KADIN YONETICILER: IS HAYATINDAKI
YERI VE SORUNLARI

Yrd. Dog. Dr. Giines N. BERBEROGLU

Kadinin ekonomik anlamda is hayatina girisi 18. yiizyilda in-
giltere’de gergeklestirilen Sanayi Devrimi ile baslar. Bu dénemden
sonra sanayinin gelisim siireci ile birlikte kadin is¢i kavrami énem
kazanmistir. Kadin isgilerin istihdam edilmesiyle ortaya ¢ikan ilk
goriinim kisaca, agir ve olumsuz calisma kosullan ile erkek isgi-
lere oranlandiginda diisitk iicret politikasidir. Ozellikle kadin ve
gocuk iscileri kapsayan olumsuz ¢alisma kosullari ve sonuglar,
kamuoyunun konu {iizerinde ciddiyetle tartismasina neden olmus-
tur.

Sanayi Devrimi'nin bagladigi 18. yiizyil sonlari ile 19. yiizyil
ortalar1 arasinda kalan gelisim siirecinin sonunda, devletin ozel-
likle kadin ve ¢ocuk isgilere yonelik ve ¢alisma hayatim diizenle-
yici onlemleri baslattig: goriiliir (1). Daha sonralar Is hukuku'nun
temelini olusturan bu politikalarin, kadinlarin is hayatinda gire-
rek yayginlasmasiyla, daha kapsamh igeriklerle uygulanmasi siir-
diiritlmistiir.

(1) Zihtd ALTAN, Kadin Isgiler ve Tiirkiye'de Kadin Isgilerin 1475 Sayili is Ka-
nunu Ile Korunmasi (Eskisehir: EITIA Yaymni, 1980}, s. 28.
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Kadmnlarin toplam isglcline katilimunin artmasi, farkh top-
lumlarin gecirdigi sosyal ve ekonomik degisimlerden 6nemlj oran-
da etkilenmistir. Bu degisimler sonucu, disarida iicret karsilign ¢a-
lisma olgusu evde calismaya bir alternatil olusturmustur. Degisik
tlkelerde, farkh ozelliklere sahip kadmnlarin isglictine katilim oran:
ve clde edilen firsatlar cok cesitlidir (2).

Kadinin Calisma Yasamunda Gelisen Statiisii

Kadmin toplumdaki veri ve roliine iligkin gelencksel duslince
iyi bir es ve fedakar bir anne olmasidir. Sanayi Devrimine kadar
tiim toplumlarda, daha sonralart sosval ve eckonomik gelismenin
geciktigi pek ¢ok toplumda bu geleneksel diistince aguhigini koru-
mustur. Giiniimiizde ise olduk¢a azalan oranda olsa da, kadinin

evde ¢alisma ve ikinci sinf statitye sahip olma ozelligi stirmekte-
dir.

20. ylzyila gelindiginde, copunlugu sanayilesmis batili tlke-
lerde olmak iizere ¢ahlisan ve calisabilecok durumda biiyiik bir ka-
din isglicti potansiveli oldugunu goriiyoruz. Ancak bu potansiyele
ve erkek meslekdastarina oranla, istihdam edilen kadinlarin sayi-
stmin oldukcga diisitk oldugu bir gercek olarak karsimiza cikiyor.

Kadin ¢alisanlarin-is¢i statiisiinde olanlar cogunluktadir-sayi-
sinin en fazla oldugu iilkeler batili sanayilesmis tlkelerdir. Bu iil-
kelerde gelismekte olan iilkelerin aksine, kadin isgiicliniin onemli
boliunii sanayi ve hizmet sektorlerinde toplanmis, tarim sektoriin-
de calisan kadin savisi giderek azalmistir.

Ulkemizde ise 1980°li villara ait arastirmalar, toplam kadin
isgiciiniin % 84,7’sinin tarim sektortinde calismakta oldugunu ve
bu scktorde tum calisanlarin %52'sini kadinlarin olusturdugunu
gostermektedir (3).

Kadmin ekonomik ve toplumsal roliiniin giderek onem kazan-
masiyla, ¢alisma hayatinda kadin ve isverenle karsilikli sorunlar
konusunda, az sayida yerli ve ¢ok sayida yabanci eser ve arastirma
sonucu yayvinlanmaktadir. Kadmin toplumsal ve ekonomik yeri-
nin Cumhurivet'in ilani ile baslayip, geciken ve heniiz tamamlan-

(2>  Martha DARLING, The Role of Women in the Economy (Paris: QECD. 1975).
5. 13.
3)  Necla ARAT, Kadin Sorunu (Istanbul: Say Yayinlari, 1988} s. 183.
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mamis bir siireg icinde belirginlesmesi, Tiirkiye'de bu konudaki
calismalarin yetersiz olmasmda baslica etkendir.

Cesitli iitkelerde kadin ¢alisanlar ve sorunlarina iliskin aras-
tirmalar, toplumsal ve ekonomik farkliliklar ya da gelismislik dii-
zeyvinden etkilenen farkli bulgular ortaya koymaktadir. Ancak, iil-
kelerin gelismislik duzeyine ve toplum yapilarina gére degisebilen
konular disinda, kadin galisaniarla ilgili evrensel scnuclara var
mak miimkiindiir.

1970'li yillarda baslayan kadimn calisma hayat ile ilgili uygu-
lamaya yonelik arastirmalar bir ka¢ konu tizerinde yogunlasmakta-
dir (4). Bunlardan ilki, calisan kadinin ekonomik a¢idan analiz edil-
mesi amacina yonelik olan ve daha ¢ok tamimlayici bilgi veren tiirde
calismalardir. Ucretlerdeki farklihiklar, mesleki model ve is bulma
firsatlar: siirekli degisebildigi i¢in, bu tiir calismalar her zaman ya-
rarh ve katkr saglayici olmaktadir. Calisan kadini ekonomik yonden
analiz eden calismalarin ortaya koydugu en onemli bulgu ise, ka-
dimin ekonomik gelismesinin degerlendirilmesiyle ilgilidir.

Calisan kadinlarla ilgili arastirmalarin yogunlastigr diger bir
konu, kadinin ortaya koydugu ve erkeklerle farkin belirgin oldugu
orglitsel davranislardir. Bu davranislara yonelik arastirmalar iki
cins arasindaki calisma iliskileri, farkh cinsten olmanin davrams-
lara etkisi ve kadinlarin gelecek wvillarda calisma davraniglarinin
nasil gelisecegine iliskin scnuclar ortaya koymaktadir.

Sosyal degerlerin, yasal dizenlemelerin degismesi ve kadinla-
rin vogun bicimde ekonomive katilmalar: ile beliren gelismeler, ka-
dmin calisma yasamum destekleyici veni gorusleri yansitan pek
gcok arastirmaya konu olmaktadir.

Gelismis ve gelismekte olan pek cok tilkede yapilan arastir-
malar, kadinlarin vogun oranlarda ¢alismalan agisindan gelenek-
sellesmis is alanlar1 ve meslek gruplarini belirginlestirmistir. Bu-
na karsiik son 10-20 vilda kadinlarn, erkek calisanlar icin gele-
neksel olan is alanlarina artan hacimde kaydigi da onemli bir ger-
cektir. Kadinlarm yegun oldugu is alanlari, jsveren acisindan ka-
dinin zaman zaman ucuz isgiiclt olarak gortildiigii ve kadin agisin-
dan isin kolay yapilabilirliginin s¢z konusu oldugu alanlardir. Ge-

(4)  Sara M. FREEDMAN ve James S. PHILLIPS, «Research on Women at Work»,
Journal of Management, 1988, C.14, S. 2, 5. 232.233.
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leneksel agidan diistiniildiigiinde bu alanlar banka ve finansal hiz-
metler, egitim, satis hizmetleri, saghk hizmetleri, eglence ve o6zel
hizmetler olarak siralanabilir, Bunlar disinda kalan ve daha cok
teknik ozellikler gésteren pek ¢ok is alaninda erkekler hakimdir.

1970°li ve 80'li yillarda yapilan arastirmalarin karsilastirmast,
ABD’de avukatlik mesleginde kadinlarin oranimmn %5'den %14’e;
sistem operatorliigiinde % 11’den %28’e ve veterinerlikte %5’den
%13'e yiikseldigini gostermistir. Yonetsel pozisyonlardaki kadin-
larin orani ise 1970’'de %17'den 1987'de %38'e yiikselmistir (5).

1987 rakamlarina gore AET'na bagh iilkelerde kadin ¢ahisan-
larin %50’si hizmetler sektoriinde, %20-25'i tekstil ve gida endiist-
rilerinde ve pek de diisitk olmayan bir oram kimya ve elektronik
alanlarinda calismaktadir (6).

Japonya'da ise 1975 ve 85 rakamlarimin karsilastirmasi yapil-
diginda gesitli sektorlerde toplam isgiicii jcindeki kadin ¢alisanla-
rin oranindaki degismeler soyledir: Tarim ve ormancilikta %52,3-
den %49,8’e diisme; balikcilikta % 18,6'dan %28,9’a yiikselme; ma-
dencilikte %6,3’den % 11,1'e yiikselme, insaatcilikta %12,3’den
%14,3'e yiikselme; toptan-perakende ticarette %45.1'den %474’e
yitkselme; sigortacilik ve komisyonculukta %44.7 oraninda degis-
me olmamis; ulasun ve haberlesmede %12.0’'dan %12.8’¢e yiikselme
s6z konusudur (7).

Kadimin disiik iicretler, calisma kosullarimin zorlugu, is-ev-co-
cuk dongiisii i¢inde bocalamas1 ve meslekdas olarak yeterince be-
nimsenmemesi gibi sorunlarina karsihik, pek cok sektorde artan
oranda istihdam edildigi bir gercektir. Ancak, kadinin cogunlukla
ditstik iicretli personel statiisiinde bulundufunu, egitim diizeyi
yitksek olmasina ragmen, organizasyonlarin iist kademelerine tir-
manmakta biiyiik giiclitklerle karsilasan meslek kadini érnekleri-
nin cesitli tilkelerde milyonlara vardigim biliyoruz.

(5)  FREEDMAN ve PHILIPS, s. 233.

(6) Marilyn J. DAVIDSON ve Carry L. COOPER, «Female Managers in Britain-A
Comparative Perspective», Human Resource Management, Yaz 1987, C.26, S.2,
S. 218.

(7} Paul LANSING ve Kathryn READY, «<Hiring Woman Managers in Japan: An
Alternative for Foreign Employers», California Management Review, Sonba-
har 1988, C.30, S. 3, s. 119.
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Kadinlarin girmekte, yiikselmekte ve erkek meslekdaslart kar-
sisinda ayakta durabilmekte biiylik giiclitk ¢ektigi meslek grupla-
rinin basinda yoneticilik meslegi gelmektedir. Bugiin kaanm top-
lumsal ve ekonomik yasama en ileri diizeyde katiliminin saglandifa
tilkelerde bile, «kadin yonetici» kavramim yerlestirmek icin biiyiik
cabalar harcanmakta, ¢cok sayida fakat yine de yetersiz arastirma-
larla konuya destek olabilecek sonuglara varilmaktadir. Her alan-
da kalkinma cabasinda olan iilkemizde de, yonetimde kadin fakto-
riiniin {istiin ve zayif yonleri ile agikliga kavusturulmas: zorunlu-
dur.

Yoneticilik Meslegi ve Kadin

«Yonetim diinyas: kendine 6zgii normlarin, degerlerin ve iliski
kurallarimin gelistirildigi bir kabileye benzetilebilir. Ayni diisiin-
celeri paylasan, aym cinsten kisilerin, fiziksel goriiniimleri, givim
tarzlari, davranislar1 aynidir ve yalniz birbirlerine gliven duvariar.
Farkli bir tipin gruba katilma cabasi olursa, temel bazt kuskulor
giindeme gelir, Gruba uygun mudur? Sir tutma konusunda giive-
nilir midir?» (8). Gergegin biraz abartilmasiwyla ifade edilmis olsa
da, yonetim diinyasi, erkek yoneticilerin hakim oldugu ve kalip-
larin onlarca c¢izildigi bir ortami yansitir. Kadinlarin ise diiz bir
statiiden ise girmesi cok daha kolayken, ozellikle yonetim diinva-
sinin orta, iist ve tepe noktalarina gelmeleri basart grafiginin en
yiiksek oldugu iilkelerde bile cok zordur. Ornegin, ABD'de ve In-
giltere’de tepe yonetim pozisyonlarina gelebilen kadin yoncticile-
rin orami ancak %1-2.00 arasindadir (9). Bunun nedenleri ¢ok ve
cesitlidir, ancak nedenlerin cinsiyet ayrimi ve buna yonelik orga-
nizasyon politikalarindan kaynaklanan bir onyarg: icerdigi kesin-
dir. Bu onyargmmn temelinde, liderlik ve otorite mevkilerinin er-
keklere uygun oldugu, kadinlarin evdeki roliiniin uzantist olarak
daha c¢ok geri planda basarih olacaj diisiincesi vardir. Ancak konu
bir ya da birkag diisiinceye sigdiralacak kadar basit olmayip, vo-
neticilik mesleginde kadin-erkek farki, isverenler ve yonetime ko-
nu olan diger calisanlar acisindan c¢ok yonlii degerlendirilmesi ge-
reken bir konudur.

(8) Gladys L. SYMONS, «Coping With the Corporate Tribc: How Women in
Different Cultures Experience the Managerial Role», Journal of Management,
Sonbahar 1586, C.12, S. 3, s. 381.

(9 DAVIDSON ve COOPER, s. 221.
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Kadin Yonetici Profilinin Cesitli Ozellikleri

Yonetim ve yoOneticilik mesleginde esasinda evrensel ilke ve
modeller gecerlidir. Yonetim bilimi basarihi bir yoéneticide bulun-
mast gereken oOzellikleri belirlemistir. Ancak bunlar yoneticilik
mesleginin erkekler i¢cin gecerli oldugu diistincesine fazlaca dayah
olan ozelliklerdir. Yonetim biliminin gelismeye basladigi 1900’lerin
basindan bu yana gegirilen asamalar sonucu kadin faktorii, klasik
yonetici tipine olumlu ya da olumsuz yeni boyutlar getirmistir. Ca-
lismamizin bundan sonraki kisminda kadin yonetici profili tistiin,
zayif yOnleri ve zaman zaman erkek yoneficilerle karsilastirmals
olarak analiz edilmeye calisilmistir.

Kadim Olmia Ozelligine Tepkiler

Yeterli cagdas seviyeye gelmis va da bu cabada olan toplum
fark: olmaksizin, kadin yoneticilerle calismak insanlara her devir-
de ters gelmistir. Yéneticilik mesleginde kadinlarin belirgin yiik-
selisine ragmen, kadinlardan cok erkeklerin basarili yonetici tipi
cizdigi gbrisii pek cok arastirma ile ortaya konmustur (10), Bu
goriisiin en Onemli etkeni, kadimn is kadini -es-anne iicld roliint
birlikte gotiirmesinin sakincalari, kadin cinsinin duygusalhigr ve
sonucu olarak karar alma da yetersiz kalacagi distincesidir. Bu
ozellikler yalmizca yonetici kadinlar degil, kuskusuz ¢alisan her
kadin i¢cin s6z konusudur. Ancak, baskalarimi yonetme ve otorite-
sini kabul ettirme c¢abasinda olan bir kadin icin bu o6zellikler bii-
yiik sakincalar ve engellere dontismektedir.

Isverenin Tepkisi

Patronlar acisindan en biiyiik sakinca kadin voneticilerin don-
me hizinin ¢ok yiiksek olmasidir. ABD'de vapilan ¢ok yeni bir aras-
tirmada, iist yonetim pozisyonunda g¢alisan kadinlarin dénme hi-
zmin aym seviyedeki erkeklerden 2 1/2 kez daha yiiksek oldugu
sonucuna varitlmustir (11). Ayrica, aktif yoneticilik gorevini yliri-
tebilecek yeterli dinamizm ve mobilite yeteneginin olmadifi on-
yargistyla da kadin bir yoneticiye is verenlerin tepki gosterecegi

(10) Gregory H. DOBBINS ve Stephanie J. PLATZ, «Sex Differences in Leadership:
How Real Are They?», Academy of Management Review, Ocak 1985, C.2, S. 1,
s. 118.

(11) Felice N. SCHWARTZ, «Management Women and the New TFacts of Lifes,
Harvard Business Review, Ocak-Subat 1989, C.67, S. 1, s. 65.
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diistintiliir. Bu durumda isveren i¢in kadin yonetici istihdam etme-
nin maliyeti ¢ok yiiksek olmalktadir.

Kadmin, verimin ve etkinligin yavaslatilacag: diistincesiyle yo-
netsel pozisyonlara getirilmesindeki isteksizlik, geleneklerine bagh
toplumlarin organizasyonlarinda da belirgindir. Yonetim alanin-
daki basarisi efsanelesen ve bugiin diinyamin ikinci en {iretken eko-
nomisine sahip Japonya'da, toplum geleneklerinin en fazla sikin-
tisin1 ¢eken kesim c¢alisan kadinlardir. 1985 rakamlarina gore, ka-
dinlarin tiim yonetim kadrolari icindeki orami ABD'de %33.3, Is-
ve¢'de %21.0 ve Bat1i Almanya’'da %20.9 olmasina karsilik, Japon-
ya'da %6.1 gibi disiik bir diizeydedir (12). Geleneksel olarak calis-
ma yasami kisa oldugu i¢in, Japonya'da kadin ¢alisanlara karg: bir
tavir vardir. Toplum beklentisine gore, kadin ancak 24 yasina, yani
evleninceye kadar calisabilir, Evlendikten sonra calismayr siirdiir-
mesi ise, ev gecindirmeye glicii yetmiyecegi anlamina geldigi i¢in
esine hakaret sayihr. Evlilik yapip isinden ayrilmayan kadinin ise 28
yasinda zorunlu emekliligi s6z konusudur. Tim bu uygulamalara
yol acilmamast i¢in Japon isverenler, ¢ay servisi ve miisteri karsi-
lama gorevi disinda kadinlara is vermemeye &zen gostermektedir-
ler (13). Kendi ulkelerindeki isverenlerce yonetsel pozisyonlara ge-
tirilmeyen Japon kadinlar, ¢ok uluslu ABD sirketleri tarafindan
cesitli kademe yoneticileri olarak istihdam edilmektedir. Bu tir
uygulamanin hemen akla gelen en onemli nedeni, cok ulusiu ABD
sirketlerinin evrensel nedenlerle Amerikali kadin yoneticileri de-
nizasin lilkeye getirememeleridir. Her iki tulke isdiinyasinmin kadin-
lara yonelik olumsuz diisiincelerinden Japon kadin yoneticiler za-
rar gormekte, kendi tlkelerinde ¢ok diisiik ticretlerle yabancilar
icin yonetim sorumlulugu yiikienmektedirler.

Tiirkiye'de kadinin calisma yasamina iliskin arastirmalarin
cok kisa gegmisine paralel olarak, kadin yoneticilerle ilgili somut
bulgular1 olan bir arastirmaya rastlamak miimkiin degildir. Ancak
oy kullanma hakkim pek cok Bati'li iilkeden ¢ok once elde etmis
olan Turk kadinimin, geleneksel ev kadini statiisiinden egitimin de
etkisiyle yeni kurtulmaya basladigr cesitli tartigmalara konu ol-
maktadir. Bu durumda zaten, Tirkiye'de kadin c¢alisanlarin yonet

Live-

sel pozisyonlara gelebilmeleri icin gerekli egitim, deneyim ve dii-

(12) Nancy J. ADLER, «Pacific Basin Managers: A Gaijin, Not a Woman», Human
Resource Management, Yaz 1987, C.261, S. 2, s. 172.
(13) LANSING ve READY, s. 113.
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stince silireci henliz tamamlanmamistir. Cesitli 6zel ve devlet kuru-
luslarinda, daha cok orta ve alt diizeylerde yoneticilik yapan ka-
dinlar da iilkemizde tiim calisan kadin niifusuna oranla kiigiik bir
azinliktir.

Calisanlarm Tepkisi

Yonetici siirekli tepki goren ve elestirilen bir kisidir. Ustelik
kadin olma o6zelligi de varsa diger ¢alisanlarin olumsuz tepkileri
cogalmaktadir. Ulkemizde pek sik duyulan «kadindan emir almam»
sloganmmin, calisma yasamnin en ¢agdas oldugu toplumlarda da
gecerli oldugunu diisiinmek yanlis olmaz. Kendini isverene kanit-
layip yonetsel pozisyona gelebilen kadin, bu noktadan sonra kendi
astlar1 ve cevresindeki diger ¢alisanlarla miicadele etmek duru-
mundadir. Yapilan arastirmalar, kadin yoneticiye karsi tepkinin
yalnizea mesleginin baslangicinda ya da iyi performans gosterme-
digi zaman degil, gorevinde basarili oldugu ve iyi bir yoneticilik
performanst géstermediginde de stirdiigiinii ortaya koymustur (14).
Gerg¢i ¢alisma yasaminda varligr daha sik goriildiikge, bir kadinin
yonetiminde caliymak oOzellikle erkek isgérenler igin &nceleri ol-
dugu kadar dismotive edici olmamaktadir. ABD’de, bir sirketin te-
pe yonetimine ylikselmis bir kadin yoneticinin bu konudaki duy-
gularmm ifadesi soyledir: «Ne yazik ki bugiin Amerikan is diinya-
simdaki pek cok erkek, kadinlarla iletisim kurma konusunda er-
keklerle oldugu kadar rahat degildirler. Bu rahatsizlik, kadinlarin
tepeye yiikselisinde en biiyitk engel olarak karsimiza dikilmekte-
dir (15), Buna karsilik, erkeklerin, kadin meslekdaslarimin yone-
ticiligini nasil algiladiklarina yonelik yapilan arastirmalarda olum-
lu sonuclar da elde edilmektedir. Ayrica, kadin ¢alisanlarin kendi
cinslerinden bir yoneticiye tepkilerini Olcen arastirmalardan da
farkh sonuglara ulasilmaktadir. Gerek erkek, gerekse kadin cali-
sanlarin kadin yoneticiye karsi tepkilerinin olumsuzdan olumlu
uca kaymast, kadin yoneticilerin varliginin daha sik goriilmesi ve
onlarla daha uzun siireli ¢alisilmasina baglidir.

ABD’de kadin ve erkek calisanlarla yapilan en kapsaml aras-
tirmalardan birinin ¢esitli oransal sonuglari, kadin ve erkek cali-

(14) Howard GARLAND ve Kenneth H. PRICE, «Attitudes Toward Women in
Management and Attributions for Their Success and Failure in a Management
Position», Journal of Applied Psychology, Aralik 1977, C62,5 . 1, s. 33.

(13} Elenasor H. RAYNOLDS, «Management Women in the Corporate Workplace:
Possibilitiss for the Year 2050», Human Resource Management, Yaz 1987,
C. 27, S. 2, s. 268.
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sanlarin kadin yoneticilere tepkisinin dlgiilmesi bakimindan olduk-
ca yararhdir. 1985 yilinda yapilan arastirma, aymi konular1 kap-
sayan 1965 yilinda yapilmis bir arastirmanin tekrari ve sonuglar-
daki degisikliklerin Olgiilmesi niteligindedir. 1965 yilinda yapilan
arastirmada, ankete katilan erkeklerin %54’ti ve kadinlarin %50si,
kadinlarin yonetsel pozisyonlara karsi fazla istekli ya da timitli ol-
madigr kamsindadir. 1985'deki arastirmaya katilan erkeklerin ise
%9'u kadinlarin da %4'tt kadinlarin yonetsel yetki ve sorumluluk
istemedigini belirtmistir (16). Arastirmalarda elde edilen bulgula-
rin birkact konuya daha acgiklik getirmektedir.

Tablo I
Kadin Yoneticilere Tepkiler (%)
1965 ve 1985

Ankete

Katilanlar Ereke Kadin Erkek  Kadin

1965 Cok Benimsiyor 9 48 1985 33 68
Benimsiyor 26 34 40 234
Kayitsiz 24 11 22
Kismen Benimsemiyor 35 5 5 3
Hic Benimsemiyor 6 2 — —

Tablo I'dekj degisen oranlari yorumlarken oncelikle, samimi-
yetle verilen dogru cevaplar oldugu varsayimini dikkate almak ge-
rekir. ABD'nin her bir yanina dagilmis sirketlerdeki 438 kadmn ve
348 erkek c¢alisanin, 1965’de yapilan arastirmadakiler ile aymi de-
mografik ozelliklere sahip olmas1 ve ayni sorularin yoneltilmesine
Ozen gosterilmistir. Bu bakimdan oranlardaki degisiklikler oldukca
gercege yakin ve somut bulgulardir. Tablo’daki oranlar, 1965'den
itibaren 20 yillik siire¢ icinde kadin yoneticilere karst tepkinin,
kadin ve ozellikle erkek calisanlarca olumlu bir tavira doniistii-
glinii gostermektedir. Diger yandan 1985’de de, kadin yoneticilere
kayitsiz erkek calisanin yiiksek orami karst tepkinin siirdiigiini,
hi¢ benimsemeyen g¢alisan sayisinin  sifirlanmas1 kadin yonetici
kavraminin yerlesmeye basladigini gostermektedir.

(18) Charlotte D. SUTTON ve Kris K. MOORE, «<Executive Women-20 Years Later»,
Harvard Business Review, Eylul-Ekim 1985, C. 63, S. 5, s. 44.
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Tablo 1I
Kadin Yénetici Ile Calisabilme (%)
1965 ve 1985

1965 1985

Erkek Kadin Erkek Kadin
Katiliyorum:
Erkekler kadin yoénetici
ile rahat calisabilir 9 15 21 21

Kadinlar kadin yénetici
ile rahat calisabilir 40 63 31 54

Kadin bir yonetici ile
rahat calisabilirim 27 75 47 82

Tablo II, kadin yonetici ile ¢ahisma egilimini calisanlarin ne
sekilde algiladigint gostermektedir. Erkeklerin, kadin yoneticilerin
emrinde rahatga calisabilecegini belirten kadin ve erkek calisan-
larin orani artis, kendisi rahatlikla c¢alisabilecegini belirtenlerin
sayisi -da Onemli oranda artis kaydetmistir. Difer yandan, kadin-
larin bir kadin yoneticinin emrinde calisabilecegini belirten erkek
ve kadin ¢alisanlarin azalan oranina dikkat ¢cekmek gerekir. Bunda
ayni cins arasindaki rekabet duygularimin etkisi oldugu diigiiniile-
bilir.

Kadin Yoneticinin Kendi Tkilemi

«Kadin hiimanisttir, duygu yukli ve baskalarina bagimh ¢ali-
sabilen bir varliktir», Mesleginde yiikselip vonetim pozisyonlarina
gelebilme ya da basarili yonetici olabilme cabasinda olan kadimn,
isveren ve isgorenlerinin bu 6nyargiya dayali diistince ve davranis-
lar: ile miicadele yamsira, bir de kendi ikilemini ¢6zme sorunu
vardir. Bu sorunun etkilerini azaltmak amacina yonelik olarak, ka-
din yoneticiler arasinda bekar olma ve evli ise ¢ocuk sahibi olmama
egilimi fazladir. Basit ifadeyle kadin yoneticilerde, temel! kadin-
lik diirtiilerini bask: altina alma davranisi goriliir,

Hangi diizeyde olursa olsun, yonetsel bir pozisyonda yetki ve
sorumluluk sahibi olan kadin vonetici bekar ve ¢ocuksuz ise, so-
rumlulugu altindaki faaliyetleri, ¢ahsanlari yonlendirme ve yonet-
me cabasi icindedir. Bu kadin yonetici tipi, kariyer onceliklj ola-
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nidir ve tiim enerjisi ile zamamni gorevine ayirabilmektedir. Bu
avantajlarinin desteginde yapmasi gereken, erkek yonetici mode-
linin hakim oldugu yonetsel pozisvenda kendi imajim verlestire-
bilmektir. Bu noktadaki kadin yoneticinin oynamast gereken iki
rol vardir. Ilki, viikselmesinde ve basarihi olmasmda etkili olaca-
gin1 disundiig ve basarili erkek yoneticinin sergiledigi yoneticilik
roliidiir. Bu roliin, kararli, tutarly, mantikli, duygudan arinnus, co-
gunlugunu erkeklerin olusturdugu yonetici meslekdaslar ile su-
rekli iliski, kiyasiya tartismalar ve benzeri davrams kaliplar var-
dir. Kimi kadin yoneticilerin, basarih olabilmede tek kosul olarak
gordiikleri bu roliin davrams kaliplarina timiiyle uymas: soz ko-
nusudur. Bu tercihde, hemen tumiiyle erkeklerin hakim oldugu
tepe yonetimin kendileri gibi olanlari ddiillendirecegi ve tesvik
edecegi diislincesi bashca etkendir. Sonugta, iist yonetim pozis-
yonlarina yiikselme basarisimi gbsteren bir avu¢ kadin viénetici,
erkek meslekdaslarivlia 6zdeslesmistir. Bu konuda yapilan pek ¢ok
arastirma, kadin ve erkek voneticiler arasinda kisilik ve davrams
ozellikierinin aym vya da cok az farkl oldugunu gostermistir (17).

Kariyer oncelikli kadin yonetici tipinin ikinci roli kadmhk
ozelliklerinden kaynaklanmir. Esasinda kadin yoneticinin, ¢ogunlu-
gunu organizasyon icindeki astlarimin ve Ustlerinin olusturdugu,
cevresinin beklentileri de bu yéndedir. Kadin yénetici kendisi i¢in
cevresinin belirledigi uzlasma, rahatlatma, daha duygusal, daha az
rekabetci, affedici, yakinlasan ve benzeri davramis kaliplarindan
da siyrilmamahidir. Kisaca, kadin yonetici, vonetim dinyasindaki
rekabette varlik géstercbilmek icin erkek meslekdaslarimin kural-
larina uyarken, kadin cinsinin 6zelliklerini kaybetmemeli ve iki
rolii arasinda ¢ok ivi bir denge kurmahidir.

Kadin yoneticinin, evli ve ¢ocuk sahibi olmasi durumunda ise
rolii ¢cok daha agirdir, Kendine sans verilip yonetsel bir pozisyona
geldiginde, ev yasantisinin giicliikle organize edilmesi yvanisira ar-
ik isyerindeki faaliyet ve astlarin yonetimini de yiiklenmistir. Bir
kadin, gercekten basarma amacinda oldugu zaman ancak bu vii-
kiin altina girebilir. Dolayisiyla, kariver-aile tipi kadin yoneticinin
yasamini, ¢cok iyi planlamis iki parca halinde siirdiirmesi zorunlu-
dur. Ayrica, kariyer oncelikli tipin oynamasi gereken rollere ilig-
kin tiim sorunlar, bu tip i¢in de gecerlidir.

(17) Jan GRANT, «Women as Managers: What They Can Offer to Organizations»,
Organizational Dynamics, Kig 1988, s. 57
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Basariya ulasmak isteyen her kadin yénetici, bir ucunda isine
tiimiiyle kendini vermek ve diger ucunda kariyeriyle ailesi arasin-
da denge kurmak segenekleri olan bir diizlem iizerindedir. Bazi
durumlarda, her iki secenegin de erkek kiiltiiriine dayali yonetim
diinyasinda benimsenmedigi goriiliir. Is ve aile arasinda denge
kurma esnekligi isteyen kadinin kendini isine vermedigi, diger
yandan erkek meslekdaslar1 kadar rekabetci ve azimli olanlarinda
erkeksi oldugu diistiniiliir (18).

Tiim dengelerin saglanmas1 ¢abalar1 kadin yoneticilerde stres
unsurunu 6n plana g¢ikartmaktadir. Ozellikle iist yonetim pozis-
yvonlarma yaklastikga, kadin yoneticilerin erkekler arasinda faz-
laca goriilen iilser ve yiiksek tansiyon gibi sinirsel hastaliklardan
sikayetci oldugu belirlenmistir. Ingiltere’de 135 kadin yéneticiyi
kapsayan bir arastirmada migren, yiiksek tansiyon ve psikolojik
sorunlarin 6n planda oldugu ortaya ¢ikmistir (19). ABD’de yapilan
bir baska arastirmada da kadin yoneticilerin, erkek meslekdasla-
rindan ve bagka islerde ¢alisan kadinlardan daha fazla sigara ic-
tikleri belirlenmistir (20).

Liderlik Ozelliklert

Kadin yoneticilerin, liderlik o6zellikleri bakimindan erkek mes-
lekdaslaryla kargilastinlmasina iliskin arastirmalar farkli goriis-
ler ortaya c¢ikarmistir. Goriislerdeki farklilik, yapilan aragtirma-
larin eski ve veni tarihli olmasindan buyiik ¢lciide etkilenmekte-
dir. Kadin yoneticilere iliskin arastirmalarin ilk sonuglari, kadin-
larin liderlik fonksiyonlarini yerine getirmede erkeklerle benzer-
lik gosterdigi yolundadir (21). Buna karsilik ¢cok sayida arastirma,
kadin ve erkegin liderlik bicimj ve etkinligini degistirecek olciide
farkli kisilik ozelliklerine sahip oldugunu belirlemistir. Daha da
ilerj asamada, kadin ve erkek yoneticilerin liderlik davramiglarinin
farkli ve erkek yoneticilerin daha etkin liderler oldugunu gbéster-
mistir (22).

(18) SCHWARTZ, s. 68.

(19) Bkz. Carry L. COOPER ve Marilyn J. DAVIDSON, «The High Cost of Stress
on Women Managers», Organizational Dynamics, 1982, C. 10, S. 4, ss. 44-53.

(20) Debra L. NELSON ve James C. QUICK, «Professional Women: Are Distress
and Disease Inevitable?-, Academy of Management Review, Ocak 19885, C.10,
S. 2, ss. 211-212.

(21) Kathryn M. BARTOL ve D. Anthony BUTTERFIELD, «Sex Effects in Evalu-
ating Leaders», Journal of Applied Psychology, 1976, C.61, S. 4, s. 446.

(22) DOBBINS ve PLATZ, s 118
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Liderlik ozelliklerinin her erkek yoneticide de goriilemedigi
dikkate alinirsa, «kadinlar erkekler kadar etkilj liderler olamaz»
onyargisimin hatali oldugu kabul edilebilir. Diinya’da ve iilkemizde
etkisini uzun yillar siirdiiren kadin liderler hatali bir 6nyarginin
varligim ortaya koymaktadir.

Kadin yoneticilerde liderlik tutum ve davranmslari, mesleki
deneyim ve bulunulan yonetsel diizeye gore farkhihk gostermekte-
dir. Bu konuda yapilan arastirmalarin ¢ogunda, basar1 ve yiiksel-
me motivi ile ybnetsel pozisyon arasinda pozitif iliski saptanmis-
tir. Buna gore Ornegin, bulunulan yonetim basamag ylikseldikga,
kadin yoneticilerin basart faktoriine verdikleri ®nem artmakta-
dir (23). Bunda, kadin yoneticinin mesleki deneyim ve bilgisine de
duydugu giivenin artmasiyla, organizasyonun {iist basamaklarinda
erkek meslekdaslariyla daha kolay rekabet edebilecegi diisiincesi
etkendir.

1975’de yas, egitim ve organizasyon basamag dikkate alinma-
dan yapilan bir arastirmada, erkek voneticiler uzun donem!i he-
deflere oncelik tamrken; kadin yoneticilerin is ¢evresi ve calisma
iliskilerine daha fazla deger verdikleri sonucuna varilmustir. Yas,
egitim ve organizasyon basamag: faktorleri devreye sokulunca, er-
kek yoneticilerin gelir elde etme ve kararlara etkili olma firsat:
elde etmeye; kadin yoneticilerin ise anlasabileceklerj astlarla ca-
lisma firsatina oncelik verdigi goriilmiistiir (24). 1980lerde yap:-
lan bir dizi arastirmada yine, erkek yoneticiler iicrete daha fazla
dnem verirken; kadin yoneticilerin yiikselme firsatina en yiiksek
puam verdigi sonucu ortaya ¢ikmistir.

Kadin yoneticilerin liderlik tarzlar1 yada yonetim bicimleri de
cesitli yollarla arastinlmistir. Bu aragtirmalar sonucu anlayish ve
flgili kadin yoneticilerle astlarin uyumlu ¢alisabildigi, bicimsel ilis-
kilere agirlik veren kadin yoneticilerle caligsmaktan ozellikle erkek-
lerin tatmin duymadigi ortaya ¢tkmstir (25). Basit ifadeyle kadin
yoneticilerin astlarindan kabul gérmesinde, insancil yanmin agir
basmasmnin olumlu etkisi vardir.

(23) Loretta M. MCORE ve Annette U. RICKEL, «Characteristics of Women in
Traditional and Non-Traditional Managerial Roles», Personnel Psychology,
1930, C.33, s. 318.

(24) William J. BIGONESS, <«Sex Differences in Job Attribute Preferences», Jour-
nal of Organizational Behavior, 1988, C.9, s. 140.

(25) MOORE ve RICKEL, s. 319.
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Kadinlarin alt yonetim basamaklarinda daha kat1 ve erkeksi
davranmaya calistifn ve minimum oranda kadins: 6zelliklerini 6n
plana ¢ikardiklar belirlenmistir. Daha ileriki asamalarda ve orta
vastaki kadin yoneticilerin ise, olgun bir kisilige biiruinerek, anla-
vish ve daha liberal bir liderlik tarzi benimsedikleri goriisii yay-
gindir. Mesleginde yeni yitkselmeve baslayan bir kadin yonetici,
bicimsel yapiya uygun ve otokratik bir liderlik davrams: icindedir.
Hiyerarsik basamaklar tirmandikca, esneklik yanlisi ve insan ilis-
kileri modeli icinde diistintilebilen bir yonetici tipine gegis s6z ko-
nusudur (26).

En Son Durum Nedir?

Kadin yoneticilerle ilgili arastirma ve tartismalar son yillarda
somut sonuglar ortava ¢ikarmustir. Bir isletmenin tepe yonetim
pozisyonuna tirmanmaya calisan kadin vinetici icin iki alterna-
tifden soz edilmektedir (27). Ilkine gore kadinlar pek¢ok cengeli
asarak st yonetim pozisyonlarina gelmis ve simdi tepe yonetimi
kapatan geleneksel duvarla karsi karsiyadir. Diger alternatif go-
riise gore, kadin yoneticiler arasinda tepe yonetim i¢in bliyiik re-
kabet vardir. Ancak, ¢esitli sektorlerdeki farklh yonetsel pozisyon-
lara yeterli savida kadin yonetici hakim olmadik¢a, biiyiik sirket-
lerin tepe yonetimlerine kadin yoénetici getirilmesi uzak bir olasi-
liktir.

Son yillarda yoneticilik j¢in gerckli egitimi alan kadinlarin ar-
tisivla, kadin voneticiler ozellikle hizmetler scktoriintin tist yone-
tim pozisyonlarinda yogunlasmaktadir. Bu nedenle, biiyiik sirket-
lerin tepe yoOnetimini ele geciren kadin yonetici orneklerinin, en
tazla bu sektorde olacag: dngoriilmektedir (28).

ABD kadinlara is hayatinda en fazla esncklik ve firsat taniyan
tilkelerin basinda gelir, bu nedenle literatiirdeki rakamlarin ¢ogu
ABD sirketlerinden ahmnmustir. ABD’de, cesitl] pozisyonlardaki ka-
din yéneticilerin oranindaki degismeler 1982 ve 1987 yillan itiba-
rivle soyledir (29). Ust ve tepe yonetimde %15.1'den %16.1e; orta

{z8) MOORE ve RICKEL, s. 318.

t27) J. Benjamin FORBES, James E. PIERCY ve Thomas L. HAYES, «Women
Executives: Breaking Down Barriers», Business Horizons, Kasim-Aralitk 1988,
C.31, S.6, s. 5.

(28) J. Benjamin FORBES ve James E. PIERCY, <Rising to the Top: Executive
Women in 1983 and Beyond», Business Horizons, Eylul-Ekim 1983, C.26, S.5,
s. 39,

(20) FORBES ve Digerleri, «Women. », s 7
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yonetimde %27,2'den % 37.3'c yiikselme ve daha alt yonetim pozis-
yonlarinda %9.0'dan %4.8’¢ diislis soz konusudur. Kadin oraninin
alt yonetim pozisyonlarinda en diisiik olmasi ve giderek diismesi
ilgingtir. Bu durum, sanayilesmis iilkelerdeki kadinin gelisme sii-
recini tamamlamis ve artik iist yonetimde vogunlasiyor oimasina
baglanabilir. Diger yandan, st ve tepe yonetim de oldukca diisiik
olan kadinlarin oraninda c¢ok az degisme olmustur, Orta yonetim-
de ise kadinlarin, alt yonetim pozisyonlarimi bosaltarak cogaldik-
lar1 ve ileriki yillarda da bu diizeylerde yogunlasma olacagi 6ngo-
riilebilir. Aymi rakamlarin gelismekte olan bir ilke i¢in distinil-
diiglinde, tersine isliyecegi ve seflik gibi yonetsel pozisyonlarda yo-
gunlasma olacagina kusku voktur.

Son yillarda kadin yoneticilere iliskin ortaya cikan diger bir
sonug, insaat disindaki tiim sektorlerde yas ortalamasimin diisme-
sidir. Bunda kuskusuz, yonetim pozisyonlarinda alt diizeylerden
tirmananlar yanisira iyi eg@itim gormis geng kadinlarmn istihdam
edilmesinin etkisi vardir. Kadin yoneticilerde en gen¢ yas ortala-
masinn, yine hizmetler sektoriinde oldugu goriilmektedir.

Kadin yoneticilere karst geleneksel tepkinin daha gok orta
yash ve yashi kisilerden geldigi dikkate alinirsa, 2000'li yillarda ve-
ni istihdam edilen ya da asagidan vyiikselen kadin voneticilerin sa-
yisinda artis olacag seklinde bir saptama yapiuabilinir.

Tiim arastirma sonuglarina karstlik, toplumsal ve psikolojik
engeller kadin yoneticilerin etkin liderler olarak goriilememesinde
onemli birer etkendir. Kadin yoneticilerin farklt ozellikleri, alis-
kanbiklar1 ve giidiilerinin varhg onlar benimsenmeyen liderler
olarak gostermektedir. Kadinlarin meslege baghliginin az olimasi,
ise kendini verememesi, isden cok arkadashk iliskilerine énem ver-
mesi ve kadinlik gudiileri gibi nedenler onlarin giiclic birer lider
olamyaca@ goriisiinii yerlestirmistir.

Sonug

Yonetim, klasik diistinceden bu yana farkli kelimeler kulla-
narak da olsa ayni sekilde ifade edilmektedir. Basit olarak vonetim,
«belirlenen bir amaca ulasmak icin kisilerin, islerin ve iliskilerin
bir biitiin olarak yonlendirilmesi» ya da «baskalari araciligi ile be-
lirlenen bir amaca ulasma» seklinde ifade edilir. Bu fonksiyonu
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yerine getiren ve bu isi meslek edinmis kisiler de toplumlarda yo-
neticiler grubunu olusturur. Yonetim konusunda yazilmis sayisiz
eser, yonetimin ilkelerinden ve basarili bir yoneticide bulunmasi
gereken ozelliklerden soz eder. Tiim bunlar yonetim diinyasinda
gegerli, evrensel bir takim ilke ve prensiplerdir. Yonetim biliminin
kapsamu i¢indeki bu konularin ayrintisi, 6rnegin iyi bir yoneticinin
geng ya da yasli, egitimli ya da ¢ekirdekten veya erkek ya da kadin
olmasinin gerekip gerekmedigi arastirmalarin, konferanslarin, acik
oturumlarin ve hatta yonetim derslerinin birer tartisma konusu-
dur. Kadinin ¢aligma hayatinda etkisini gostermeye baslamasiyla,
«yonetimde kadin» olgusu bu tartisma konularindan biri durumu-
na gelmistir. Kadin yoneticilerin istiin yonleriyle tanitilmasi hig-
bir zaman feminizm akimu iginde diisiiniilemiyecegi gibi, zayif ta-
raflarint ortaya koymak da bir kadinin hicbir sekilde yonetici ola-
mayacag1 seklinde vorumlanmamalidir.

Bu calisma igersinde sk sik belirtildigi gibi, kadin ¢alisanla-
rin ozellikle hizmetler sektoriinde yogun artisina karsilik, yonet-
sel pozisyonlarda yetki ve sorumluluk yiiklenen kadinlarin orani
oldukca diisiiktiir, Cesitli arastirmalarin sonuclart ve kuruluslara
ait rakamlar, kadin yoneticilerin ABD’den baslayarak daha c¢ok
toplumsal ve ekonomik gelisme siirecinin ileri asamalarinda bulu-
nan {ilkelerin yonetim diinyasinda benimsendiklerini gostermek-
tedir. Benimseme deyimini, hem isverenler ve astlar hem de y6-
neticilik pozisyonuna gelen kadin ag¢isindan iki yonlii diisiinmek
yararl olur.

Kadinlarin, birer yoneticj ve lider olarak zayif yonleri ve yo-
neticilik yapmalarindan dogan sakincalarla ilgili pek g¢ok goriis
ileri stiriilmektedir. Bu goriisler yapilan arastirmalarla desteklen-
mekte va da ciiriitiilmektedir. Arastirmalarin sonuglar1 ne olursa
olsun, temelde kadinlarin yoneticiligine kars1 cikan goriisler baslh-
ca ii¢ acidan degerlendirilmektedir. Onceki boliimlerde ayrintisiyla
incelenmeye calisildign gibi, kadin yonetici istithdam edilmesine
olumsuz tepki gosteren ilk grup isverenlerdir. Hangi basamakta
olursa olsun yonetim pozisyonuna bir kadinin getirilmesi, aile ilig-
kileri ve duygusallik nedeniyle o pozisyonun yetki ve sorumlulu-
gunda bulunan faaliyetlerin aksamasina neden olur. Esine ve ¢o-
cuguna glinliik yasaminin bir kismin1 ayirma ¢abalar, kadinin yo-
netsel faaliyetlerini aksatma nedenidir. Bekar bir kadin yonetici
icin aile sahibi olma olasilig1 ise her zaman dikkate alinmaktadir.
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Kadin yonetici istihdam etme durumunda olan bir isveren astla-
rin, diger ¢evrenin ve hatta miisterilerin olumsuz tepkilerini, do-
layisiyla verimliligin diismesi riskini her zaman dikkate almak zo-
rundadir. Kisaca, kadin yonetici istihdam etmenin maliyeti yiik-
sektir.

Kadin yoneticilere olumsuz tepki gosteren ikinci grup, astlan
ve organizasyonun c¢esitli noktalarindaki meslekdaslaridir. Bu tep-
kiler ,astlarin ve diger meslekdaslarin kadin ve erkek olusuna go-
re farkli nedenlerden kaynaklanmaktadir. Astlar1 bir kadini otori-
te sahibi olarak kararlar alabilecek, emirlerinin uygulanacag ve
Onerilerinin benimsenecegi bir lider olarak gorememektedir. Ayni
sekilde, diger yOnetim pozisyonlarinda c¢alisan, ¢ogunlugu erkek
olan meslekdaslar1 da kadin yonetici jle, 6rnegin ¢esitli konularin
tartisiimasinda rahat iliski kuramamaktadir.

Yonetimde kadina karsi tepki olarak beliren liglincii goriis,
kadin yoneticinin kendi agisindan dogacak olumsuzluklarla ilgili-
dir. Yonetsel bir goreve gelme firsatim elde etmis bir kadin, yu-
karida Ozetlenen gruplara basarili olabilecegini kanttlama ¢aba-
sindadir. Bunu yaparken erkek meslekdaslarinin hangi ozellikle-
rini kendine uyarlamasi gerektigi; diger yandan bir kadin yoneti-
cinin insancil olma, rahatlatma, uzlasma gibi kadins1 ozelliklerine
iliskin ¢evresinin beklentilerine ne oranda karsilik verecegi gibi
celiskili kararlar almak zorundadir, Ustelik kadin yonetici evli ve
gocuk sahibi ise, giinlitkk yasamim is-es-gocuk zinciri icinde prog-
ramlamak sorumlulugu da vardir. Erkek yoneticilerin ¢cogunlugu-
nun, 6rnck alabilecegi ve yol gostericisi olabilecek bir erkek yone-
tici vardir. Ancak kadinlar i¢in bu olanak kisitlidir. Bu nedenle,
yeni goreve gelen kadin yonetici kurallarimi ve galisma tarzimi ken-
di belirlemek zorundadir. Tiim bunlarin sonucu olarak, yoneticilik
gbrevini yitklenen kadinlar arasinda stres unsuru ve olumsuz so-
nuclarinin ileri boyutlara ulastifini arastirmalar gostermektedir.

Kadin yonetici istihdam edilmesiyle ortaya ¢ikan bu sakinca-
lar karsisinda, cesitli ozellikleri ile kadinlarin yonetim olgusuna
yeni boyutlar getirdigi gercegi de ileri siiriilmektedir. Esasinda
isveren pozisyonundaki kisi ya da kurumlarn, kadinlarin yone-
tim kadrolarina getirecegi insancil boyutlara olumlu gozle bak-
mas1, umulmadik yarar ve sonuglar saglayabilir. Kararsizlik, tu-
tarsizlik, subjektiflik ve benzeri olumsuz faktorler jcin diisiiniilen
kadinin duygusallifina aslinda, yonetim diinyasimin ciddi atmos-
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ferinin gereksinmesi vardir. Kadin voneticilerin aldigt kararlarda
daha c¢ok duygularin rol oynadigi distincesi vaygindir. Ancak, or-
negin erkek bir yoneticinin aldifn rasyonel ve duygulardan arnn-
mis kararlarin da, gercekgilikten ve pratiklikten uzak oldugu da
sovlenebilir. Bu bakimdan, basarili bir voneticiye iliskin temel kis-
tast kadin veya erkek olarak almak yerine, vetenckli veya vetenek-
siz yva da bilgili veya deneyimsiz seklinde degerlendirmek daha
dogru olur.

Bir kadina yonetici olarak firsat vermek ve denemek icin ilk
adim, tim kadmnlarin her bakimdan ayn olmadig: diistincesini be-
nimsemektir. Erkekler gibi, onlar da farkh vetenekleri, yasamla-
rinda farklt oncelikleri, ¢cok degisik zevk ve durtileri olan birer
kisidirler .Giinuimiizde kadwnlarin giderek yiitkselen egitim grafigi,
her erkegin bir kadin kadar basarisiz olma olasiligi ne kadar yiik-
sekse, her kadinin bir erkek kadar basanlh olma olasihgimmn ¢ ka-
dar viikseldiginj gostermektedir.

Is hayati icinde de olsa, bir kadin icin olagan yasam tarzi es
ve cocuk edinmektir. Bu nedenle, kadinlara yoneticilik firsatinin
en ctkin nastl verilecegi konusu kariver-aile tipi kadin vonetici igin
tartistimahdir.

Oncelikle, erkek voneticiler icin de gecerli oldugu gibi, bir ka-
din1 vonetici yaparken o is jgin uygun kisi olup olmadi§ en dnemli
konudur. Kozmetik etkisine kapilmak ve bir kadimi hizla yikselt-
mek, kadin yoéneticiler konusunda en buylik tehlikedir, Erkekler
icin uygulanan yikselme kistaslarm kadinlar icin de 6rnek alinma-

hdir.

Yetki ve sorumluluk, veterlj personel, diusiincelerinin dikkate
alinmasi, isletme ici ve disi egitim gibi konularda aymi olanaklar
saglandigy taktirde kadin voneticiye astlar, tistleri, dis gevresi ve
en onemlisi kendisj gliven duvacak ve basari olasihigi artacaktir.
Ancak diger yandan, kadin voneticiye erkek meslekdaslart ile 6z-
deslesmesi seklinde bir basart kistast getirme hatasina disiilme-
melidir. Her kadin bu istek ve beceriyi gosteremiyecegi gibi, ka-
dinligin verdigi insanct ve yumusak atmosferi deneme firsati da
degerlendirilmemis olur.

Basanlt bir kadin yéneticiye aile sorunlan ile ilgilenme firsat:
verilmelidir. Es olma ve dogurganhik gibi en dogal hakkini kulla-
nabilmesinde -bir siire icin esnek calisma saatleri gibi- kadin y6ne-
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ticiye kolayltk taminmasi, ¢aligmalarindaki stresin azalmasi ve et-
kinliginin olumsuz etkilenmemesj gibi isveren yararina bir sonug
saglar.

Kadin yoneticilerin calisma hayatindaki yeri ve artis1 onlene-
miyeceg@ine gbre yapilmasi gereken, onlara birlikte calismayi, ka-
rar vermeyi, tartismayl ve biitiinlesmevi saglayan bir sistem kur-
maktir. Su diglince belki bu sistemi kurma bilincini edinmede ya-
rarli olabilir: Kadini ideal bir es, mitkemmel bir anne, ev biitce-
sinin yoneticisi ya da basarili bir 8grenci yapan 6zellikleri, gercekte
yonetim diinyasinin ve yoneticilerin gereksinme duydugu ve edi-
nilmesi gereken ozelliklerdir.
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