygunsa ve toprak ve govde
ne kadar birbirini tamamlarsa daha iyi iriinler verebiliyor. Agaci besleyen su ise bilgi. Bilgi
sayesinde aga¢ farkli ve gesitli meyveler verebiliyor. Bu sayede tam dolu ve donanimli

oluyorsunuz. (K13)

Yonetici o an ki durumun sartlarina gore kendini degistirebilmeli, yenilemeli ve ¢ok yonlii
olmali. Her zaman ¢6ziim odakli, herkesin ilgi ve ihtiyaglarma gore bakis agilar iireten bir
yaklasima sahip olmali. Bu da her giin yeni bir bilgi 6grenmekle ve egitimlere goniillii katilmakla
miimkiin. Hep gelisime ag¢ik olmalilar. (K16)
Yoneticilikte bilgi ve gelisim siirekli devam etmelidir. Bu da cinsiyet gézetmeksizin,
kisilerde giic olugsmasini saglamaktadir. Kendini gelistiren, saglam ve emin adimlar atan
yonetici bagarili olmaya adaydir. Her meslek ve iste oldugu gibi, temel unsur “o isi

sevmekten” gegmektedir.
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4.5. Kadin Yoneticilerin Aldiklar:1 Rol Modeller Hakkinda Goriisleri

Kadinlarin, yoneticilik ve iist diizey pozisyonlara ylikselmelerken aldiklari rol modellere
dair katilime1 goriislerini degerlendirmek i¢in gorlisme formunda bulunan 14. soru, tema ve

kodlar halinde Tablo 4.5’te gosterilmistir.

Tablo 4.5. Kadin yoneticilerin aldiklar1 rol modeller hakkinda goriisleri

Tema Kategori Kodlar f
o — x & Aileden destek gérme 7
_ £ g2 g E Kadun yoneticilerden destek gorme 5
I 5 g =T= © s 2 Is arkadaslarindan destek gorme 3
S EoSC 8B TeXS
M TXSZE o7 = 2
EZFE® 5 3%
- = 3

Yoneticilere yoneltilen “(S14): MEB okullarinda idareci olarak (olmadan 6nce) size ilham
veren/yonlendiren/destekleyen kilavuzlariniz oldu mu?” sorusu iizerine, idareci olmak i¢in
destekleyenler temas: altinda; aileden destek gorme (f: 7), kadin yoneticilerden destek

gorme (f: 5) ve is arkadaglardan destek gorme (f: 3) kodlar1 yer almaktadir.
Idareci olmak icin destekleyenler temasi icin yoneticilerin goriisleri su sekildedir:

Ailemden ve sevdiklerimden destek gordiim. Bu iste ozellikle kadin olarak aileden destek
gérmeniz ¢ok dnemli. Esim, ¢cocuklarim is paylasimi konusunda bana destek olmasaydi su an bu
noktada olamayabilirdim. Isler evimizde demokratik bir gercevede ilerlemekte. Sadece benim
yapmam gereken isler veya sadece onlarin yapmasi gereken bir is diizeni yok. Birbirimize giiniin
ve kosullarin gerektirdigi sekilde destek olmaktayiz. Bu anlamda aile destegini gérmek bunca

zorlugun i¢inde oldukga kiymetli. (K1)

Ben halen ailemden destek gordiigiimii sdyleyebilirim. Bu siiregte baslamamda da bana 151k ve
umut oldular. Onlarin destegi olmasaydi baslar miydim emin degilim. En biiylik destek¢im de
esim. Evdeki isleri biiylik 6lciide paylasiyoruz. Bana destek olma konusunda da hi¢ ¢ekinmeden
elini tasin altina koyabiliyor. Toplum tarafindan erkeklere uygun goriilmeyen tiim islerde
destekcim. Bu noktada en oOnemlisi de psikolojik destek. Bana her zaman yoneticilik
yapabilecegim konusunda telkinlerde bulundu. Belki dedigim her alandan daha da emin gikmami

sagladi. (K10)

Iyi 6rnekler de gordiim. Mesela beni destekleyen ve cesaret veren iki idealist kadm yoneticiydi.
Onlarmn da iyi bir konumda olduklarint ve basarmis olduklarini gérmek size de gii¢ veriyor.
Sizinle paylastiklar bilgi ve tecriibeleri benzer yolda ilerlemenizi saglarken, tecriibeler hata

yapmanizi ve daha objektif bakabilmenizi de sagliyor. (K3)
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Gorevlendirme miidiir yardimcisi olarak ¢aligtigim okuldaki kadin miidiiriim ve baska bir okulda
miidiir olan ablam. Onlar sizin i¢in bir nevi rol model oluyorlar. Tiim siire¢lerine sahit oldugunuz
hemcinsleriniz sizin de bu uzun ve zorlu siirecle ilgili dngdriiye ve bilgiye sahip olmanizi

sagliyor. (K4)

Esim bu konuda destek oldu. Genellikle hemcinslerim eslerinden destek bulamayip vazgegerken
ben bu agidan oldukga sansliydim. Bana ilkel bir bakis a¢isiyla kadin yonetici olamayacagimi ve
gorevlerimin oncelikli olarak aile hayati olmadigini, meslegimin ve bu anlamdaki
ylkselmememin 6nemi oldugunu vurgulayarak, tiim sorumluluklar1 esit boliisebilecegimizi

sOyledi. (K5)

Ogretmen arkadaslarimin deste@i ¢ok fazla oldu. Yéneticiligi cok iyi yapabilecegimi adaletli
oldugum i¢in sdylediler. Ayrica iyi yoneticilerle ¢aligmamig olmam da yonetici olmam da bir
sebep oldu. Onlarin hatali davranislarim gordiikge ben ydnetimde olmaliyim diye diisiindiim.

Siirekli kendimi yenilemeye ve daha da katmaya ¢alistim. (K6)

Evet, calistigim okul miidiirlerim ve arkadaslarim hep desteklemis ve onderlik yapmislardir.
Onlarin gozlemleri ve telkinleri bu iste yeterli olabilecegime iliskin inancimin pekismesini
sagladi. Ayni alt yapidan ve cevreden geldigimiz i¢in beni analiz ederek, yoneticilige uygun

olabilecegim konusunda beni motive ettiler. (K8)

Babam ilham verdi. Babam kidemli iistegmendi ve gevresi tarafindan sozii hep dinlenen
etkileyici ve lider 6zelliklere sahipti. Onu kilavuz alarak ve destegiyle yoluma devam ettim.
Y oneticilige baslarken hep bir 6rneginiz oluyor dniiniizde. Bunu temel de aileden gordiigiim i¢in

sanliyim. Her an1 daha iyi gdzlemleme sansina sahip oluyorsunuz. (K9)

Bir tane bayan miidiiriimiiz halad bana ilham verir. Zaten yoneticilige baslamam da ismimi
Onermesiyle bana yol agti. Onlarin kiymetli goriisleri ve tecriibeleriyle daha da gelistirdim
kendimi. Evet, onlar bunu basarabiliyor ve benim de her anlamda arkamdalar, bana destekler

diisiincesi umutlu olmama neden oldu. (K11)

Ogretmen olarak galistigim erkek kadm miidiir ve miidiir yardimeilari iyi érnekler olusturdu.
Hala kendileriyle goriisiip fikir alisverisinde bulunuyorum. Yoneticilikte fikir aligverisi ve
tecriibelerden yararlanma ¢ok Onemli. Bu dogru yolda ilerlemenizi saglarken, zorluklar

noktasinda da yalniz olmadiginiz1 ve hep destekgileriniz oldugunu sizlere hatirlatiyor. (K13)

Eski milli egitim miidiiriimiiz bir kadind1 ve kendisini ¢ok sever ayni zamanda da takdir ederdim.
Bu yolda da hep onu 6rnek almisimdir. O da beni bu yolda desteklemis, tesvik edici olmustur.
Kendisi ufku genis ve 6gretmenleri 6zellikle de yoneticileri destekleyen ileri goriisli bir insandi.

Halen de kendisi aklima geldikge anarim. (K14)

Bana ilham veren bir kadin yoneticimiz vardi. Durusu ve tavirlariyla ileride yonetici oldugumda
olmak istedigim kisiydi. Ozgiiveni yiiksek, mesleginde basarili ve bakimli bir kadindi. Boyle

giizel 6rnekler gormek sizin de dogru yolda ilerlemenizde bir bel kemigi olusturuyor. (K12)
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Aslinda yoneticilik hi¢ aklimda yokken beni yonlendiren is arkadaslarim olmustu. Onlar sizleri
disaridan net bir bigimde gozlemleyebildikleri i¢in size Onerileri ve tavsiyeleri oluyor. Bu
dogrultuda aslinda cesaretlendirilmeye ihtiyacim vardi. Bazen bir seye baglamak icin tek
ihtiyaciniz olan sey destek oluyor. Bu anlamda kendimi sanli hissettigimi sdyleyebilirim. (K7)
Kilavuzlar, belirlenen hedefleri gergeklestirmede yol gosterici niteliktedir. Aile, hemcinsleri
ve is arkadaslarindan destek goren kadin yoneticiler, bulunduklari noktaya daha emin ve

daha saglam adimlarla ilerleme firsati1 yakalamaktadirlar.
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5. SONUC TARTISMA VE ONERILER

5.1. Sonug¢ ve Tartisma

Bu boliimde, aragtirmadan elde edilen bulgulara dayali sonuclara, tartismaya ve Onerilere

yer verilmistir. Arastirmanin, demografik 6zelliklerine iliskin ve alt problemlere dayali

sonuclar1 agagida tasnif edilmistir.

Katilimcilarin ¢gogunlugunun, 30-46 yas araliginda oldugu, saptanmistir. Yiiksek lisans
alaninda egitim goren katilimcilarin orani, lisans alaninda egitim goren katilimcilarin
oranindan fazladir. Katilimcilarin gérev unvanlarina yonelik sonuglar incelendiginde,
miidiir kadrosundaki kadin oraninin daha fazla oldugu goriilmektedir. Katilimcilarin
yoneticilik deneyimi, 2-16 yil arasindadir. Bu durum, kadinlarin son yillarda kadin kotasi
ve pozitif ayrimeilik gibi uygulamalardan yararlanarak, yoneticilik kademelerine
ulagabildiklerini gdstermektedir.

Bu aragtirmanin birinci arasgtirma sorusu kapsaminda kadinlarin ydOnetici olma
konusundaki tercihlerine iliskin goriisleri arastirillmistir. Kadin yoneticiler bu soruya
farkli nedenler gostermislerdir. Yoneticiler ¢ogunlukla bilgi ve tecriibe edinmek
amaciyla yoneticiligi segtiklerini belirtmislerdir. Yoneticilerin bir kismi ise atanmak
amaciyla ve yoneticiligi ulasim sorununu ¢6zmek amaciyla tercih ettiklerini,
bulunduklart ilgede 6gretmen olarak yer degistiremedikleri i¢in yoneticilik simavina
girerek istedikleri ilgede veya merkezde yonetici olup evlerinin yakinina gelerek bu
sorunu ¢dzdiiklerini ifade etmislerdir. Ogretmen olarak bulunduklar1 yerde yer
degistiremeyen Ogretmenler tamamen mecbur kaldiklari i¢in yonetici olup istedikleri
yere miidiir veya miidiir yardimeist olma ¢abasina girdiklerini belirtmislerdir. Bir diger
cevap ise Ogretmenin calistig1r yillar igerisinde Ogretmenlikten c¢ikarak yoneticilik
penceresini de gormenin mesleki hazzi ve verimliligi arttirarak yonetici olmaya karar
verme silirecine katki sagladigini belirtmislerdir. Farkli arastirmanmn bulgular
incelendiginde Kalafatoglu ve Torun (2022) aragtirmasinda ise yine ¢ogunlukla tayin
kolaylig1 sebebiyle ogretmenlerin yonetici olmak istedigini belirtmistir. Ay
arastirmada Ogretmenlerin yoOnetici olmak isteme nedenleri arasinda Ogretmenler
toplulugundan uzaklasarak kendi hallerinde bireysel kalma istegi, karsilagilan
yoneticilerin yetersiz ve uyumsuz olusu ya da kariyer planlar1 i¢cinde yonetici olmanin

var olmasi sebepleri gosterilmistir. Yonetici olma durumunda mesleki olarak doyuma
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ulagilacagini diistinen 6gretmenler ¢ogunlukla yonetici olmak istemektedir. Ayrica
okuldaki egitim kalitesini arttirma istegi sorunlara 1liml yaklasarak ¢ozebileceklerini
diisiinmeleri ve stirekli 6gretmenlik yapmanin 6gretmenleri zamanla monotonluga itmesi
yine onlarm ydneticiligi segmesinin nedenleri olarak gdsterilmistir (Giinay ve Ozbilen,
2018). Bodalina ve Mestry (2022) calismalarinda erkeklerin egitim yonetimi alaninda
hala kadinlara oranla daha baskin oldugunu, kadinlarin erkekler i¢in ev sorumluluklarini
yerine getirmekle yiikiimlii kisi olarak goriildiigiinii eklemistir.

Bu aragtirmanin ikinci arastirma sorusu kapsaminda kadinlarin yoneticilik ve iist diizey
pozisyonlara ylikselmelerinin Oniindeki engeller arastirilmistir. Egitim  kurumu
yoneticileri, ¢ocuk bakimi, evlilik gibi 6zel hayata iliskin degisimleri yilikselme
stirecinde engel olarak gormektedirler. Katilimcilarin bekar olmay1 ve bosandiktan sonra
kariyerlerine katki saglayabildiklerini belirtmeleri, evlilikte kariyer siirecini birlikte
icsellestirmediklerini agiga ¢ikartmaktadir. Bu sonuglar, Aksu, Celik, Senol (2013);
Anafarta, Sarvan, Yapici (2008); Giirol (2007); Bulut ve Kizildag (2017); Cetin (2017);
Ozgatal (2011) ; Ozkaplan ve Serdaroglu (2004); Karcioglu ve Leblebici (2014);
Kalaycioglu ve Toprak (2004); Kilig ve Oztiirk (2014); Kiiciik (2015) ; Kuzu, Berk,
Kahya, Alan (2016); Kiicliksen ve Kaya ( 2016)’nin arastirma sonuglartyla benzerlik
gostermektedir.

Kadin yoneticilerin kariyer siirecinde, yasadiklar1 engellerden biri kadinlara verilen
destegin yetersizligidir. Kadinlar, c¢evre, arkadas veya ist yOnetimler tarafindan
yeterince desteklenmemektedir. Kadinlar, yonetim kademelerine gelme siireclerinde ya
eslerinden destek gérmekte ya da hi¢ kimseden destek gormeyerek, kendi ¢abalariyla
yonetim kademelerinde ilerlemeye g¢aligmaktadirlar. Katilimcilara gore, erkekler iist
kademelere destekle ve kolaylikla ¢ikabiliyorken, kadinlarin iist yonetim tarafindan
desteklenmeleri ve kabul gormeleri, basarilarina ve performanslarina baghdir. Kadin
katilimcilar, hemcinsleri tarafindan zaman zaman desteklenmemekte ve kralige ari
sendromuna maruz kalmaktadirlar. Erkekler, yonetimsel alanda iist yonetimler, aile,
arkadas ve toplum tarafindan destek ve kabul goriirken; kadinlarin sadece esleri
tarafindan desteklenmesi veya hi¢c desteklenmemesi, kadinlarin yoneticiliginin
istenmedigi sonucunu ortaya cikartmaktadir. Bu sonuglar, Bakioglu ve Inandi (2001);
Barutcugil (2005); Koca (2011); Cakinberk (2011); Zel (2002)’nin arastirma
sonuglariyla benzerlik gostermektedir.

Katilimcilar, politika ve uygulamadaki esitligin ger¢ek anlamda uygulanmadigini

diistinmektedirler. Bu baglamda, kadin yoneticiler yonetim kademelerine gelme
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stireglerinde cinsiyet ayrimciligiyla karsilagsmaktadir. Yonetim isinin, erkekler tarafindan
yapilmasi gerektigine dair algi, yoneticilik mesleginin erkeklere uygun goriilmesi,
kadimin onceliginin ailesi oldugunun diisiiniilmesi, kadinlarin basarilarinin géz ardi
edilmesi, kadinlarin yonetici olarak goriilmemesi ve istenmemesi, miilakat ve
degerlendirme siirecinin adil olmadiginin diistiniilmesi kadinlarin yoneticilik siirecinde
engellerin oldugunu ortaya koymaktadir. Kadinlar, informal aglarin eksikliginden
bahsetmekte ve bu aglarin eksikliginin yiikselme siirecinde engel oldugunu
diisiinmektedirler. Bu sonuglar; Cetin (2009); Bozkut, Cetinkaya ve Kalkan (2013); ileri
(2016); Demiriz ve Yasar (2009); Kara (2015); Kirik ve Korkmaz (2014); Karcioglu ve
Leblebici (2014); Tikeltiirk ve Per¢in (2008); Tahtalioglu (2016); Yildiz (2014); Yiicel
ve Cetinkaya (2016) aragtirmalariyla benzerlik gostermektedir.

Katilimcilar, 1s disiplini acisindan etkili olmalarina ragmen, toplum tarafindan giicsiiz
olarak nitelendirildikleri i¢in yOnetsel becerilere sahip olmadiklarini diisiinmektedirler.
Kadinlar, annelik rolleri nedeniyle, yonetimsel acidan yeterli goriilmemektedir.
Katilimcilarin yonetsel yeterlilik diizeyini etkileyen engeller, aile diizeni ve aileden
kaynakli sorunlardir. Bu sonuglar; Cakinberk (2011); Acar, Ayata ve Varoglu (1999);
Kahraman, Tung¢demir, Kalaycioglu ve Toprak (2004); Cetin (2017); Kocaer ve ark.
(2004); Kirik ve Korkmaz (2014); Kiigiik (2015); Korkmaz vd. (2013); Ozcan (2015);
Rosener (1990); Ozgatal (2011); Uygug (2003); Uzun (2005); Tan, Yuncu, Sentiirk ve
Yildiz (2007); Tok ve Yal¢in (2017) arastirmalariyla benzerlik gostermektedir.
Katilimcilara gore, kadin yoneticilere karsi bir 6n yargi vardir. Kadin yoneticilerin,
hemcinslerinin de kiskan¢ tavirlarina maruz kalmalari, ydnetim kademelerindeki
performanslarini ve basari isteklerini azaltmaktadir. Kadinlarin, yonetsel alanda yetersiz
olduguna yonelik kaliplasmis yargi, kadin ydneticiler tarafindan icsellestirilmekte ve
yonetimsel kademelere yiikselmede engel teskil etmektedir. Bekar kadin yoneticiler,
calisma saatlerine uyum saglayabilirken, evli kadin yoneticiler, aile ve ev diizeni
arasinda yorularak, ev islerine daha fazla zaman harcamakta, kariyerlerini aile hayatlari
icin ikinci plana atmakta veya tilkenmislik yasamaktadirlar. Mesai ve c¢alisma sartlart,
kadin yoneticilerin kariyer beklentilerini etkilemektedir. Bu sonuglar; Can (2008);
Bastug ve Celik (2011); Giirel ve Bozkurt (2016); Dural ve Bayazit (2006); Eagley ve
Diekman (2005); Dalkiranoglu (2006); Gaamie, Gammie, Matson ve Duncan (2007);
Davilla, Holland ve Jones (2010); Yiicel ve Cetinkaya (2016); Sugur ve Cangoz

(2015)’1in ulastig1 sonuglarla benzerlik gostermektedir.
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¢ Buarasgtirmanin tiglincii arastirma sorusu kapsaminda kadinlarin yoneticilik ve iist diizey
pozisyonlara ylikselirken karsilastiklar1 kolayliklar nedir sorusu arastirilmistir. Bu
kapsamda simavin ve kendini gelistirme firsatlarinin, kadinlarin icerisinde bulundugu
formal veya informal aglarin, kadmlarin hemcinslerinden gelen empati kurma
becerisinin kolayliklar oldugu sonucuna ulasilmistir. Alan yazin incelendiginde Akman
(2016) galismasiyla paralellik gostermektedir.

e Bu arastirmanin dordiincii arastirma sorusu kapsaminda kadinlarin yoneticilik ve iist
diizey pozisyonlara yiikselmelerinin dniindeki engellere nasil ¢oziimler iiretilebilecegi
arastirtlmistir. Kadin yoneticilerin, engelleri agsmak i¢in istekli ve kararli olmalar
gerektigi sonucuna ulagilmistir. Kadinlar yoneticiler, uzmanlhik alanlarina ve
bulunduklar1 meslege yonelik egitimler almali ve geleneksel yapidan c¢ikmalidir.
Arastirma; Can (2008); Bozkurt, Cetinkaya ve Kalkan (2013); Kuzu, Berk, Kahya ve
Alan (2016)’1n ¢alismalartyla paralellik gostermektedir.

e Bu arastirmanin besinci arastirma sorusu kapsaminda kadin yoneticilerin aldiklar rol
modeller hakkindaki goriisleri arastirllmistir. Bu kapsamda ailelerinden ve is
arkadaglarindan destek goren kadinlarin bulunduklar1 noktaya daha emin ve saglam
adimlarla ilerleme firsati yakaladigi bu sayede kariyerlerinde ilerleme konusunda
motivasyon yarattigi sonucuna ulasilmigtir. Alan yazin incelendiginde Bulut ve Celikten
(2021) arastirmasinda kadinlarin aldiklar1 rol modellerin etkileyici bir unsur olarak

goriildiigli de bulgular arasina girmistir.

5.2. Oneriler

Aragtirmadan elde edilen sonuglara yonelik olusturulan Oneriler, iki baslik halinde

belirlenerek; uygulayicilara yonelik ve arastirmacilara yonelik Oneriler bigiminde su

sekildedir:
Uygulayicilara Yénelik Oneriler

e (alisan kadinlarin, ¢ocuk sahibi olduktan sonraki siiregte, ¢ocuk bakimina iliskin
yasadiklar1 sikintilar, kariyerlerinde ilerleme ve yiikselme siireglerini olumsuz
etkileyeceginden, tiim kurumlarda ¢ocuk bakim merkezleri agilmali, kariyerlerini ve
yiikselme siireclerini kesintiye ugratmak istemeyen kadinlara gerekli firsatlar
saglanabilmelidir. Kadinlarin ¢alisma hayatinda en ¢ok zorlandiklar1 konulardan biri

olan, cinsiyet rollerinin getirdigi sorumluluklara yonelik ise erkekler bilinglendirilerek,
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gerekli egitimleri almalar1 saglanmalidir. Cinsiyet ayrimciligini dnleyici ve ortadan
kaldirmay1 hedefleyen projeler desteklenmelidir.

Kadin yoneticilerin yiikselme siireglerinde, diger unsurlarin desteginin alinabilmesi i¢in
gerekli kiiltiirel ve sosyal ortamlar olusturulmali, kurumlarda kariyer olanaklari
somutlagtirilarak, uygulanabilir hale getirilmelidir.

Pratik ve teorigin birlikte uygulanmasinin saglanmasi i¢in gerekli tedbir ve destek, yasal
diizenlemelerle mevzuata uygun hale getirilmelidir. Hukukta ve yasal anlamda var olan
esitlik soylemleri pratikte de uygulanabilmelidir.

Cinsiyet ayrimciliginin sebep ve sonuclarina yonelik toplumsal algi olusturulmali,
derslerde gerekli diizenlemeler yapilmalidir. Kadinlarin kariyer yapma siirecinde
Ozgiivenlerinin korunabilmesi i¢in yalnizca miilakat destekli sinavlar yerine, daha nesnel
Olciitlerin uygulamaya gecirilmesi saglanmalidir.

Meslek secimi siirecinde, yoneticiligin sadece erkeklere yonelik bir is olmadigina dair
toplumsal alg1 degistirilmelidir. Yoneticilik meslegine yonelik biling, erken yaslardan
itibaren kazandirilmalidir. Yoneticilik mesleginin igsellestirilmesi, kadinlarin yonetim
kademelerine ilerlemelerini kolaylastiracaktir. Liderlik, etkili okul yonetimi ile ilgili
egitimler siirekli hale getirilmelidir.

Mesai ve calisma saatleri kadinlar i¢in iyilestirilmelidir. Kadinlar, cinsiyet rollerinin
gerektirdigi sorumluluklar nedeniyle, yonetim kademelerini tercih etmemektedir. Bu
engellerin asilmasi icin gerekli yasal diizenleme yapilmalidir.

Kadinlara yonelik 6n yarginin kirilmasi i¢in kadinlara ait basar1 hikayelerine medyada
daha fazla yer verilmeli, kadinlarin liderlik becerilerinin ortaya ¢ikmasini saglayacak
hizmet egitim i¢i egitim kurslar1 yaygin hale getirilmeli, egitim siireclerinde kadinlara
oncelik verilmelidir.

Kariyer ve aile hayatlarin1 beraber yiiriiten ¢ift kariyerli kadinlarin, aile ve kariyer
hayatlarinda denge kurmasi ve aile diizenlerini siirdiirebilmesi agisindan, erkeklerin daha
bilin¢li olmalarini saglayacak egitimler ve projeler hayata gecirilmelidir.

Kadinlara pozitif ayrimecilik yapilacak hiikiimler kanunlara eklenerek yoneticilikte

kadinlara belirli oran ve yiizdelikte kota ayrilmalidir.

Arastirmacilara Yénelik Oneriler

Arastirma, farklh kiiltiirel ve sosyoekonomik oOzelliklere sahip okullarda yoneticilik

yapan katilimcilar iizerinde gerceklestirilmistir. Yeni arastirmalarin, diistik kiiltiirel ve
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sosyoekonomik o&zellikler gosteren bolgelerde calisilmasi, farkliliklar bakimindan
karsilastirma yapilmasi alana katki saglayacaktir.

Kadinlarin, yonetim kademelerine gelme siireclerinde birtakim engeller yasadiklar
gorilmistir. Calisma, farkli degiskenlerin baz alinacagr ve daha farkli 6rneklem
grubuyla tekrar edilebilir.

Kadinlarin, sosyoekonomik diizeyin farkliligindan kaynakli, sosyolojik sorunlarla
karsilagmasi nedeniyle, bu problemin kariyerlerine olan etkisi disiplinlerarasi ¢aligmay1
gerektirmektedir. Bu nedenle, egitim, sosyoloji ve kiiltiirel alanlara yonelik

arastirmalarin isbirligi icerisinde yiiriitiilmesi tavsiye edilebilir.
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Ek-1 Etik Kurul Onay1/izni
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Ek-2 Veri Toplama Araci (Kadin Yoneticiler: Zorluklar ve Kolayliklar Gortigme Formu)

Sayin Katilimci,

Bu goriigme sorular1 ”Kadin Yoneticiler: Zorluklar ve Kolayliklar” baslikli yiiksek lisans
tezi i¢in veri saglamak amaciyla hazirlanmistir. Arastirma sonucunda elde edilen bulgular
sadece bilimsel amaclara yonelik olarak kullanilacak, kesinlikle arastirmaci disinda kimse
ile paylasilmayacaktir. Goriisme sorularina en dogru cevaplari vermeniz ¢aligmanin
basarisini 6nemli Olgiide etkileyecektir. Calismamiza ilgi gosterdiginiz ve sorulari

cevaplamak i¢in zaman ayirdiginiz i¢in tesekkiir ederim.
Diyar AY
Bozok Universitesi Egitim Y6netimi Boliimii

Yiiksek Lisans Ogrencisi
DEMOGRAFIK SORULAR

Asagidaki sorularla ilgili size uygun secenegi (X) ile isaretleyiniz.

1. YASINIZ:

2. MEDENI DURUM: Evli () Bekar ()

3. COCUK SAYISI: Yok () 1() 2() 3 ve iizeri ()

4. EGITIM DURUMU: On Lisans () Lisans () Yiiksek Lisans () Doktora () Diger ()

5. GOREV UNVANI:Miidiir () Miidiir Yardimeisi ()

6. BRANSI:

7. KIDEM YILI:

8. IDARECILIK/YONETICIiLiK DENEYiMi:

9. KURUMDAKI CALISMA SURESI: ()0-3 Y11 ()3-6 Y11 () 6-10 Y1l ()11-15 Y1l () 16 Y1l ve Uzeri

1-KENDINiZDEN KISACA BAHSEDER MIiSiSNiz?

GORUSME SORULARI
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10-

11-

12-

13-

14-

15-

16-

17
18-

YONETICI OLMAYA NASIL KARAR VERDINIZ?

NASIL BiR YONETICILIK DENEYIMI YASAMAKTASINIZ?

MEB’DE, ERKEK YONETICILERLE KARSILASTIRDIGINIZDA, KADIN YONETICI OLMAK
HAKKINDA NE DUSUNUYORSUNUZ?

KADINLARIN ERKEKLERE GORE IDARECI POZISYONUNDA DAHA AZ YER
ALMASININ NEDENLERI SiZE GORE NELERDIR

BIR KADIN OLARAK YONETICILIK YAPMADA NE GIBI SORUNLARLA KARSILASTINIZ
VE KARSILASMAKTASINIZ?

KADIN OGRETMENLERIN CESITLI YONETICILIK KADEMELERINE (OKUL MUDURU,
OKUL MUDUR YARDIMCISI, SUBE MUDURU) YUKSELMELERI HAKKINDAKI
DUSUNCELERINIZ NELERDIR?

IS YERINIZDE CINSIYETCI BiR ORTAM VAR MIDIR? CINSIYETCI AYRIM iILE ILGILI
DUSUNCELERINIZ NELERDIR?

HEMCINSLERINIZLE ILGILI IDARECILIK/YONETICILIK GELISIMINizi ETKILEYEN BiR
DURUM YASADINIZ MI? HEMCINSLERINIZ TARAFINDAN HERHANGI BiR ENGELLE
KARSILASITINIZ MI?

BULUNDUGUNUZ POZISYONA YUKSELMEK ICIN GOSTERDEGINIZ CABALAR NELER
OLDU?

MESLEK VE AILE HAYATI DENGESINI KURABILIYOR MUSUNUZ? MESLEK VE AILE
HAYATI DENGESINI NASIL KURUYORSUNUZ?

OKULLARDA, KADIN IDARECILERE KARSI BiR ON YARGININ OLDUGUNU
DUSUNUYOR MUSUNUZ? BU KONU ILE iLGILi DUSUNCELERINIZ NEDIR? YARGILAR
NELER OLABILIR?

TURKIYE’'DE MEB OKULLARINDA CALISAN KADIN IDARECILERIN SAYISININ
YETERSIZ KALMASININ NEDENLERI NELERDIR?

MEB OKULLARINDA IDARECI OLARAK BULUNDUGUNUZ POZiSYONU ELDE EDERKEN
KARSINIZA CIKAN OLANAKLAR/FIRSATLAR NEYDI?

MEB OKULLARINDA IDARECI OLARAK (OLMADAN ONCE) SiZE iLHAM
VEREN/YONLENDIREN/DESTEKLEYEN KILAVUZLARINIZ OLDU MU?

MEB OKULARINDA IDARECI OLMADAN ONCE ICINDE BULUNDUGUNUZ FORMAL
VEYA INFORMAL BIR AG VAR MIYDI? VARSA ETKiSI IDARECILIGINIZE NASIL
YANSIDI?

MEB OKULLARINDA IDARECI OLARAK HEMCINSLERINIZDEN DESTEK ALDIGINIZI
DUSUNUYOR MUSUNUZ?

KENDINIZDEN SONRA GELECEK KADIN IDARECILERE TAVSIYELERINiZ NELERDIR?
EKLEMEK iSTEDiIGINiZ BASKA BiR SEY VAR MI?
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Ek-3 Kurum Izni

P T.C
x .\Tv’: ) . . e
(/5 & R [ZMIR VALILIGI
("‘5 ’A-(:_ ) .' :; [ Milli Egitim Miidiirliigii
el S
pNL ./‘
-t * _./’
Sayr :E-12018877-604.01.02-47239365 05/04/2022

Konu : Arastirma izni

VALILIK MAKAMINA

flgi :a) MEB Yenilik ve Egitim Teknolojileri Genel Miidiirliigiiniin 21.01.2020 tarihli ve
81576613-10.06.02-E.1563890 sayil1 yazis1 (Genelge 2020/2).
b) Yozgat Bozok Universitesi Rektorliigiiniin  24.03.2022 tarihli ve 67696 sayili yazist.

Yozgat Bozok Universitesi Lisansiistii Egitim Enstitiisii Egitim Yonetimi Tezli Yiksek Lisans
Programi 6grencisi Diyar AY' i, "Kadin Yoneticiler: Zorluklar ve Kolayliklar" konulu tez ¢alismasini
ekli listede belirtilen okullarda uygulama istegi ilgi (b) yazisinda belirtilmektedir.

S6z konusu dlgeklerin uygulanmasinin, ekli listede belirtilen okullarda 2021-2022 egitim 6gretim
yilinda egitim 6gretimi aksatmayacak ve egitim kurumu yoneticilerinin uygun gordigii sekilde yapilmasi
Miidiirliiglimiizce uygun goriilmektedir.

Makamlarinizca da uygun goriildiigii takdirde olurlarimza arz ederim.

Dr. Murat Miicahit YENTUR

Milli Egitim Miidiirii
OLUR
Mustafa YILDIZ
Vali a.
Vali Yardimcisi
Ek:
1-Arastirma Degerlendirme Formu (1 Sayfa)
2-Anket Formlar: (7 Sayfa)
Bu belge givenli elektronik imza ile imzalanmugtir
Adres : Fevzipaga mh. 452 sk. no:15 konak/ iIZMiR Belge Dogrulama Adresi : https://www. turkiye.gov.tr/meb-ebys
Bilgi igin: Dudu ALP Bilgisayar isletmeni
Telefon No : 0 (232) 280 36 31 Unvan : Bilgisayar [sletmeni
E-Posta: strateji35 _l@meb.gov.tr intemet Adresi: Faks:

Kep Adresi : meb@hs01 kep.tr
Bu evrak giivenli elektronik imza ile imzalan mistir. https:/evraksorgumeb. gov.tr adresinden €€4a-af32-31a3-2019-3939 kodu ile teyit edilebilir.
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