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1997°DEN BU YANA NE DEGISTI ACABA KADINLAR YONETMEK ISTEMIYOR
MU?
Sibel BOZDOGAN'
0z
Bu caligma, 1997 yilinda yapilmis ve kadinlarin yonetmeye karsi motivasyon durumunu belirlemeye ¢alisan bir ¢aligmadan
esinlenerek, egitim sisteminde okul yoneticilerinin cinsiyet degiskeni acisindan ydnetmeye ne diizeyde giidiilendiklerini
tespit etmek amaci ile yapilmistir. 1997 yilinda yapilmus olan ¢aligmada Ankara ilinin farkl: ilgelerinde bulunan okullarin
yoneticileri ile yapilan ¢alisma sonuclarmna gore, erkek yoneticilerin yonetmeye karsi daha fazla giidiilendikleri tespit
edilmistir. 2017 yilinda yapilan bu g¢alisma, aradan 20 yi1l ge¢mis olmasina ragmen 1997 yilinda yapilmis olan c¢alisma
sonuglart ile benzer sonuglar vermistir. Bu baglamda bakildiginda, kadin yoneticilerin yonetimde var olmaya karsi
giidiilenmelerini saglayacak bir degisim ortaya konulamamustir. Egitim kadrolarinda erkekler kadar var olan kadinlarin,
egitimin yonetim kadrolarinda yer almaya kars1 giidiilenme diizeylerinin artirilmasi igin ¢aligmalar yapilmasina bir an 6nce
baslanmasi1 gerekmektedir. Bu nedenle kadinlarin yonetim alanindaki varliklarini artiracak sekilde politikalarinin
belirlenmesi, kadina 6zgii toplumsal cinsiyet rollerinde 6ncelikli siralarda yer alan annelik, ev hanimligy, es olma algilarindan
toplumun siyrilmasi, kadinlarda goriilme diizeyi diisiik olan yonetmeye karsi motivasyon diisiikliigiiniin nedenlerinin daha
fazla arastirmasi gerekmektedir. Aksi takdirde aradan ¢ok uzun yillar gecse dahi kadinlar yonetsel konumlara gelemeyecek
gibi goriinmektedir.
Anahtar Kelimeler: Yonetimde Erkek, Yonetimde Kadin, Yoénetmeye Giidiilenme.

What Changed Since 1997 Aren’t Women Willing to Manage?
Abstract

This study was inspired by a study conducted in 1997 that attempts to determine the motivation of women to manage and to
determine the level of motivation of school administrators to manage in terms of gender variable in the education system.
According to the results of the study conducted in 1997 with the administrators of the schools in different districts of Ankara,
it was found that male administrators were more motivated to manage. This study conducted in 2017 gave similar results to
the results of the study conducted in 1997, although 20 years have passed. In this context, no change has been made to ensure
that female managers are motivated to exist in management. It is necessary to start working as soon as possible to increase
the motivation level of women, who are as many as men in education staff, against being involved in the management staff of
education. For this reason, it is necessary to determine the policies in a way to increase the presence of women in the field of
management, to get rid of the perceptions of motherhood, housewife, being a wife, which are at the forefront of gender roles
specific to women, and the reasons for the low level of motivation against the management, which is seen in women, should
be investigated further. Otherwise, it seems that women will not be able to take managerial positions even after many years
have passed.

Keywords: Women in Management, Men in Management, Managerial Motivation.
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Toplumlar biyolojik olarak bilinen iki cinsiyetten olusmaktadir. Biyolojik ve anatomik olarak
varliklar1 birbirinden ayirmak ve toplum igindeki iki cinsi ifade etmek i¢in kadin ve erkek kelimeleri
kullamlmaktadir. Her iki cins de O6zgiir varliklar olarak dogarlar ancak ilerleyen zaman diliminde
sekillenen ve ortaya ¢ikan son noktadaki bireysel 6zellikler, herkes i¢in 6zgiirce verilmis kararlardan
sonra ortaya ¢ikmis olmayabilir. Bireyler, yasamlarimi sekillendiren kaliplagsmis yargilarin etkisi
sifirlandiginda ya da en diisiik diizeye gekildiginde 6zgiir olarak yasamlarina devam etme ve kendi
secimleri ile yasamlarini sekillendirme sansi elde ederler. Yapilan segimlerin tam anlamui ile 6zgiirce
yapildigini sdyleyebilmek icin bireylerin segcimlerinde etkisi oldugu ongoriilen kiiltiirel, sosyolojik ve
ekonomik faktorlerin yok olmasi ya da en asgari diizeylere ¢ekilmesi gerekmektedir. Bu faktorlerin

kadin ve erkeklerin segimleri iizerindeki etkisinin ve yoniiniin aym oldugunu sdylemek miimkiin
degildir. Is yasamindaki kadin ve erkeklerin kariyer segimleri de bu duruma dahildir.

Son yillarda kadinlarin is diinyasindaki agirligi giderek artmakta ancak iist diizeydeki yonetici
pozisyonlarinda istenen oranda temsil edilmedikleri goriilmektedir (Mizrahi & Araci, 2010). Tiirkiye
Istatistik Kurumu (TUIK) 2017 haber biilteni verilerine gore Tiirkiye niifusunun %49,8’i kadinlardan
olugsmaktadir. Yine ayn1 verilere gore erkeklerin is giicline katilma oranlar1 %71,6 iken kadinlarin is
giliciine katilma oranlar1 %31,5’de kalmaktadir. Ayrica okuma yazma bilmeyen kadin sayisinin niifusa
oramnin erkeklerden bes kat fazla oldugu tespit edilen veriler arasindadir. Her dort kadindan biri
kendisini yasadig1 ¢evrede giivensiz hissederken, aile igindeki is paylasimlarinin da cinsiyet farki
gozetilerek yapildigi sonucuna ulagilmaktadir.

Diinya Ekonomik Forumu tarafindan ilk defa 2006 yilinda yayimlanan Kiiresel Cinsiyet
Esitsizligi Raporu’na gore, Tiirkiye cinsiyet esitsizligi agisindan 115 iilke arasinda 105’inci sirada yer
alirken, 2019 yilinda yayimlanan rapora gore, 153 iilke arasinda 130’uncu siradadir (Kiiresel Cinsiyet
Esitsizligi Raporu, 2019). Kadinlarin siyaset alaminda temsiliyet oram da bu verileri destekler
niteliktedir. Tirkiye’de lilke yOnetimini saglayan hiikiimet kabinesinde 1990 yilinda 31 bakandan 1
tanesi kadin iken 2019 yilina gelindiginde 16 bakan arasinda sadece 2 kadinin bakan olarak gdrev
yaptig1 goriilmektedir (TUIK, 2020).

Yukarida aktarilan veriler 15181 altinda 21. yiizy1l esiginde Ergetin’in (1997) belirttigi; Tiirkiye’
de kadinlarin a) toplum ve aile igindeki yerleri, b) yasal alanlardaki konumlari, c) istihdamlari, d)
siyasi yasama katilimlari, e) yonetsel alandaki paylari agisindan ciddi sorunlar oldugu yargisinin
pekisme durumu 21.yiizy1l icerisinde yasarken de degismis gibi goriinmemektedir. Ozelikle 16 bakan
arasinda sadece iki tanesinin kadin olmas1 yonetsel alanlarda kadinlarin varlik gésterme oraninin ne
denli diisiik oldugunun bir gostergesi konumundadir. Bu durum bir¢ok alanda oldugu gibi egitim
yOnetimi alanina da yansimaktadir.

Yonetimin temel islevi orgiiti belirledigi vizyon dogrultusunda ilerletebilecek amaclara
yonlendirebilmek ve entropiye ugramadan varligini devam ettirmeyi saglayabilecek yeni amaclar
belirlemektir (Ergetin, 1997). Orgiitiin amaglarma ulasmasi ise insan kaynaklarmin etkili bir sekilde
kullanilmas1 ile miimkiin olabilmektedir (Arikan, 2003). Insan kaynaklar1 bir tek cins, erkekler,
iizerine yogunlasiyor ise mevcut durumda bir problem oldugu diislincesi hasil olmaktadir. Nitekim
Celikten (2004) tarafindan da egitim alaminda kadinlarin erkekler ile ayni1 kosullar ve sartlar altinda
meslege basladig1 ancak erkeklerin her gecen giin yonetimin iist kademlerine dogru ilerlerken kadinlar
icin ayni ilerlemenin s6z konusu olmadigi belirtilmektedir.

Kadmlarin Yonetsel Konumlara Gelmelerine Engel Durumlar

Is hayatinda kadilar ve erkekler esit kosullar ile baslarken kadinlarm iist yonetim kademlerine
gelme konusunda kariyerlerine devam etmedikleri goriilmektedir (Uzun, 2004). Kadinlarin ne oranda
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temsil edildiginin 6énemli gdstergelerinden biri olan siyaset alanina bakildiginda Tiirkiye verilerine
gbre parlamentodaki kadin orami %15, belediye yonetimlerinde ise %2,9 olarak goriilmektedir
(Pmarcioglu, 2017). Avrupa Birligi verilerine bakildiginda ise kadinlarin is hayatinda temsil orani
%060 iken biiylik sirketlerin {ist yonetim kademlerindeki varlik oranlar1 2012 yil1 verilerine gore %13,7
olarak tespit edilmektedir (Redman, 2012). Kadinlarin biiyiik bir ¢ogunlugu alt ya da orta diizey
konumlardaki iglerde gorev almaktadir (The Corporate Gender Gap Report, 2010).

TUIK verilerine gore 2019 yilinda 15 yas ve iistii olan ve istihdami saglanan erkekler arasinda
yonetici olarak gorevlendirilenlerin orant %6,57 olarak gerceklesirken ayni yas araliginda bulunan ve
istihdam edilen kadinlardan yonetici olarak gorevlendirilenlerin orani %2,73 olarak gergeklesmistir
(TUIK, 2020). Hem Tiirkiye’de hem de global olarak diinyada goriinen bu durumu agiklamaya calisan
caligmalar bulunmaktadir. Bu ¢alismalarin biiylik bir ¢gogunlugu ise cinsiyet temelli nedenlere dayali
olan durumlar ortaya koymaktadir. Kadinlarin {ist diizey yonetimlerde temsil edilmemesi c¢esitli
nedenlerle agiklanmakla birlikte cogunlugu cinsiyet temelli nedenlerdir. Durumu agiklayan modeller
iki faktore dayanmaktadir. Bu faktorlerden birisi bireyin kendinden kaynakli olanlar digeri ise
cevreden kaynakli olan faktorlerdir.

Ozcan (1999) tarafindan yapilan ¢alismada, yonetici konumundaki erkeklerin kadinlarin
yoneticiligine sicak bakmadigi ve kadinlarin yonetici olmasini engellemeye calistiklar: tespit edilirken,
Celikten (2004) cinsiyete iligkin kalip yargilarin varligim vurgulamaktadir. Alanyazindaki baska bir
cahiymada da inandi1 (2009) kadin 6gretmenlerin kariyerlerinde ilerlemek istememe nedenleri arasinda
cinsiyet kalip yargilari, aile, kadinlarin yoneticilige bakis acilari, medeni durumlar1 ve okul ile
¢evreden kaynaklanan engelleri siralamaktadir. Korkmaz’a (2014) gore kadinlar iist yonetime gelme
konusunda bazi engeller ile karsilamaktadirlar. Bu engeller arasinda ise, ataerkil toplum degerleri ve
geleneksel roller, cinsiyet temelli ayrisma, ekonomik o6zgiirliigiin faydasina inanmamak, kendine
giiven veya zihinsel olgular, yalmzlik korkusu, “Kralice Ar1 Sendromu” veya tek olma 6zlemi dile
getirilmektedir (Korkmaz, 2014).

Yukarida verilen c¢alisma sonuglarina bakildiginda kadinlarin {ist yonetimlerde olmama
nedenleri bireysel ve toplumsal olmak iizere iki kategori altinda toplanmaktadir. Nedenler birbirinden
cok farkli ve her biri ayr1 bir ¢alisma konusu olarak irdelenebilecek niteliktedir. Bu calismada ise
kadinlarin yonetmek istememe nedenlerinden ziyade kadinlarin yonetmeye giidiilenme orani iizerinde
durulmustur. Bireyin kendine giiveni ve yapacagi ise karsi olan motivasyonu basarinin ve alanda
ilerlemenin 6n kosulu olarak goriilmektedir. Motivasyon, belirli bir hedefe dogru yonelebilme ve
devamlilig1 saglayabilmek adina gosterilen cabalarin tiimii (Ertiirk, 1995) olarak tanimlanmaktadir.
Calisma yasamina girmek i¢in motive olmus olan kadinlar iist diizeylerde yer almak icin yeterince
motive olmus goriinmemektedirler. Dolayisi ile motivasyon oranlari daha iistteki konumlara gelmeleri
baglaminda bireysel olarak ¢oziimlenmesi gereken sorunlardan birini teskil etmektedir. Bu nedenle bu
calismada kadinlarin yonetmeye karsi giidiilenmeleri iizerinde durulmaktadir.

Yonetmeye Giidiilenme

Gudillenme (motivasyon) kavramu birgok alana hitap eden bir kavram oldugundan
tanimlamalar1 da ¢ok ¢esitlilik gostermektedir. Psikolojide insan davraniglarinin yonii, giicii olarak
nitelenirken; fizik alaninda bir molekiil taneciginin uyarici, diizenleyici, davranig siireci olarak
tamimsal nitelik kazanmaktadir (Sahin, 2004). Giidiilenme ile ilgili kuramlar insanda bir hareketi
baslatan, harekete ge¢mesini saglayan ve israrli bir sekilde elde etme arzusunu etkileyen faktorleri
incelemektedir (Kelecioglu,1992).

Tiirkge’de gilidiilenme kelimesi ve motivasyon kelimesi es anlaml olarak kullanilan
kelimelerdir. Motivasyon kelimesi Latince kokenli olup” movere” hareketlendirme, harekete gecirme
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kelimesinden tiiretilmistir (Demir ve Ari, 2014). Gilidiilenme bir insani belli bir amag i¢in harekete
geciren glictiir. Motive kavrami iizerinden tanimlanan giidiilenme ise sadece kendini harekete gegirme
degil bir veya birden ¢ok insani ayn1 amag icin harekete gecirme ve bu konuda israrci olabilmeyi
saglama konusunda gosterilen gabalar biitliniidiir (Eren, 2004).

Tevriiz’e (1999) gore giidiillenme, bir ihtiyag ile ortaya ¢ikmakta ve ihtiyacin giderilmesi ile
son bulmaktadir. Ihtiyacin giderilmesi ve sonlandirilmasi ise bir dizi hareketlenmeyi beraberinde
getirmektedir (Tevriiz, 1999). Dolayisi ile giidiilenme insan davraniglarii etkileyen karmagik bir
siireci ifade etmektedir. Gudiillenme ¢esitleri i¢sel ve digsal olarak iki ayr1 alanda incelenmektedir.
Icsel durum bireyin kendi hissettikleri ile alakalidir. Robins’in (1993) motivasyon tammina gore,
motivasyon, bireysel ihtiyaglarin tatmin edilmesi i¢in ¢aba sarf etme, istekli olma ve kendini
sartlamadir. Baska bir tanimlamaya gdre motivasyon, bir davramisin altindaki nedenleri ifade
etmektedir. Inang, algi, deger, ilgi alani, eyleme gecme gibi kavramlarin hepsi motivasyon ile
baglantilidir (Lai, E.R., 2011). Dolayis1 ile motivasyon bireyin kendine 6zgii olmasini saglayan ve
sahsina miinhasir birgok degeri ile de baglantilidir. Bu nedenle bireyin igsel gereksinimlerinin
kargilanip kargilanmama durumuna gore de farklilik gostermesi miimkiin olan bir kavramdir.

Tamimlardan yola ¢ikildiginda yonetime karsi giidiillenme de bireyin yonetsel konumda
bulunmaya karsi istekli olmasi, lider konumda bulunma ihtiyacini karsilamak adina harekete gecmesi
olarak ifade edilebilir. Yonlendirmek, yogunlagsmak ve israrci bir sekilde hedefe ulagsmak adina
harekete gecme ve baskalarmi harekete gegirme durumu, igsel ve digsal bazi faktorler ile basa ¢ikmay1
da gerektirmektedir. Kendisi ile aym1 hedefe karsi motive olmus bireyler ile yarisma, risk alma,
yoneticiligin geregi olan arabuluculuk ortamlar1 diizenleme, aktif olma, baskalari ile olumlu iliskiler
kurabilme konularinda da ¢aba gostermek gerekmektedir. Bu baglamlarda gosterilecek olan ¢aba ve
hedefe ulasmadaki basar1 bireyin yoOnetim goérevinde bulunmaya karsi ne kadar giidiilendigi ile
baglantilidir. Giglii bir giidiilenme diizeyine sahip olma basariy1 da beraberinde getirecek etkenlerden
biri olarak goriilebilir. Nitekim Akbaba (2006) giidiilenmenin, davramislarin yoniinii, siddetini,
kararliligim belirledigini ve giidiilenme ile basar1 arasinda pozitif yonlii bir iliski oldugunu
belirtmektedir.

Aciklamalar kapsaminda yonetim kademesine gecme ve bu kademede basarili olabilme
baglaminda 6nemli bir etken oldugu belirtilen gilidiilenme ile ilgili degerlendirilmesi gereken bir
durum, giidiilenmenin kim tarafindan saglanmasimin gerektigi sorunsalidir. Aydin (2013)
giidiilenmenin birinci 6gesinin, bireyleri belli davramsglar gostermeye zorlayan, harekete geciren igsel
giicleri ifade ettigini; ¢evresel giiclerin ise genellikle i¢sel giicleri harekete gecirdigini sdylemektedir.
Dolayisi ile bireyin igsel giiglerini harekete gecirmesinde cevresel giicler enerji verici, davranisi
pekistirici bir rol iistlenmektedir. Baska bir ifade ile giidiilenme sadece i¢sel nedenler ile baglantili

olmayip dissal faktorlerin de etkisi altinda kalmaktadir.

Maslow (1970) ve Herzberg (1966) giidiilenme ile ilgili i¢sel faktdrlerden s6z etmektedirler.
Maslow’un (1970) ve Herzberg’in (1966) gelistirmis olduklar1 kuramlar, detaylarda birbirinden
ayrilmakla birlikte her ikisinin de ¢ikis noktasinda gilidiilenme araci, kendini gerceklestirme arzusudur
(Onaran, 1981). Bagka bir deyisle kisi giidiilenme giiciinii kendini gerceklestirmeden almaktadir. Buna
bagh olarak kendini gerceklestiren kisi giidiillenme duygusunda zayiflama yasayacaktir (Aslan ve
Dogan, 2020). Gudiilenme kavramimi insanin dogustan gelen dzellikleri ile baglantili gérdiiklerinden
giidillenmeye etki eden digsal faktorleri géz ardi etmektedirler. Oysaki ¢alisma yasaminda
giidiilenmeyi etkileyen igsel faktorleri saran gevresel faktorler de bulunmaktadir. Yonetimin elinde
bulunan ve bireylerin var oldugunu ispatlayan taninma, orgiit politikalari, bireyler arasi iliskiler,
calisma kosullar1 bireydeki giidiilenmeyi harekete gecirici digsal etkenler olarak siralanabilir.
Giidiilenmeye iliskin bu caligmalar ile birlikte giidiilenmenin orgiitlerin yonetimi alaninda kullanimi1
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ve Olglilmesi kendi iginde galigmalarin gelismesine sahne olmustur. Bu kisma kadar motivasyon ile
ilgili verilen bilgiler kavramm agiklamasim yapmakta ancak tam olarak yonetsel motivasyon
kavramini motivasyon kavramindan ayrici nitelikler tagrmamaktadir (Ozbezek, 2018).

McClelland’a (1940) gore insanin en biiyiik ihtiyact bagsarma istegidir. Basarma istegi birlikte
olma ve gii¢ kazanma istegi ile birlikte yol alir. Biiyiik organizasyonlardaki liderler bu istekler ile
hareket ederler ise basariy1 elde edebilirler (Sahin, 2012). Bu ¢alisma da digerleri gibi motivasyon ile
yonetme motivasyonunu ayirt edici degildir. Buna ragmen McClellend’in (1940) ¢aligmasi yonetme
alanindaki motivasyonu 6l¢meye dayali olmas1 bakimindan 6nemlidir.

Yonetsel motivasyon alanindaki ilk ¢aligmalar Bower’in (1966) basarma istegi ile yonetme
istegini ayirt etmeye iliskin calismalari ile baglamaktadir. Bu ¢alismalarin ardindan Fiedler’in (1967)
gelistirdigi “En Az Tercih Edilen Calisma Arkadasi Teorisi”, McClelland ve Boyatzis’in (1982)
“Liderlik Motivasyon Modeli” ortaya konmustur. McClelland ve Boyatzis (1982) biiyiik isletmelerde
liderlik motivasyonunu etkileyen faktorleri aragtirmiglardir. Caligma yonetme alanindaki motivasyonu
Olcmeye dayali olmasi bakimindan Onemlidir. Ancak motivasyon alaninda bireysel ozellikleri
reddettigi elestirisi ile karsilasmistir. Bu nedenle yonetme motivasyonu teorisi, Miner’in (1978) Rol
kuramina dayandirilarak gelistirilmistir (Ozbezek, 2018).

Rol kuramina gore, bir yonetici basarili olmak istiyorsa yonetsel rolleri yerine getirme
motivasyonuna sahip olmalidir. Miner (1978) yoneticilik roliiniin yerine getirilmesi igin yedi
motivasyon boyutu belirlemistir. Bahsi gegen tiim caligmalar sayesinde motivasyon kavarami ile
yonetsel motivasyon kavramlari birbirinden ayrilmaktadir. Motivasyon herhangi bir hedefe ulasmak
icin odaklanmay1 i¢cermektedir. Yonetsel motivasyon ise yoneten kisinin yonetme roliinii ne kadar
istedigi ve bu rolden ne kadar hosnut oldugu ile ilgilidir (Ozbezek, 2018).

Liderlik motivasyonu hem bireysel farkliliklar hem de liderlik davramslar: arasindaki iliskiyi
inceleme {izerine kuruludur. Liderlik motivasyonu kavramu, bir bireyin liderlik konusunda egitim
alma, liderlik rollerini ve sorumluluklarini {islenme ve yerine getirme kararlarmi, liderlik konusunda
kendini gelistirme yoniinde 1srarci olmasimi ya da bir liderligi siirdiirmesini ve liderlik etme
konusundaki cabalarmin yogunlugunu etkileyen bireysel farkliliklar yapisi olarak tanimlanmaktadir
(Polatcan ve Cansoy ,2020).

Bu calisma, kadinlarin yonetmeye motive olma durumlarim 6lgmek igin Ercetin’in (1997)
“Acaba Kadinlar Yénetmeye Istekli Degil Mi?” adli calismasindan esinlenerek diizenlenmistir. Ankara
ili icinde farkli ilgeler secilerek egitim yoOnetimi alaninda ¢alisan kadinlarin yonetmeye yeterince
motive olup olmadiklar1 ve 1997 yilinda yapilmis arastirma sonuglarinda bir degisim olup olmadiginin
yeniden Ol¢iilmesi amaci ile yapilmistir. Arastirmada yonetmeye motive olma kavrami cinsiyet temelli
incelenmistir. Kadinlarin is yasaminda 6zelde ise egitim alaninda varlik gosterirken egitim yonetimi
alaninda yonetmeye ne oranda giidiilendikleri problem olarak belirlenmis ve asagidaki sorulara
yanitlar aranmustir.

1- Okul miidiirlerinin yonetmeye giidillenme diizeyleri nedir?

2- Okul miidiirlerin yonetmeye giidiileme diizeyleri arasinda istatiksel olarak anlamli bir
farklilik var mudir?

3- Okul miidiir yardimcilarinin yénetmeye gilidiilenme diizeyleri nedir?

4- Okul midiir yardimcilarinin ydnetmeye giidiileme diizeyleri arasinda istatiksel olarak
anlaml bir farklilik var midir?

5- Okullardaki yoneticilerin yonetmeye giidiilenme diizeyleri nedir?
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Yontem

Aragtirma alan taramas1 modelinde desenlenmistir. Tarama modelleri gegmiste ya da halen var
olan bir durumu var oldugu sekli ile betimlemeyi amag edinen arastirmalar i¢in uygun bir modeldir
(Ergetin & Agikalin, 2020; Karasar, 2016). Aragtirmada, John B. Miner tarafindan gelistirilen yonetsel
motivasyon kuraminda belirlenmis olan yonetsel roller ve bu rolleri ger¢eklestirme arzusu araciligi ile
kadin ve erkeklerin yonetmeye motive olma diizeyleri tespit edilmeye ¢aligilmistir. Bu baglamda
Miner’in (1978) belirlemis oldugu yonetim rollerinden hareket edilerek bir anket olugturulmus ve iki
boliime ayrilmustir. Birinci béliimde kisilerin cinsiyet bilgileri derlenmistir. ikinci béliimde ise
yonetim rolleri ve bu rollere giidiilenme diizeylerini 6lgen ifadelerin yer aldigi 7 madde yer almaktadir.
Miner’in (1978) yonetsel motivasyon caligmasinda yer alan roller ve motivasyon o6zelliklerinin
maddeleri; otorite figiirleri, rekabet oyunlari, iddiali olma, destekleyici rol, istek ve dilekleri etkileme,
On plana ¢ikarma ve giinliik yonetsel fonksiyonlardan olusmaktadir (Sahin, 2012). Olusturulan anketin
ikinci boliimiinde yoneticilik motivasyonuna iliskin sorulan sorularin Cronbach’s Alpha degeri 0,89
olarak saptanmis ve giivenilirlik diizeyi oldukga yiliksek olarak tespit edilmistir.

Yonetmeye gilidiilenmeyi ifade eden her madde bireyin isteklilik diizeyini belirlemek amaci ile
“1” en diisiik ve “7” en yliksek olmak {izere puanlanmaktadir. Giidiilenme puanlar1 7-21 aras1 “diisiik”,
22-34 arast “orta” 35-49 arasi “oldukga yiiksek” olarak yorumlanmistir. Veriler IBM-SPSS 20
programina yiiklenerek analiz edilmistir. Kadin ve erkeklerin yonetmeye giidiilenme oranlar1 arasinda
anlamli istatiksel bir farklilik olup olmadigi bagimsiz “t —testi ile stnanmuigtir.

Cahsma Grubu

Calisma evreni, maddi kaynaklar, ulasilabilirlik ve zaman etkenlerinden kaynakli olarak
Ankara ili Biiyliksehir Belediyesi sinirlari kapsaminda merkez ilgelerden olan Mamak, Cankaya,
Altindag, Etimesgut ve Sincan ilgelerinde calisan okul yoneticisi konumundaki miidiir ve miidiir
yardimcilar1 olarak segilmistir. Calisma kapsaminda sayilan ilgelerde yer alan 408 yoneticiye 2017-
2018 egitim 6gretim yilinda ulasilmistir. 408 kisinin 198’ini kadin yoneticiler olustururken 210’unu
erkek yoneticiler olusturmaktadir. Verilerin analizine kaynak saglayan veri grubu, miidiir ve midiir
yardimcilarindan olusmakta olup grubun dagilimi Tablo 1°de aktarildig: gibidir.

Tablo 1. Veri saglayan kaynak gruplarin dagilimi

Gruplar Verilen %
Miidiir 110 27,00
Miidiir yardimcisi 298 73,00
Toplam 408 100

Anketler internet ortaminda yayimlanmig ve Mamak, Cankaya, Altindag, Etimesgut ve Sincan
ilcelerinden toplamda 408 kisinin anketi doldurmasi saglanmistir. Anketi dolduran kisilerin %27’si
okul miidiirii ve %73 (i miidiir yardimcisidir.

Bulgular ve Yorum

Bulgular ve yorum basligi altinda elde edilen verilerin analizleri tablolar halinde aktarilmustir.
Buna gore anket icinde yer alan cinsiyete iligskin verilerin analizine ait bulgular Tablo 2°de verilmistir.
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Tablo 2. Katilimcilarin cinsiyete gore dagilimlart

Miidiir Miidiir yardimeist
Gruplar
f % f %
Kadin 33 8,13 165 40,44
Erkek 77 18,87 133 32,56
Toplam 110 27,00 298 73,04

Tablo 2’ye gore katilimcilarin %48,52°si kadmlardan %51,46°s1 erkek katilimcilardan
olusmaktadir.

Tablo 3. Katilimcilarin giidiilenme puanlarinin frekans dagilimlar: ve yiizde oranlar

Miidiir Miidiir Yardimcisi
Gruplar
Kadin Erkek Kadin Erkek
Motivasyon

Puani f % f % f % f %
7-21 Oldukga diisiik 3 9,09 1 1,29 13 7,87 7 5,26
22-34 Orta 11 33,33 32 41,55 88 53,33 41 30,82
35-49 Oldukga Yiiksek 18 54,54 47 61,03 64 38,78 85 36,48
Toplam 33 100 77 100 165 100 133 100

Tablo 3’e bakildiginda kadin miidiirlerin %9,09’u oldukg¢a diisiik diizeyde motivasyona
sahipken, %33,33’li orta ve %54,54’0 olduk¢a yiiksek diizeyde motivasyona sahiptir. Erkek
miidiirlerin durumu da kadin miidiirlere paralel bir yap1 gostermekte ve %61,03’lik bir kism1 oldukca
yiikksek, %41,55’1 orta ve %1,29’u oldukca diisiik diizeyde motivasyon gostermektedir. Miidiir
yardimcilarma bakildiginda ise %7,87’sinin olduk¢a disiik, %53,33’liniin orta diizeyde ve
%38,78’inin oldukca yiiksek diizeyde motivasyon gosterdigi sonucuna ulagilmigtir. Erkek miidiir
yardimcilarmin motivasyon diizeyleri ise %5,26’sinda oldukca diisiik, %30,82’sinde orta ve
%36,48’inde oldukca yliksek olarak gerceklesmistir.

Ulasilabilen alanyazin iizerinde kadin ve erkek yoneticilerin giidiilenme diizeyleri ile ilgili
Ercetin’in (1997) arastirmasi diginda bir arastirma ile karsilasiilmamakla birlikte, kadinlarin {ist diizey
sayilabilecek islerde bulunmak isteme egilimi agisindan degerlendirildiginde arastirma bulgular:
Karakus’un (2016) akademisyenler ile yapmis oldugu calisma sonuglariyla benzerlik gosterdigi
sOylenebilir. Karakus (2016) kadin akademisyen oraninin erkek akademisyen oramindan daha az
oldugunu belirtmektedir. Kadin akademisyen sayisinin azliginin nedenlerinden birinin de &nceden
akademisyen olan kadinlarin daha sonra sistem disinda kalabilmelerinden kaynaklandigi ortaya
konmustur. Sistem dis1 kalmanin nedenleri arasinda ise kadinlarin komformist yasama istekleri,
onceligi eslerine veren tutumlari, toplumdaki geleneksel rollerin akademisyenlik roliinden {istiin
cikmasi, kadinda yonetimde olma diislincesinin gelismemesi gibi sebepler sayilmaktadir. Bu tiir
sebeplere sahip olan bireylerin {ist kademelerdeki yonetimsel konulara karsi ilgisiz kaldiklari
aktarilmakta ve motivasyonlarmin diistiigii belirtilmektedir. Benzer sekilde Alican ve Celik’in (2017)
yapmus oldugu, “Orta Ogretimde Gorev Yapan Kadin Ogretmenlerin Y&neticilik Taleplerini Etkileyen
Faktorlere Iliskin Ogretmen ve Yonetici Gériisleri” adli arastirmalarinda da egitim ydnetimi alaninda
kadinlarin oldukca az sayida oldugu sonucuna ulasilmistir (Alican ve Celik, 2015). Bu arastirmada da
okul miidiir ve miidiir yardimcilarinin motive olma ortalamalarina bakildiginda, erkeklere oranla
kadinlarda yonetici olmaya kars1 motivasyon diistikligii gézlemlenmektedir. Kadinlar 6gretmen olarak
sistemin i¢inde var olmakla birlikte yonetici olmak igin yeterli istege sahip goriinmemektedirler.
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Katilimcilarin frekans dagilimlarindan sonra miidiir, miidiir yardimcilari i¢in cinsiyet ve gorev

dikkate alinarak yapilan t- testi sonucglar1 birbirinden farkli sonuglar ortaya koymaktadir. Kadin ve
erkek miidiirlerin giidiilenme diizeylerine iligkin t- testi sonuglar1 Tablo-4 de aktarilmistir.

Tablo 4. Kadin ve erkek miidiirlerin giidiilenme diizeyleri

Cinsiyet f X ss t
Kadin 33 33,74 8,35 ,124
Erkek 77 35,63 8,24

*P>0,05

Tablo 4’e¢ gore; kadin miidiirlerin giidiillenme ortalamasi orta diizeyde kalirken erkek
midiirlerin glidilenme diizeyleri oldukca yiiksek diizeydedir. Ancak miidiirler arasinda cinsiyet
degiskenine gore yapilan t- testi sonuglarma bakildiginda, motivasyon diizeyleri arasindaki farkliliga
ragmen kadin ve erkek miidiirler arasinda giidiilenme diizeyi agisindan istatiksel olarak anlamli bir
farklilik bulunmamaktadir.

Tablo 5. Kadin ve erkek miidiir yardimcilarinin giidiilenme diizeyleri

Cinsiyet f X ss t
Kadin 165 32,08 8,35 ,000
Erkek 133 36,64 8,24

Miidiir yardimeilari igin cinsiyete bagh giidiillenme diizeylerine iliskin t- testi sonuglar1 Tablo-
5 ‘te verilmistir. Buna gore; miidiir yardimeilari igin cinsiyete gore yapilan t- testi sonuglarma gore,
kadin miidiir yardimeilarmin giidiilenme orani orta, erkek miidiir yardimeilarinin giidiilenme diizeyleri
oldukga yiiksek olarak ger¢eklesmektedir. Ayni1 zamanda kadin miidiir yardimcilar1 ve erkek miidiir
yardimcilarmin giidiilenme diizeyleri arasinda anlamli bir fark bulunmakta ve bu fark kadinlar
aleyhine istatiksel olarak negatif yonlii anlamli bir farklilik olusturmaktadir. Bu bulgular, Ergetin
(1997) tarafindan gergeklestirilen arastirmanin sonuglari ile farklilik géstermektedir. Ergetin’e (1997)
gore miidiir yardimcilar1 bakimindan cinsiyet degiskenine gore anlamli bir farklilik elde edilememistir.

Tablo 6. Kadin ve erkek yoneticilerin giidiilenmeye diizeylerine iliskin puan ortalamalarimin sinanmast

Cinsiyet f X ss t
Kadin 198 32,20 8,36 ,000
Erkek 210 35,19 8,25

*P<0,05

Tablo 6’da goriildiigli gibi, gorev dikkate alinmadan cinsiyet degiskenine gore bakildiginda,
kadinlarin motivasyon ortalamalar1 orta diizeyde gerceklesmekte ve erkeklerin motivasyon ortalamasi
oldukca yiiksek cikmaktadir. Ayrica gorev dikkate alinmadan cinsiyete gore yapilan t- testinde
istatiksel olarak kadinlara gére negatif yonde anlamli bir farklilik oldugu bulunmustur.

Bulgular, Bayrak ve Mohan’in (2011) calismasinda bulmus oldugu erkeklerin etkin liderlik
rollerini daha ¢ok kendilerinde gordiikleri, kadinlar1 ise hala geleneksel roller ile degerlendirdiklerini
belirttigi caligmasi ile de ortiigmektedir. Erkekler liderlik ile ilgili vasiflar1 kendilerinde gérmekte ve
dolayisi ile yonetim kadrolarina yonelik pozitif yonli giidiilenme egilimi i¢ine girmektedirler. Toplum
icindeki kadinlara yonelik bu tiir yaklagimlar giidiillenmeyi etkileyen nedenler arasinda sayilabilir. Bu
tir degerlendirmelerin kadinlarin giidiilenmesini olumsuz etkileyebilecegi degerlendirilmektedir.
Cinsiyete gore kaliplasmis yargilar nedeni ile bazi islerin eril olarak goriilmesinden kaynakli pek ¢ok
kadinm erkege 6zgli gordiigii islerde cesaretini yitirdigi (Ruble vd.,1984) bu nedenden 6tiirii de ise
yonelme konusunda erkeklere oranla daha fazla giidiilenme sorunu yasadigini sdylemek miimkiindiir.
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Sonug, Tartisma ve Oneriler

Caligma sonucuna gore erkek ydneticilerin yonetime karsi glidiilenme oranlar1 daha yiiksek
cikmigtir. Bu durum kadmlarm iist diizeylere gelme konusunda yeterince giidiilenmediklerinin bir
gostergesi olarak kabul edilebilir. Kadin yoneticiler kendilerini engelleyen sebeplerden kaynakli olarak
ist yonetim kademlerinde var olmak adina yeterince glidiilenmemektedirler.

Gldiillenme sadece kisinin kendisi ile alakali olmayip digsal faktorler de giidiilenmeye etki
etmektedir. Maslow’un (1943) ihtiyaglar hiyerarsisi teorisinde oldugu gibi bireyin bir sonraki
ihtiyacina ge¢mek adina gilidiilenebilmesi i¢in oncelikli olarak alt basamaklardaki ihtiyaglarinin
tamamlanmast gerekmektedir (Kula ve Cakar, 2015). Kadinlarin iist yonetim kademlerine
¢ikabilmeleri i¢in Oncelikli olarak bu baglamda tam anlami ile istekli olmalar1 gerekmektedir.
Arastirma bulgularma goére katilim saglayan yonetici kadinlarin daha st diizeyler i¢in giidiilenme
diizeyleri yeterli goriinmemektedir.

Toplumda kadinlara yonelik beklentiler, tanimlanan roller, ¢alisma kosullar1 yonetmeye karsi
glidiilenme diirtiistinii harekete gegirici degil ise kadinlarin yonetim alaninda varlik géstermesinin de
beklenmesi miimkiin gériinmemektedir. Ayrica bireyler toplumun kendilerine yiikledigi rolleri yerine
getirdigi takdirde varlik gosterebiliyor (Lorber, 1994) ise, kendilerine yiiklenecek rolii kaniksamak
zorunda kalacak demektir. Giidiilenme elbette sadece digsal etkenlere bagl degildir. Bireyin kendisi de
farkli arzu ve istekler iginde bulundugundan ydnetime dogru yonelmemis olabilir. Ancak toplumun
kadma yiikledigi rol, yonetimde olmak yerine anne olmak, evinin hanimi olmak, g¢ocuklarmi
yetistirmek gibi gorevleri birincil hale getirdigi takdirde yonetime karsi giidiilenmenin ¢ok da miimkiin
olmayacagini sdylemek yanlis olmayacaktir. Dolayisi ile kadin yonetim alanina girmek istedigi
takdirde “erkeklerin bas etmek zorunda oldugu sorun sayisindan fazlasi ile bas etmek durumunda
kalacak demektir” denilebilir.

Bir hedefe yonelebilmenin ve hedefi gergeklestirmek igin ¢aba gdsterebilmenin ilk kosulu,
hedef ile ilgili olumsuzluklar1 agsmak i¢in ¢aba géstermektir. Calisma bulgularina gére éncelikli olarak
kadinlarin giidiilenmelerini engelleyen sartlar1 ortadan kaldirmalari gerekmektedir. Giidiilenmeyi
engelleyen faktorler arasinda kadinlarin iist yonetim kademlerinde karsilagtiklar: sorunlar1 (cinsiyet
ayrimeciligl, toplumsal cinsiyet, basarisiz olmaktan korkma, cam tavan sendromu, kralice ar1
sendromu...) siralamak miimkiindiir ancak bu konu g¢alismanin konusunu astigindan
degerlendirilmesinin baska bir ¢aligma konusuna aktarilmas: gerektigi diistiniilmektedir.

Kadinlarin ¢alisma yasaminda varliklar1 sadece bireysel sonuglar dogurmayip toplumsal
etkileri de mevcuttur. Kadinin calisma yasamina girmesinin getirdigi ailevi sonuglar, insan
kaynaklarinin etki ve verimli kullanilmasi sonucu ekonomide olusan degisim tiim bireyleri
etkileyebilecek ve degisime neden olabilecek durumlardir. Ergetin’in (1997) “Acaba Kadinlar
Yonetmeye Istekli Degil Mi?” adli ¢alismasindan esinlenerek yapilan bu ¢alismanin sonugclari sayisal
olarak farkliliklar gosterse de sonuglar itibari ile degerlendirildiginde, 1997 yilinda yapilan ¢aligma ile
benzerlikler gostermektedir. O halde kadinlarin {ist yonetim kademlerine gelmek admna giidiilenme
diizeylerini etkileyen faktorlerin 20 yil i¢inde degistigini sdylemek miimkiin goriinmemektedir.
Aslinda yirmi yildan ¢ok uzun bir zaman diliminde kadin ve erkeklerin kamusal alanlarda varlig1 ve
iist yonetimler i¢in motivasyonu konusunda sorunlar yaganmaktadir. Kadin ve erkeklerin toplumsal
olarak belirlenen gorevleri ve yetistirilme sekilleri ilerideki hayatlar1 icin de belirleyici nitelikler
tasimaktadir. Nitekim Platon’un devlet adli kitabinda, “ ...aym sekilde biyiitilmemis ve
yetistirilmemis iki hayvan ayni ise kosulabilir mi? Kosulamaz. Kadinlarin erkekler ile ayni isi
yapmalarmi istersek onlar1 da erkekler gibi yetistirmemiz gerek.” (Cev: Eyiiboglu ve Cimcoz, 2017)
denilmektedir. Dolayisi ile kadin ve erkegin aynmi seyler i¢in motive edilmedigi yiizyillar 6ncesinden
stiregelen bir sorun olarak goriinmektedir. Bu nedenle yetistirme algilar1 ve farkli gorevler
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yiikklenmenin nedenleri her ¢agda kadinlarin motivasyonunu etkileyen bir nitelik tasimakta olup
mutlaka iizerinde ¢alisilmasi gereken bir 6zellik tasimaktadir. Baska bir deyisle Ergetin’in (1997)
Onerileri yirmi yil sonrasinda da halen gegerliligini korumaktadir. Oysaki degisen yasam kosullari,
kiiresellesme, kadinlarin egitim oraninin yiikselmesi ve ¢aligma yasamina katilim oranlarmin arttigi
diistiniildiigiinde {ist yonetim kademlerine katilimlarinin da artmasi ve bu baglamdaki motivasyon
oranlarinin da yiikselmesi beklenmektedir. Ne yazik ki tiim bu pozitif etkenlere karsin iist yonetime
karsi kadinlarm motivasyon oranininda artis olmadigi gibi kadinlarin yonetim motivasyonu
bakimindan istatiksel olarak anlamli ve negatif yonlii bir durum ortaya ¢ikmistir. Goriinen odur ki
yirmi y1il icerisinde kadinlarin motivasyonlarin1 etkileyen nedenler degisse bile, etkilenme sonucu
motivasyonun yonii degismemistir. Halen kadinlar yiiksek mevkilerde bulunma adina yeterli istege
sahip goriinmemektedir. Bu baglamda calisma sonucu gelistirilen onerileri su sekilde sirlamak
miimkiindiir.

1- Egitimde kadin yonetici sayisinin artirtlmast i¢in politikalar belirlenmeli ve izlenmelidir.

2- Kadinlarin yonetmeye gilidiilenme diizeyini diisiiren nedenlerin detayli arastirmalari
yapilmali ve bu nedenleri ortadan kaldiracak diizenlemeler yapilarak iist yonetim kademelerine karsi
kadinlarin giidiilenme diizeylerini artirici tedbirler alinmalidir.

3- Kadinlar kendi 6z elestirilerini yaparak, kendilerinden kaynakli komformist yagam istekleri
var ise bu durumlarimi gézden gecgirmelidirler.

4- Kadinlar ile erkekler arasindaki giidiilenme diizeyi farkliligini olusturan nedenler baska bir
calismaya konu edinilmelidir.

Arastirma ve Yayin Etigi Beyam

Makalede arastirma ve yayin etigi kurallarma uyulmustur. Arastirmanin verileri 2017-2018
egitim dgretim yilinda toplandig1 i¢in Etik Kurul Izni alinmamustir.

Yazarlarin Makaleye Katki Oranlan
Makalenin tamami yazar tarafindan kaleme alinmustir.
Cikar Beyam

Yazarin herhangi bir kisi ya da kurulusla ¢ikar ¢atismasi bulunmamaktadir.
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