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EGITIM KURUMLARINDAKI KADINLARIN iDARi POZiSYONLARDA
BASARISIZLIK ALGISINI YARATAN ENGELLER UZERINE NiTEL BiR
ARASTIRMA

Sidika Ece YILMAZ!

0z

Giiniimiizde cinsiyet ayrimcilig1 ve cam tavan problemini agmaya yonelik gesitli ilerlemeler saglanmasina
ragmen pratikte bu problemlerin yiiksek oranlarda devam ettikleri goriilmektedir. Cinsiyet ayrimeiligi gerek
6zel sektorde gerek kamu kurumlarinda ortaya ¢ikabilmektedir. Kadinlarin erkeklere gore ¢ok diisiik oranlarda
idarecilik pozisyonlarina geldigi goriilen egitim kurumlari bu tiir problemlerin sik¢a karsilasildig: alanlardan bir
tanesi olarak kabul gérmektedir. Bu ¢alismada, kadin 6gretmenlerin idarecilik pozisyonuna erigimi ve idarecilik
konusunda basarisiz gériilme algisini yaratan nedenlerin ortaya ¢ikarilmasi amaglanmistir. Calismada nitel bir
arastirma yontemi olan igerik analizi yapilmus, siklik ve kategori analiz teknikleri kullanilmistir. Bu dogrultuda
bir sosyal medya aginda yer alan 399 yorum siklik durumlarina goére kategoriye ayrilmistir. Analiz sonuglarma
gore kadinlarin “egolu olmalari, duygulariyla hareket etmeleri, duygusal, kaprisli, kompleksli, kibar, yumusak,
diistinceli olmalar1” vb. nedenlerden dolay: idarecilik yapmada basarisiz algilandiklari goriilmiistiir.

Anahtar Kelimeler: Kadin Idareciler, Kadin Yoneticiler, Cinsiyet Ayrimciligi, Cam Tavan Problemi

A QUALITATIVE RESEARCH ON THE ARTIFICIAL OBSTACLES
CREATES FAILURE PERCEPTION AT MANAGEMENT POSITIONS OF
WOMEN IN EDUCATIONAL INSTITUTIONS

ABSTRACT

Today, although various advances have been made to overcome the problem of gender discrimination and glass
ceiling, it is seen that these problems persist in high rates in practice. Gender discrimination might occur both
in the private sector and in public institutions. Educational institutions where women are seen to be in
administrative positions at very low rates compared to men, are considered as one of the areas where such
problems are frequently encountered. In this study, it is aimed to reveal the artificial barriers that create the
perception of women teachers' access to the management position and the perception of being unsuccessful in
the management. Content analysis that is a qualitative research method was used as a method, frequency and
category analysis techniques were applied in order for analysis. In accordance with, 399 comments in a social
media network were categorized in terms of their frequency. According to the results of the analysis, it was
observed that women were detected unsuccessfully due to the reasons such as “being egoist, acting with
emotions, being  emotional, capricious, complex, polite, soft and thoughtful etc.”.
Keywords: Women Administrators, Women Managers, Gender Discrimination, Glass Ceiling Problem

Giris

Geleneksel olarak aragtirmacilar, kadin ve erkeklerin farkli liderlik tarzlarina sahip
oldugu iddiasina kars1 ¢ikmaktadirlar. Eagly (2007, s. 4), kadmlarin ve erkeklerin benzer
liderlik tiirlerini talep ettigini belirtmektedir. Diger taraftan bu konuda farkl goriisler de
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mevcuttur. Kadin ve erkek yoneticileri karsilagtiran bir arastirmaya rehberlik eden,
Fortune Dergisi’nde 1990 yilinda ¢ikan bir makalede, Jaclyn Fiermani, “Kadinlar farki:
mt yonetiyor?”, seklinde bir soru ortaya atmistir. Bu soruya Fiermani'nin (1990, s. 115)
kendi yanit1 “Evet. . . ve doksanli yillarda sirketleri yoneten erkeklerden c¢ok daha
uygunlar” seklinde olmustur. Kadinlar, dahil olmay1 vurgulayan etkilesimli bir liderlik
tarz1 sergilemektedir. Spesifik olarak, kadinlarin digerlerinden girdi talep ederek katilimi
tesvik ettigi, astlari ile acik iletisim kanallarini koruyarak giic ve bilgiyi paylastigi,
astlarinin 6z-deger duygusunu destekledigi séylenmektedir (Dezsé ve Ross, 2012, s.
1075). Bu goriise gore kadinlarin yonetim konusunda erkeklerden farkli bakis agilarina
ve yontemlere sahip oldugu belirtilmektedir. Bu farkliligin erkeklere gdre avantajli
oldugu savunulmaktadir. Kadm yoneticiye sahip orgiitlerin daha iyi performansa sahip
olabilecegi ifade edilmektedir. Kadin yoneticisi olan 6rgiitlerin 6z kaynak karliligi, gelir
artis1 oranlarinin daha yiiksek oldugu ve daha az bor¢lanmanin yani sira daha yiiksek
degerlere sahip olmayr sagladigi belirtilmektedir. Kadinlarin kurumsal orgiitlerde
varliginin ¢atisma diizeyini azalttig1 ve orgiitiin etkinligini artirdigi 6ne siiriilmektedir
(Curtis, Schmid ve Struber, 2012, s. 14). Liderlik tiirlerine bakildiginda ise doniisiimcii
liderligin sagladig1 olumlu sonuglar vurgulanarak kadinlarmn lider olarak erkeklere gore
daha déniisiimcii oldugu belirtilmektedir. Ornegin, yapilan bir meta analiz ¢alismasinda,
kadinlarin erkeklere gére daha doniisiimcii olduklari ortaya konulmustur (Eagly, 2007, s.
4).

Literatiirde kadinlarin yonetici olmasinin orgiitlere avantajli durumlar sagladigi
belirtilmesine ragmen, kadin ydnetici sayilarinda bir garpiklik bulunmaktadir. Ust
yonetim kademelerinde kadimlara diigiik oranda yer verilmektedir (Adler, 1993; Ryan ve
Haslam, 2007; Torchia, Calabro ve Huse, 2011; Dezs6 ve Ross, 2012). Kadinlarmn {ist
yonetim kademelerinde temsilinin diisiik oranlarda yer almasi ve bunun nedenleri bircok
gazete, dergi ve makalenin konusu olmustur. 2011 yilinda sirketlerin cinsiyet dengesini
iyilestirmek i¢in neler yapabilecegini aragtirmak iizere Bain & Company ve Chief
Executive Women (CEW) birlikte calismiglardir. Olusturmus olduklar1 anket ile
kadmlarm st diizeylerde temsil edilmesinin nedenlerini derinlemesine arastirmislardir.
Aragtirma sonucunda kadmlarin liderlik pozisyonuna ulagmasini engelleyen ii¢ faktor
belirlemislerdir. Bu faktorlerden birincisi, rekabet halindeki is-yasam onceliklerine
iliskin zorluklar ve kadin tarzinin erkeklerinkinden farkli olmasi ve degerli olmadigi
gercegi hakkindaki algi olarak belirtilmektedir. ikinci faktor, kadin ve erkeklerin her
ikisinin de farkli tarzlar1 oldugunu kabul etmesine ragmen, ¢ogu erkegin kadmin terfi
edebilirliginin Oniindeki engelleri bilingli bir gsekilde tanmimamas: olarak ifade
edilmektedir. Ugiincii faktor, kadinlari tarziyla ilgili temel goriislerin, kadilarimn liderlik
etme yeteneklerine iligkin algilar1 etkiledigi yoniinde tanimlanmistir (Sanders, Hrdlicka,
Hellicar, Cottrell ve Knox, 2011). 2013 yilinda Forbes’te yer alan bir makalede ihtiyag
duyulmasina ragmen kadinlarin Amerika’da neden yonetici olamadig1 incelenmistir.
Erkekler ve kadinlar arasindaki farklarin tam olarak anlagilmamasi veya bu duruma deger
verilmemesi, kadinlarin tam anlamiyla kendilerini ise vermesi 6nemli bir gereklilik iken
birgok kurumsal ¢evrede bunun miimkiin olmamasi, yasam, aile ve is Onceliklerinin
catisma igerisinde olmasi, asir1 is taleplerinin kadinlar1 yonetim pozisyonun disinda
birakmasi, kadinlarin 6tekilestirilmesi, kadmlarm kisisel sorumlulugunu genigletmesinin
gerekmesi kadinlarin yoneteci olamamasinin alti temel sebebi olarak tanimlanmigtir
(Caprino, 2013). Experteer dergisinin 2017 yilinda yapmis oldugu ¢alismada Avrupa
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Birligine iye iilkelerin en bilyiikk halka agik sirketlerdeki yonetim kurulu iiyelerinin
sadece % 25,3’iiniin kadinlardan olustugu ve biiyiik sirketlerde 10 sirketten 1’inden azinin
kadin bir yoneticisi veya CEO’su oldugu belirtilmektedir. Bu durumun nedenleri olarak
cinsiyet basmakaliplarinin kadmnlarin liderligine kars1 direnise yol agmasi, kadinlarin
uygun liderlik bigimini benimsememesi, kadinlarin aile yasantisinin talepleri, kadinlarin
sosyal sermaye yaratmada zorluk ¢ekmesi, mentor eksikligi yagsamalari gibi nedenler
sunulmaktadir (Experteer Magazine, 2017). Giincel olarak 2020 yil1 subat ayinda Wall
Street gazetesinde yayimlanan bir habere gore kadinlar bugiin iilkenin en biiyiik 3000
sirketinden 167’sini yonetmektedir. Bu oran on yil énceki orandan iki kat fazla olmasina
ragmen, totalde % 6’nin altinda kalmaktadir. Kadmlarm ist yonetimde siklikla
goriilmemesinin sebebi olarak kariyer baglangiglarindaki segimler, is hayati kisitlamalari,
yonetimdeki kadinlarla ilgili yerlesik tutumlar ve liderlik 6zellikleri gibi nedenler
belirtilmektedir (Fuhrmans, 2020). Kadinlarin iist yonetimde diisiik oranda yer almasmin
yant sira, mevcut kadin yoneticilerin de yiiksek oranda isten ayrildiklart goze
carpmaktadir. Network of Executive Women sirketinin 2017 yilinda yapmis oldugu bir
arastirmada kadin yoneticilerin erkeklere oranla iki kat daha fazla iginden ayrildig1 ortaya
cikmigtir. Bu durumun sebebi olarak sayilarimin az olmasi nedeniyle kadinlarin
soyutlanma problemi yasamasi, ¢aligma programinda esneklik problemleri, kadinlarin rol
model olarak alabilecekleri ¢ok fazla kisinin yer almamasi gosterilmistir (Network of
Executive Women, 2017).

Kadin yonetici sayilarinda ¢arpiklik bulunmasi bagka bir pencereden cinsiyet ayrimciligi
problemini giindeme getirmektedir. Kadinlar1 ve erkekleri tist kademede esit olarak
gormek, erkek ve kadin liderler gelistirmek i¢in ayn1 yontemleri kullanmak, kadinlar ve
erkekler arasinda var olan mesru farkliliklar1 gérmezden gelme anlamina gelmektedir. Bu
durum, kadinlarin ve erkeklerin benzer firsat ve deneyimlere sahip oldugu diisiincesini
ortaya koymaktadir (Budworth ve Mann, 2010, s. 179). Cinsiyet ayrimcilig1, giiniimiiz is
diinyasinda kadmnlarmm karsisina ¢ikan onemli bir engeldir. Giiniimiizde cinsiyet
ayrimeiliginin orta ve yiiksek gelirli lilkelerde eskiye oranla azaldigi ifade edilse de diisiik
gelirli iilkelerde hala var oldugu goriilmektedir (Pande ve Ford, 2012, s. 1-2). Kadnlar
bugiin ¢aligma alaninda eskiye gore daha ¢ok yer almaktadir. Bu durum, ¢alisan kadinlara
kars1 toplumun tutumunu ve bakis agisini etkilemistir. Ancak, ¢alisan kadinlar hakkidaki
tutumlarin degismesi, kadinlarin lider olmasi hakkindaki tutumlar1 degistirmemektedir.
Toplumda liderligin erkeksi bir faaliyet olarak goriildiigi bir sosyal norm mevcuttur.
Omegin, insanlik tarihi boyunca Cinsiyete gore is boliimii algist hakim olmustur.
Toplumumuzda, cinsiyete gore is boliimiiniin hiyerarsik oldugu, yonetici pozisyonlarinda
erkeklerin yer aldigi, kadinlarin daha alt kademelerde bulundugu, Kadinlar igin diisiik
iicret ve daha sinirh kariyer imkéanlar1 oldugu belirtilmektedir (Datta ve Bhardwaj, 2015,
s. 199).

Ogretmenlik kadimlarin yogun olarak yer aldigi mesleklerden bir tanesidir. Okullarda
kadrolarin biiyiik oranda kadinlardan olugsmasina ragmen, ¢ok kiigiik bir oranda kadinlar
idarecilik gorevi stirdiirmektedir (Altinigik, 1995; Shum ve Cheng, 1997; Celikten, 2004).
Bu durum, kadimnlarin yonetimde gorev almalarimi engelleyen nedenlerin olduguna dikkat
¢ekmektedir. Kadinlarin {ist yonetim kademelerinde temsilinin diisiik bir oranda olmasi
kadmin es ve annelik durumu, ev sorumluluklari, is kosullari i¢in yeterli zamana sahip
olmamasi gibi nedenlere dayandirilmaktadir (Erglin, 1996, s. 24). Literatiirde bahsedilen
bu nedenler kisilerin algilar1 sonucu ortaya ¢ikmaktadir. Buradan yola ¢ikarak kigilerin
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subjektif diisiincelerinin genel toplumsal anlayisi olusturdugu ve bu durumun tizerine
gecilemedigi goriilmektedir (Can, 2010, s. 39). Bu nedenle, kisilere ait goriislerin
incelenmesi gerektigi diisiiniilmektedir. Mevcut calisma, egitim kurumlarinda c¢alisan
kadimn yoneticilerin sayilarini, kadin yoneticilere karsi tutumlari, 6gretmenlerin idarecilik
pozisyonuna erisimi ve idarecilik konusunda basarisiz goriilme algisini yaratan
nedenlerin ortaya ¢ikarilmasini amaglamistir. Tiirkiye’de egitim kurumlarinda galigan
kadin idarecilerin mevcut durumunun ortaya konmasinin ve kadin yoneticilere olan
tutumlarin ele alimmasinin literatiire katki saglayacag diisliniilmektedir.

1. Kadinlarin Yonetici Pozisyonlarinda Azinlik Olma Nedenleri

Literatiirde kadinlarin yonetici pozisyonlarinda yer almama nedenlerini ortaya koyan
cesitli caligmalar bulunmaktadir. Bu c¢aligmalar kendilerine 6zgli farkli nedenler
sunmaktadir (Wright, Baxter ve Birkelund, 1995; Kanter, 1977; Eagly, 2007).
Kadinlarin iist kademelerde az sayida yer almalar1 veya iist kademelerde yeterli faaliyet
gosterememelerinin  baslica nedenleri kisisel, oOrgiitsel ve toplumsal olarak
smiflandirilabilir. Kisisel nedenler; kadmnlarin aile ve ev sorumluluklar1 (Wright, Baxter
ve Birkelund, 1995), kisisel on yargilar (Karaca, 2007) ve tokenizm durumu (Kanter,
1977) olarak adlandirilabilir. Orgiitsel nedenler; &rgiit kiiltiirii (Eagly, 2007), orgiit
politikalar1 (Powell ve Butterfield, 1994; Still, 1997; Ryan ve Haslam, 2005) ve iletigim
ag1 problemi olarak adlandirilabilir. Toplumsal nedenler ise cinsiyet kalip yargilar1 (Eagly
ve Carli, 2003), cinsiyet ayrimciligi (Metz ve Tharenou, 2001) ve ataerkil yap1 (Arat,
1996) olarak kategorize edilebilir. Bu kavramlara asagida kisaca deginilmektedir.

1.1. Kisisel Nedenler

Kadmlarin kisisel tercih ve algilarn iist yonetim kademelerine erisimde engel
yaratabilmektedir. Genel olarak, cinsiyet rollerine iliskin tutumlar, toplumsal degerleri
sorgulamadan igsellestirme, Ozgiiven eksikligi, kararsizlik, ne istedigini bilememe
durumu, kendini gelistirme, kosullarini degistirme istegi veya inanci olmama durumu,
sistemi destekleme zorunlulugu hissetme, kariyerde yiikselmeyi tercih etmeme, kariyer
yonelimli olmama, kariyerde yiikselmenin gerekliliklerini ve zorunluluklarini gdze
almama bu nedenler arasinda gosterilmektedir (Karaca, 2007).

Toplumda, aile yasamindaki sorumluluklarim 6nemli bir kismimin kadinlar tarafindan
yerine getirilmesi gerektigi diisiiniilmektedir. Calisan kadinlarin ¢ogunun anne roli
bulunmaktadir. Anneler i¢in ideal ¢alisan olmak zordur. Ciinkii hamilelik, dogum izni ve
¢ocuk bakimi talepleri kagmilmaz olarak kadinlarin isten ayri kalmalarma neden
olabilmektedir (Porter, 2006, s. 56). Kadinlarin bu talepleri Kkariyerlerini olumsuz
etkileyebilmektedir. Annelik ve cocuk bakiciligi, hasta aile liyelerine bakim gibi izinlerin
kadinlar1 erkek meslektaslarina kiyasla giivenilmez ve maliyetli kildig1 belirtilmektedir
(Tan, 2008, s. 550). Valcour ve Ladge (2008), kadinlarin kariyerlerinin ¢ocuk dogurma,
aileyi biiyiitme ve erkegin kariyerinin onceliklendirilmesi gibi aile faktdrleri nedeniyle
yar1 zamanli ¢aligma ve yer degistirme gibi sapmalarla sinirli olacagini belirtmektedir. Bu
durumun, kadmlarin kariyerlerine zaman ayirmalarin1 ve kariyer hedeflerine ulasmalarini
engelleyebilecegini gostermektedir. Hoobler, Hu ve Wilson (2010, s. 481) is ve aile
yagsamlar1 arasinda catisma yasayanlarin olumsuz Kariyer etkilerine sahip olacagmi;
ayrica kadinlarin yonetici pozisyonunun kati talepleriyle is ve aile yasamim
dengeleyemedigine inandiklari i¢in yonetici olmamayi tercih ettigini belirtmektedir.
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Kadinlarin, erkeklerle benzer is durumlarinda ve benzer kigisel 6zelliklere sahip
olmalarina ragmen aile sorumluluklart nedeniyle yonetici pozisyonlarina terfi etmek
istemedikleri belirtilmektedir (Wright, Baxter ve Birkelund, 1995, s. 411).

Toplumun bakis agis1 nedeniyle bazi kadinlar yoneticilik statiisinii kendilerine uygun
gormemektedir. Kadinlar tist yonetim kademelerine geldiklerinde “cinsel kisiliklerini”
kaybedeceklerini ve toplum tarafindan “erkek gibi kadin” olarak algilanacaklarini
diistinebilmektedir. Buna ek olarak, stiin bir basari gésteren kadinin basarisinin
arkasinda yatan nedenlere iligkin olumsuz algilamalarin ortaya ¢ikacag diisliniilmekte ve
bu nedenle kadinlar iist yonetimde yer alma basarisindan kagimilabilmektedirler (Karaca,
2007, s. 56).

Kadmlarin ydnetim seviyelerinde ¢ok fazla yer alamamasi “Tokenizm Teorisi” ile
agiklanabilir. Tokenizm, “bir grupta yer alan kisi sayisimin ¢arptk oldugu zaman ortaya
¢tkan siire¢” olarak goriilmektedir (Kanter, 1977). Kadinlarin ¢alisma alaninda ortaya
¢ikan esitlik konusundaki olumsuz deneyimleri, erkeklerin hidkim oldugu bir calisma
ortamuyla iligkilendirilebilir (Zimmer, 1988, s. 64). Azinlik durumunda bulunan kadinlar
“Tokenler” olarak adlandirilmaktadir. Sayilarinin az olmasindan dolay: dikkat ¢eken
kadinlardan ek performans beklenebilmektedir (Torchia vd., 2011, s. 301). Rosabeth
Moss Kanter’in yiirlitmiis oldugu c¢alismanin Tokenizm kavrammni gelistirdigi
goriilmektedir. Kanter (1977, s. 207), yapmis oldugu ornek olay incelemesinde,
kadinlarin ii¢ olumsuz siire¢ yasadiklarini ortaya koymustur. {1k olarak, kadmlarin daha
fazla goriiniirliik yani daha fazla dikkat gektiklerini belirtmistir. Ikinci olarak, egemen
gruba kolayca baglanamayan veya diglanma korkusuyla grup i¢i iiyelerle rahat bir
bicimde iletisime gegcemeyen bir toplum izolasyonu duygusuna sahip olduklarim
belirtmistir. Cinsiyetin bu tiir baglamlardaki belirginligi, sinirlar1 artirmis ve erkekler ile
kadinlar arasindaki farkliliklart ortaya ¢ikarmistir; bu durum, kadinlarin erkek
meslektaglar tarafindan reddedilmelerine neden olmustur. Yapilan diger bir ¢caligmada
(Yoder, Adams ve Prince, 1983), ABD’deki West Point’teki Harp Okulu’na giren ilk
kadm, kendini 6n planda olan, sosyal olarak soyutlanmig ve toplumsal cinsiyet
basmakaliplarina maruz kalan biri olarak tanimlamigtir. Yapilan bir baska calismada
(Spangler, Gordon ve Pipkin, 1978), azinlik konumunda yer alan kadinlarin performans
baskisi, sosyal soyutlanma yasadigi ve bu durumun kadinlarin performansini etkiledigi
belirtilmistir. Bu nedenle, bazi kadinlar 6n planda yer alarak dikkat ¢ekmek ve
kendilerinden ekstra bir performans beklenilmesini istememektedirler; bu durum,
kadinlari idarecilik pozisyonlarindan uzaklastirabilmektedir.

1.2. Orgiitsel Nedenler
Kadilarin son yillarda orgiitlerin yonetim kademelerinde yer alma konusunda 6nemli
ilerlemeler kaydetmesine ragmen, iist diizey yoOnetimde yeterince yer almadiklar
goriilmektedir (Powell ve Butterfield, 1994, s. 68). Kadinlarin {ist yonetim seviyelerinde
yer alip almamasi konusunda 6rgiit kiiltiiriiniin dnemli bir rolii bulunmaktadir. Ornegin,
hiyerarsik otorite, otonom olma, otokratik liderlik tarzi ve dikey iletisim bigiminin yaygin
oldugu eril orgiitsel kiiltiiriin, kadmlarin iist yonetimde temsilinde 6nemli bir engel
oldugu ifade edilmektedir (Ergeneli ve Akgamete, 2004, s. 89). Bu nedenle, kadin
liderlerin erkeklerin yogun bir bi¢imde bulundugu orgiitlerde zorluklarla karsilagsmasi
olagan bir durum olarak goriilmektedir. Bu tiir 6rgiitlerde kadimn liderler, gogu zaman eril
orgiitsel kiiltiirlin, kendilerini rahat hissetmelerini ve otorite kazanmalarimi engelledigini

314



C.U. Sosyal Bilimler Enstitiisii Dergisi, Cilt 29, Say1 3, 2020, Sayfa 310-333

dile getirmektedir. Ayrica, kadinlar bu orgiitlerde faydali iligkiler kurmalarinin ve etkili
aglarda kabul gérmelerinin zor oldugunu ifade etmektedir (Eagly, 2007, s. 6). Fassinger
(2008), erkeklerin yogun bulundugu orgiitlerde kadinlarin “soguk bir isyeri iklimi” ile
kars1 karsiya kalabileceklerini ve kadmlara karsi haksiz performans degerlendirme
uygulamalari, ¢ifte standart gibi yaklagimlarin uygulanabilecegini belirtmektedir.
Kadinlarin iist yoOnetiminde temsilinin artmasi i¢in insan odakli, performans
degerlendirmesine dayanan, gii¢ mesafesi diisiik ve cinsiyet esitligini esas alan orgiit
kiiltliriiniin benimsenmesi gerektigi vurgulanmaktadir (Ergeneli ve Ak¢amete, 2004, s.
89).

Orgiit politikalari, kadinlarin kariyer gelisimini dogrudan etkileyebilmektedir. Politikalar
kariyer gelisimi igin firsatlar yaratabilirken engeller de koyabilmektedir (Rose ve
Larwood, 1988, s. 118). Ornegin bazi &rgiitlerde, kadinlarmn nitelikleri géz ardi
edildiginden ve firsatlarinin kisitli olmasindan dolay:r kadinlar, iist diizey yonetim
pozisyonlaria gelmekte biiylik zorluklar yasamaktadir. Bu nedenle, iist diizey yonetim
pozisyonlarindaki kadin niifusu diisiikk kalmaktadir (Johnson, Long ve Faught, 2014, s.
27). Orgiit icerisinde kadinlara yénelik esit olmayan davranis ve uygulamalar ayrimcilik
politikalarina isaret etmektedir. Bu tiir 6rgiit politikalari, kadinlarin tist yonetime erisimini
engelleyebilmektedir (Cortis ve Cassar, 2005). Bu durum, akillara cam tavan problemini
getirmektedir. Kadinlarin iist yonetim seviyesine yiikselmesiyle ilgili bir kavram olarak
one ¢ikan cam tavan kavramu Morrison, White ve Ellen (1987, s. 13) tarafindan
“kadinlarin kurumlarda belirli bir seviyenin iizerine ¢ikmasin engelleyen seffaf bir
bariyer” olarak tanimlamaktadir. Cam tavan etkilerinin, diger bir deyisle cinsiyet
dezavantajlarinin, hiyerarsinin tepesinde diisiik seviyelere gore daha giiclii oldugu
belirtilmektedir. Bu dezavantajlarin kisinin kariyerini etkileyerek bir siire sonra daha da
kotiilestirdigi ifade edilmektedir (Cotter, Hermsen, Ovadia ve Vanneman, 2001, s. 655).
Kee (2006, s. 409) ise cam tavani, cinsiyete goére ticret dagilimindan yola ¢ikarak
“cinsiyet iicret farklarimin genellikle iist pozisyonlarda yer aldigi durum” olarak
tanimlamaktadir. Yapilan bir ¢alismada (Wrigley, 2002), halkla iliskiler ve iletigsim
yonetimi gibi alanlarda kadinlarin sayilarinin artirilmasinin istenmesine ragmen kadinlar
icin cam tavan etkilerinin oldugu belirtilmektedir.

Orgiit politikalarindan olan performans degerleme politikalar1 da kadimlarm iist ydnetime
erisimini etkileyebilmektedir. Esit bir seviyede iretkenlik gosteren erkegin basarisi
beceriyle iligkilendirilirken kadinin basarisi sansla iligkilendirilmektedir. Ayn1 bi¢imde
erkegin basarisizlig1 sansizlik olarak goriiliirken kadinin basarisizligi beceri eksikligi
olarak goriilmektedir. Bu nedenle, kadinlarin {ist yoOnetime gelmesi uygun
karsilanmayabilmektedir (KSSGM Yayinlari, 1999, s. 15). Ayrica, bazi orgiitlerde kadin
ve erkekler i¢in farkli {icret politikalari uygulanmaktadir. Kadm yoneticilerin erkek
yoneticilere gore cogu iilkede daha diisiik maas aldig1 belirtilmektedir. Bu durum da
kadinlarin iist yonetime gelmesinde engel yaratmaktadir (Ataay, 1998, s. 251).
Caliganlara terfi imkani saglamayan bir Orgiit politikas1 da kadimnlarin iist yonetime
gelmesini engelleyebilir. Ornegin bu duruma iliskin literatiirde “yapiskan zemin” kavran
yer almaktadir. Yapiskan zemin, “ise ilk giristen itibaren kariyer hareketinin
bulunmamasi durumu ” olarak tanimlanmaktadir. Genellikle diisiik ticretli mesleklerde bu
durumun ortaya ¢iktig1 ve diger mesleklere gore daha az prestiji olan ve terfi i¢in sinirli
firsatlar sunan bir durum olarak goriilmektedir (Still, 1997, s. 2-3). Ucret dagilimimin
altindaki bosluklar genislediginde, cam tavanin karsit senaryosu olarak ortaya
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¢ikabilmektedir (Kee, 2006, s. 409). Kadinlarin terfi edilip bir kereye mahsus maasg artist
aldig1, ancak terfi sonrasinda maasinda artis alma konusunda zorluklarin meydana geldigi
ifade edilmektedir (Booth, Francesconi ve Frank, 1999, s. 2). Levitan Spaid (1993)’e gére
yapiskan zemin etkisi, Catherine White Berheide’in 1992°de diisiik ticretli hiikiimet
pozisyonlarindaki kadinlarla yaptig1 calismayla ortaya ¢ikmustir. Laabs 1993 yilinda
yapilan bir sdyleside “cogu kadin, cam tavani problemleri oldugu igin ¢ok sansl olmall.
Yapiskan zeminde pek ¢ok kadin paslanmis durumda” ifadesini kullanmistir (Morgan,
2017, s. 8).

Orgiit i¢inde terfi etmek isteyen kadinlar igin cam-tavan gibi bir engel daha bulundugu
belirtilmekte ve bu engel “cam ugurum” olarak adlandirilmaktadir. Cam ugurum
“kadimlarin  siklikla giivencesiz liderlik pozisyonlarma terfi ettirildigini” ifade
etmektedir. Bu uygulama, orgiitlerin 6rgiit politikalarinda yer alabilmektedir (Ryan ve
Haslam, 2005, s. 83-87). Cam ugurum, sadece kadmlar liderlik pozisyonuna gegtikten
sonra olugmakta ve bu nedenle cam-tavan engelini agan kadinlarla iligkilendirilmektedir.
Ugurum metaforu, belirli sekillerde, kadimlarin bir orgiitteki en yiiksek yapisal seviyelere
ciktiklarinda karsilastiklart bagka bir tiir cam tavan olarak goriilmektedir. Bununla
birlikte, cam tavani asabilen kadinlar {ist pozisyona gectikleri zaman otoriteyi erkeklerle
ayni sekilde uygulayamamaktadirlar (Sabharwal, 2013, s. 402). Bu tiir pozisyonlardaki
kadinlarin haksiz elestirilere maruz kalmalari muhtemel goriilmektedir ve atanmalarindan
once harekete gegen olumsuz olaylardan sorumlu tutulma tehlikesinden s6z edilmektedir
(Wilson-Kovacs, Ryan ve Haslam, 2006, s. 676). Bir orgiitteki cam ugurumun varhigi,
terfinin kadin liderler igin basarisizlik riskini artirabilecegini gostermektedir. Ryan ve
Haslam yapmis olduklar1 ¢alismada (2005, s. 81) genel bir borsa diistisii doneminde,
kurullarina kadin atanan sirketlerin, 6nceki bes ayda, erkek atananlara gore siirekli olarak
kot performans sergileme olasiliklariin daha yiiksek oldugunu ortaya koymustur. Bu
sonuglar, kadmlarin ¢alisma alaninda iistesinden gelinmesi gereken gériinmez bir engel
oldugunu gostermektedir. Yapilan bir ¢alismada (Haslam ve Ryan, 2008), katilimcilardan
bir sirket kurulunda yonetici pozisyonu igin bir aday seg¢meleri istenmistir. Farkli
kosullarda, sirketin son yillarda gdsterdigi performans ya belirgin bir sekilde iyilesmis ya
da belirgin bir sekilde kotiilesmis olarak tanimlanmigtir. Katilimcilara pozisyon igin iig
aday sunulmustur; esit derecede nitelikli bir erkek ve bir kadin aday ile is igin agik¢a daha
az uygun olan tglincii bir erkek adaydan bahsedilmistir. Sonug olarak, katilimeilarin,
sirketin performansinin diizeldiginin soylendigi durumdan daha diisiik oldugunun
sOylendigi pozisyon i¢in kadin aday1 sectikleri goriilmiistiir.

Halihazirda bir kadin yoneticiye sahip olan orgiitler de diger kadinlarm {ist yonetim
kademelerine erisiminde uygun olmayan orgiit politikalar1 izleyebilmektedir. Kadin
yoneticilerin diger kadinlarin iist yonetim kademelerine erisiminde yanlis bir orgiit
politikas1 izlemesi “kralige art sendromu” ile iligkilendirilmektedir. Kralice ar1
“erkeklerin egemen oldugu c¢alisma ortamlarinda (erkeklerin daha fazla yonetici
pozisyonuna sahip oldugu kuruluslar) eril kiiltiire uyum saglayarak bireysel basariya
ulasan ve kendilerini diger kadinlardan uzaklastiran kadimlar:” tanimlamaktadir (Derks,
Van Laar ve Ellemers, 2016, s. 2). Baska bir yaklasimda “Kralice Ar1”, akademisyenler
ve medya tarafindan kadinlar arasinda bagka bir olumsuzluk kaynagi tanimlamak igin
kullanilan bir metafor olarak goriilmektedir. Bu metafor, diger kadimnlara terfi
arayislarinda yardimei olmayan iist yonetimdeki kadinlara isaret etmektedir. Olumsuzluk
bir kralice armin “giiciiniin baska kadinlar tarafindan tehdit edilip edilmedigini”
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sorgulamasiyla ortaya ¢ikmaktadir (Mavin, 2006). Kralice ar1, 2008°1i yillarda, 6zellikle
popiiler medyada, iist diizey kadinlarin oOrgiit igindeki diger kadinlara olan koti
davraniglar nedeniyle bir etiket olarak popiilerlik kazanmistir (Mavin, 2008, s. 79). Bu
metafor {lizerine yapilan arastirmalar, kadinlarin (1) kendilerini erkeklere daha g¢ok
benzeterek, (2) fiziksel ve psikolojik olarak kendilerini diger kadinlardan uzaklastirarak
ve (3) mevcut cinsiyet hiyerarsisini onaylayip mesrulastirarak kralige ariya doniistiiklerini
belirtmektedir (Derks vd., 2016, s. 2). Oriicii, Kilig ve Kilig (2007) yiiriitmiis olduklar1
calismada “kralige ar1” sendromunun kadilarin yénetim pozisyonundaki rolleri iizerinde
etkili olduguna deginmektedir.

Bir diger orgiitsel neden kadmlarin iletisim agma dahil olamama problemi olarak
belirtilebilir. Kadinlarin erkekler gibi iletisim kuramadigi, bu nedenle iletisim aginin
disinda kaldigi ifade edilmektedir. Buna ek olarak, erkekler kendi aralarinda iletisim ag1
yaratmaktadirlar ve kadinlar bu aglara katilamamaktadirlar. Bu durumun sonucu olarak
kadinlar 6rgiitii ilgilendiren 6nemli bilgilerden haberdar olamayabilmektedirler (Karaca,
2007, s. 60).

Milli Egitim Bakanligi, 1739 sayili Milli Egitim Temel Kanunu ile kalkinma plan ve
programlari cergevesinde Tirkiye’de egitim hizmetlerini gerceklestirmek icin kurulan
bakanliktir. Milli Egitim Bakanligi’nin gorevleri arasinda egitim kurumlarinda dil, irk,
cinsiyet, engellilik ve din gibi hususlarda herkes igin esitligi saglama yer almaktadir.
Egitimde hicbir kisiye, aileye, ziimreye veya sinifa imtiyaz verilmemesi bakanligin temel
ilkeleri arasinda bulunmaktadir (Milli Egitim Temel Kanunu, 1973). Bu hususlara
dayanarak Milli Egitim Bakanligi’nin {ist yonetim kademelerinde cinsiyet esitliginin
saglanmasi adina 6nemli bir 6rgiit oldugu ifade edilebilir. Bakanligin ¢esitli politika,
uygulama ve projeleri ile kadinlar iist yonetim kademelerinde kendilerine daha fazla yer
bulabilir. Ornegin, eski zamanlarda okul idarecilerinin dgretmenler arasindan atama
yoluyla secildigi ifade edilmektedir. Bu durumda, kadinlara yonelik ayrimeilik goze
carpmaktadir. Okul idarecilerinin o donemlerde ¢ogunlukla erkek 6gretmenler arasindan
secildigi goriilmektedir. Milli Egitim Bakanlig1 daha sonra bu uygulamay1 kaldirmistir.
Okul idarecileri sinav sonuglarina bagli olarak atanmaya baglanmistir. Bu durumun
sonucunda kadinlar ve erkekler idareci olmak i¢in esit haklara sahip olmustur. Milli
Egitim Bakanligi’nin bu degisimi kadinlarin iist yonetim kademelerine erisimi agisindan
olumlu gelismeler saglamistir (Koroglu, 2006, s. 36). Buna ek olarak, Milli Egitim
Bakanligi 2014-2016 yillart arasinda “Egitimde Toplumsal Cinsiyet Esitliginin
Gelistirilmesi Projesi” gibi projelerle egitim kurumlarinda cinsiyet ayrimciligini
engellemeye yonelik atilimlar gergeklestirmistir. Ancak giincel olarak devam eden bir
proje bulunmamaktadir? (Milli Egitim Bakanligi, 2019). Bu nedenle, kadinlarin iist
yonetim kademelerinde daha fazla yer almasi i¢in Milli Egitim Bakanligi’na biiyiik
sorumluluklar diistigii goriilmektedir. Bakanligin uygulamalar1 ile {ist yonetim
kademelerindeki ayrimciligin biiyiik 6lciide asilacag: diistiniilmektedir.

1.3. Toplumsal Nedenler
Tiirk toplumunun sosyoekonomik ve sosyokiiltiirel agidan ataerkil bir toplum yapisina
sahip oldugu ve bu durumun kadin yoneticiler igin problem olusturdugu belirtilmektedir.
Ataerkil toplum yapisinin kadinin roliinii anne ve es olarak tanimladigi, erkegin roliinii

2 https://www.meb.gov.tr/basin-aciklamasi/haber/17798/tr (16.06.2020)
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ise ailenin gecimini saglayan, otorite ve gii¢ kaynagi olarak tanimladig1 goriilmektedir.
Kadmin ¢alismak istemesi durumunda, fazla sorumluluk gerektirmeyen zaman almayan
meslekleri tercih etmesi gerektigi diisiiniilmektedir (Arat, 1996, s. 46). Ozellikle, evlilik
ve aile kurumlarinin belirgin bir bicimde ataerkil yapiya sahip oldugu ifade edilmektedir.
Erkegin baskin cinsiyet oldugu ve kontroliin erkek tarafindan saglanmasi gerektigi
diisiiniilmektedir. Bir ailede koca hiikiimdar olarak goriilmektedir. Es ve cocuklar erkegi
resmi otorite olarak gormektedir. Koca’nin ailedeki rolii otoriteyi saglamaktir. Egin rolii
ise aileyi gbzetme, koruma ve Kkocaya bagli olma olarak tamimlanmaktadir. Turk
toplumunun ataerkil bakis agisina 6nem verdigi ve bu nedenle iist yonetim kademelerine
ilk segenek olarak erkekleri diisiindiigii belirtilmektedir (Karaca, 2006, s. 37). Ornegin,
Tas (2017) tarafindan yapilan bir ¢alismada, Tiirkiye’de ataerkil bir toplum yapisina sahip
olmamiz nedeni ile kadinin 6gretmenlik roliinden ¢ikarak idareci konumuna ge¢mesi
durumunda toplumdan olumsuz tepkiler alabilecegi belirtilmektedir.

Ulkemizde yer alan geleneksel, sosyal ve kiiltiirel yapi ile toplumda yer alan mevcut
anlayislarin kadinlarin yoneticilige yonelmelerinde 6nemli bir engel olusturdugu
belirtilmektedir. Bu nedenle toplumsal, kiiltiirel, ailevi ve diisiinsel engellerin kaldirilmasi
gerektigi vurgulanmaktadir. Toplumsal algilamalarda kadina veya erkege uygun meslek
aywrmmi yapilmaktadir (Can, 2010, s. 39). Risk alma, cesaret, rekabete yatkinlik
davranislarinin erkeklerde kadinlara gore daha fazla olmasina yonelik algi, yoneticiligin
erkege uygun bir meslek olarak goriilmesine neden olmaktadir (Bakir, Ugurlu, Kdybasi
ve Ozyazici, 2017). Yéneticiligin erkekler i¢in uygun mesleklerden olarak goriilmesi,
Tiirkiye’de egitim sektdriinde kadin yoneticiler i¢in toplumsal bir engel olarak
nitelendirilmektedir (Can, 2010, s. 40). Bakir, Ugurlu, Kdybas1 ve Ozyazic1 (2017)
tarafindan yiiriitiilen ¢alismada, kadinlarin idareci olmasinin toplum ve yakin cevre
tarafindan tercih edilen bir durum olmadig1 belirtilmektedir. “Kadinlarin cinsiyet
rollerine iliskin gorevlerinin olmasi, idareciligin mesai saatlerinin daha uzun olmasi, ig
yiikiiniin fazla olmast, bu nedenle aile ile gegirilecek zamanin azalmasi” gibi nedenlerden
dolay1 idarecilik yapmasinin tercih edilmedigi 6ne stirtilmektedir.

Kadinlarin, 6zellikle eril orgiitsel baglamlarda, yonetici olarak yetkinlikleri 6nyargilara
maruz kalmaktadir (Eagly ve Carli, 2003, s. 807). Kadinlarin yonetici olmalar1 konusunda
ényarg1 ve ayrimciliktan kaynaklanan dezavantajlar bulunmaktadir. Onyargi, “bir grup
insanin, bireysel iiyelerinin davramslarindan veya niteliklerinden ziyade, grubun
kliselesmis yargilarina dayanarak haksiz degerlendirilmesi”’nden ibarettir (Eagly ve
Carli, 2003, s. 818). Onyargilara detayli bakildizi zaman temelinde cinsiyet kalip
yargilarinin yer aldigi goriilmektedir. Cinsiyet kalip yargilarim, kadinlarin kariyer
gelisimi igin firsatlar1 etkiledigi ifade edilmektedir. Ornegin, kadinlarin ve erkeklerin
performansinda genel bir fark olmamasina ragmen ¢ogunlukla erkeklerin yoneticilik
pozisyonlarinda yer aldig1 one siiriilmektedir (Ellemers, Van den Heuvel, De Gilder,
Maass ve Bonvini, 2004, s. 318).

1965 yilinda Alice Rossi “Bilimde kadinlar: neden bu kadar az?” diyerek tiniversitede
akademik kariyer yapan kadinlarin sayilarinin goreceli olarak ne kadar diisiik olduguna
dikkat ¢ekmigtir (Ellemers vd., 2004, s. 315). Ellemers vd., (a.g.m.) 35 yili agkin bir
siirenin gegmesine ragmen hala ayni soruyu yoneltmektedir. Bu durum akillara cinsiyet
ayrimciligi  problemini getirmektedir. Kadinlarin yoneticilik konusunda yetersiz
goriilmesi de cinsiyet ayrimciligim gostermektedir. Cinsiyet ayirimciligi, bugiiniin
Orgiitleri i¢in ¢6ziilmesine oncelik verilmesi gereken 6nemli bir sorun olarak kendini
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gostermektedir. Bireyler ¢alisma ortamlarinda cinsiyete dayali kisisel ayrimciliga maruz
kaldiklarini bildirmektedir (Ngo, Tang ve Au, 2002; Walker ve Smith, 2002). Ayrimecilik,
“bir kisinin bireysel degerine degil, belirli bir gruba iiyeligine bagl olarak, farklr bir
ticret odeme veya bir kisiyi ise almayr se¢me gibi bir eylemde bulunma” anlamina
gelmektedir (Kuhn ve Sehn, 2012, s. 2). Cinsiyet ayirimciligi ise “bir insanin insan
haklarindan tam olarak yararlanmasmmi engelleyen toplumsal olarak insa edilmig
toplumsal cinsiyet rolleri ve normlari temelinde yapilan herhangi bir ayrum, istisna veya
kasitlama” olarak tamimlanmaktadir (Cottingham, Fonn, Garcia-Moreno, Gruskin,
Klugman ve Mwau, 2001, s. 49). Calisma alaninda cinsiyet ayrimciligi, orgitlerde
kadinlara kars1 meydana gelen farkli muamele nedeniyle ortaya ¢ikmakta ve kadinlarin
yonetici pozisyonuna gelmesini engelleyebilmektedir (Herrbach ve Mignonac, 2012, s.
29). Ornegin, Metz ve Tharenou (2001) yapmus olduklari calismada, kadinlarm
algiladiklar cinsiyet ayrimeciliginin tiim yonetim kademelerinde ilerlemelerinin niindeki
en sik karsilasilan engel olarak ortaya c¢iktigmi belirtmistir. Tiirkiye’de yapilan
calismalara bakildiginda, inand: ve Tung (2012) yiiriitmiis olduklar1 ¢aligmada kadin
yoneticilerin toplumda cinsiyete iligkin kalip yargilara maruz kaldiklarina deginmektedir.
Bagka bir calismada (Anafarta, Sarvan ve Yapici, 2008) basmakalip yargilar ve ayrimeilik
kadimnlarin yiikselme yolunda karsilagtiklar: engeller olarak tanimlanmaktadir.
Gilinlimiizde cinsiyet ayrimciliginin giderek asildigi ifade edilse de basta egitim kurumlari
olmak iizere kadinlarim idarecilik pozisyonlarinda cinsiyet ayrimcilifi yasadigi
goriilmektedir. Ornegin OECD (Ekonomik Isbirligi ve Kalkinma Orgiitii) iilkelerine
bakildigr zaman, erkek idarecilerin oranlarmin kadin idarecilere gore yiiksek oldugu
goriilmektedir. OECD {ilkeleri genelinde alt orta 6gretim dgretmenlerinin %68 nin kadin
olmasina ragmen yalnizca %45’ inin kadin idarecilerden olustugu belirtilmektedir. 2010-
2013 yillar1 arasinda Japonya ve Kore Cumbhuriyeti gibi iilkelerde de kadin dgretmen
sayllar1 ve idareci sayilar1 arasinda carpiklik goriilmektedir. Japonya’da ortaokul
ogretmenlerinin %39’unun kadin olmasina ragmen ancak %6’sinin idarecilik gorevi
yaptig1 ifade edilmektedir. Kore Cumhuriyeti’'nde %68 oranla kadin 6gretmen yer alirken
yalniz %13 kadin idarecinin gorev yaptigma deginilmektedir (Global Education
Monitoring Report, 2017).

Tiirkiye’de egitim kurumlarinda idarecilerin cinsiyete gore mevcut durumunu ortaya
koymak adina Milli Egitim Bakanligindan (MEB) veriler istenmistir. MEB’ten alinan
veriler dogrultusunda egitim kurumu idarecilerinin (miidiir ve miidiir yardimcilari) 2014-
2019 yillar1 arasinda cinsiyet bazli dagilimi Tablo 1’de sunulmaktadir.

Tablo 1. Egitim Kurumu Idarecilerinin 2014-2019 Yillar1 Arasinda Cinsiyet Bazlh

Dagilimi
YILLAR KADIN KADIN ERKEK ERKEK TOPLAM
(%) (%)
2019 15.734 18,80 67.952 81,20 83.686
2018 13.120 17,91 60.141 82,09 73.261
2017 14.525 17,92 66.538 82,08 81.063
2016 10.514 15,48 57.426 84,52 67.940
2015 10.199 14,71 59.147 85,29 69.346
2014 7.786 12 57.124 88 64.910
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Egitim kurumu idarecilerinin 2014 yili igin kadmlar toplam idarecilerin %12’sini
olustururken, erkekler %88’ini; 2015 y1l1 igin kadmlar %14,71’ini, erkekler %85,29’unu;
2016 yili i¢in kadinlar %15,48’ini, erkekler %84,52’sini; 2017 yili i¢in kadinlar
%17,92’sini, erkekler %82,08’ini; 2018 yili i¢in kadinlar %17,91ini, erkekler
%82,09’unu; 2019 yili i¢in kadmlar %18,80%ini, erkekler ise %81,20’sini
olusturmaktadir. Bu verilere gore kadin ve erkeklerin idarecilik pozisyonlarindaki sayilari
arasinda yiiksek farkliliklar bulunmaktadir. Veriler, kadinlarin idarecilik pozisyonuna
ulagsmasinda cinsiyet ayrimciligi oldugunu gostermektedir. Bu nedenle, Tiirkiye’de
egitim kurumlarinda ¢aligan kadin idarecilerin mevcut durumunun ortaya konulmasi ve
kadin yoneticilere olan tutumlarin ele alinmasi gerektigi diisiiniilmektedir.

2. Yontem

Literatiirde yer alan ¢aligmalar (Ergiin, 1996; Shum ve Cheng, 1997; Sanders vd., 2011)
kadinlarin {ist yonetim seviyelerine erisim siirecinde ve eristikten sonraki siirecte sorunlar
yasadigini, bu nedenle iist yonetim seviyelerinde diisiik oranlarda temsil edildigini
gostermektedir. Bu calismalardan yola ¢ikarak kadin ogretmenlerin idarecilik
pozisyonuna erisimi ve idarecilik konusunda basarisiz goriilme algisini yaratan
nedenlerin ortaya ¢ikarilmasi amaglanmaktadir.

Gilinlimiizde sosyal ag kullanimimin giderek artmasi, kisilerin sosyallesme ihtiyaglarini
sosyal ag kullanimi ile saglamasiin yayginlasmasi ve sosyal aglarin kisilerin fikirlerini
Ozgilir bir bicimde dile getirmelerine imkan tanimasi nedeniyle c¢esitli akademik
caligmalar sosyal aglar1 6rneklem olarak kullanmaktadirlar (Goker ve Dogan, 2011;
Ergeng, 2011, s. vii). Tiirkiye sosyal aglardan bir tanesi olan Facebook uygulamasinda 37
milyon kullanicist ile diinyada 12. sirada yer almaktadir (Statista, 2020). Oldukg¢a popiiler
olan Facebook uygulamasinda 6gretmenlerin goriislerini paylastiklari cesitli sayfalar
bulunmaktadir. 762.147 kullaniciya sahip olan “Ogretmenler” adli egitim sayfasi bu
sayfalar arasinda yer almaktadir. Orgiitlerde kadin y&netici sayilarmin tatmin edici bir
diizeyde olmadiginin belirtilmesi (Torchia, Calabro ve Huse, 2011) ve bu nedenle
giinliimiizde kadinlarin Gst yonetimde temsilinin arttirilmasina yonelik uygulamalarin ve
onerilerin - gergeklestirilmesi  (Uluslararas1  Yatimmcilar Dernegi, 2016) sayfada®
paylasilan “Kadinlarin Okulda Iyi Idarecilik Yapamama Nedenleri?” adli paylasima
dikkat ¢cekmistir. 2019 yilinin Mart ayinda paylasilan bu posttan yola ¢ikarak kadinlarin
idarecilik konusunda basarisiz goriilme algisim1 yaratan nedenler ortaya konulmaya
calistlmistir. Takipgilerin ¢ogunlugu 6gretmenlerden olusan ve takipgi sayisi ile popiiler
bir egitim sayfasi olan sayfanin bahsedilen paylagimi anakiitle olarak se¢ilmistir.
Anakiitlenin tim 6gelerine ulasilmistir. Yapilan paylasima verilen 547 yorum, dncelikle
Facebook tarafindan filtrelenerek “konuyla iligkili olan” (uygunsuz, spam igerigi tasiyan
vb. yorumlar analize alinmamuistir) yorumlar ele alinmistir. Daha sonra 148 yorum,
konunun igerigine uygun goriilmemesi nedeniyle analiz diginda birakilmistir. Geriye
kalan 399 yorum c¢aligmanin gegerlilik ve giivenilirligini artirmak amaci ile diger bir
arastirmaci ile birlikte kodlama yapilarak kategorize edilmistir. Analiz siireci verilen
cevaplarin kodlanmasi, nedenlerin ortak bir temada tespit edilmesi, kodlarin ve ortak
temalarin sekillendirilmesi ve elde edilen bulgularin tanimlanmasi ve yorumlanmasi
seklinde gerceklestirilmistir. Ilk olarak paylasima yorum yapan katilimcilarin cevaplari

3https://www.facebook.com/ogretmenlr/posts/2268512086745112 (10.03.2019)
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tek tek incelenmis ve her cevaba bir kod verilmistir. Bu kodlardan hareketle, nedenleri
aciklayabilen ortak temalar olusturulmus ve ortak temalar kategorize edilmistir. Ornegin
kattlimeilarin = “kadinlarin  yemek yapma, temiziik, bulasik, ¢ocuk bakma” (gibi
sorumluluklarindan 6tiirii idarecilik yapamama nedeni “ev sorumluluklari” baghgi
altinda ortak tema olarak kategorize edilmistir. Kadmlarin diger kadinlara karsi daha
rekabet¢i davranmasi, daha hirsli olmasi gibi cevaplar “hemcinslere karsi tutumlar”
olarak kategorize edilmistir. Kadinlarin dogustan gelen o6zellikleri, genlerinden
kaynaklanan 6zellikleri, yaratilis1 gibi cevaplar ise “kadin olmalari/yaratilisi bakimindan
uygun olmamasi” olarak kategorize edilmistir. Kodlama, ana tema olusturma ve
kategorize etme asamalarindan sonra elde edilen “Kadinlarin Idarecilik Yapamama
Algilarini Olusturan Nedenler” Tablo 2’de gosterilmektedir.

Tablo 2. Kadmlarin idarecilik Yapamama Algilarini Olusturan Nedenler

KADINLARIN iDARECILIK YAPAMAMA ALGILARINI

OLUSTURAN NEDENLER SAYI
Egolu olmalar 42
Duygulariyla hareket etmeleri, duygusal olmalar1 25
Kaprisli, kompleksli olmalari 20
Kibar, yumusak, diisiinceli olmalari 11
Kadin olmalari/yaratiligi bakimindan uygun olmamasi

Hemcinslere kars1 tutumlar

Ev sorumluluklari

Erkekler

Kiskang olmalart

Dedikodu

Objektif/adil olamamalar1

Firsat verilmemesi

Cabuk sinirlenmeleri/agresif olmalari

Kadina kars1 6nyargi olmasi

Miikemmeliyetci olmalari

Ayrimci davranmalari

Toplumdaki ataerkil yap1

Dengesiz olmalari

Kindar olmalar1

Elestiriye kapali olmalari

Hiyerarsik yapiya uygun olmamalari

NN (NN (NN N W W0 NN (N (oo |(©

Hirsli olmalar:
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Okulu evi gibi sanmalar

Bencil olmalar1

Hormonlar nedeniyle

Fesat olmalar

S LS

Kuralci-Kontrolcii olmalari

Yorum yapan kisilerin drneklemine bakildiginda, 290 kadin ve 109 erkekten olustugu
goriilmektedir. Yapilan yorumlarda O&rneklemin %37,09'u kadinlarin idarecilik
yapamadiklarm belirtmistir. Orneklemin %34,34°{i, idarecilik yapamamanin cinsiyetle
bir ilgisi olmadigini, liyakatin 6nemli oldugunu, bu tutumun bir cinsiyet ayrimcilig
sergiledigini belirtmistir. Orneklemin %28,57’si kadinlarm idarecilik yapamama
yargisina karsi ¢ikarak, kadinlarin iyi bir idareci olabilecegini ve erkeklerden daha iyi
idareci olabilecegini belirtmistir.

Kategorize edilen nedenlere bakildiginda en yiiksek oran olarak %23,20 ile “ego”
unsurunun yer aldig1 goriilmektedir. Yapilan analize gore kadinlarin “egolu olmalar1”
nedeniyle idarecilik yapamadiklarina iligkin 42 yorum bulunmakta olup, bu yorumlarin
35’inin  kadinlar tarafindan yapildigi goriilmektedir. Bu duruma goére kadmlar
hemcinslerinin egolu olduklarini dile getirmektedir. Bunu %13,81 ile “Duygulariyla
hareket etmeleri, duygusal olmalar1” izlemektedir. Kadinlarin “duygusal olmalar1 veya
duygulariyla hareket etmeleri” nedeniyle idarecilik yapamadiklarini belirten 25 yorum
bulunmakta olup bu yorumlarin 16’sinin kadinlar tarafindan yapildig1 goriilmektedir. Bu
yorumlarmm ise 16’s1 kadinlar tarafindan yapilmistir. Bu duruma gore kadinlar,
hemcinslerinin duygusal olmalari veya duygulariyla hareket etmeleri nedeniyle idarecilik
konusunda yetersiz olduklarim diisinmektedir. Ardindan %11,05 ile “Kaprisli,
kompleksli olmalar” gelmektedir. Yapilan 20 yorum kadinlarin “kaprisli, kompleksli
olmalar1” nedeniyle idarecilik yapamadiklarin1 géstermektedir. Bu yorumlarimn ise 16’s1
kadinlar tarafindan yapilmistir. Bu duruma gore kadinlar hemcinslerinin kaprisli,
kompleksli olmalari nedeniyle idarecilige yatkin olmadiklarini ifade etmektedir. Takiben,
%6,08 ile “Kibar, yumusak, diisiinceli olmalar1” gelmektedir. Kadmlarin idarecilik
yapamama algilarin1 olugturan diger nedenlere bakildiginda “kadin olmalari/yaratiligi
bakimindan uygun olmamasi, hemcinslere karsi tutumlar, ev sorumluluklari, erkekler,
kiskang olmalari, dedikodu, objektif/adil olamamalari, firsat verilmemesi, c¢abuk
sinirlenmeleri/agresif olmalari, kadina karsi 6nyargi olmasi, miikkemmeliyetci olmalari,
ayrimc1 davranmalari, toplumdaki ataerkil yapi, dengesiz olmalari, kindar olmalari,
elestiriye kapali olmalari, hiyerarsik yapiya uygun olmamalari, hirsli olmalari, okulu evi
gibi sanmalar1, bencil olmalari, hormonlar, fesat olmalar1, kuralci-kontrolcii olmalar1”
gibi nedenler de goriilmektedir.
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Tablo 3. Carpici Bazi Yorumlar

NO CINSIYET

CARPICI BAZI YORUMLAR

Kadin idareci olunca kadinin en biiyiik diigmani olabiliyor.

Ben kadin olarak kadin idarecinin mobbingine maruz kaldim.
Nedeni i¢in ego diyorum, ne oldum havalari diyorum.

Kadm yoneticiler erkege gore daha egolu ve kaprisli bu bir
gergek.

Kadmlarin erkeklerden iyi yemek yapip biiyiik seflerin erkek
olmasi meselesine benzer. Kadinlar erkeklerden daha iyi
ogretmendir, erkekler daha iyi idarecilik yaparlar.

Kadinlar hemcinslerine kars1 daha mesafeli, daha tehditkar, daha
egolu, giiciinii daha belirgin ortaya koyma c¢abasinda vb.
olduklarindan. Tabii ki cogunluk boyle, hepsi degil.

Bence duygusal varliklar oldugumuzdan 6tiirii ve erkeklerden
¢ok daha fazla sorumlulugumuz oldugu i¢in de olabilir.
Idarecilige ayirabilecegiz potansiyelimiz o kadar.

Kadinlar ¢ok fazla idarecilik tercih etmezler, eden ve idareci
olan kadinlar ise ¢ogunlukla hirsli egolu olanlar oluyor bu
ylizden yine genellemeden kaginarak idareci olan kadinlar biraz
fazla titizlenip hayat1 zorlastiriyorlar 6zellikle kendi cinsinden
Ogretmenlere yazik oluyor.

Iki cinsiyet ile de calistim, hemen her konuda asir1 feminist
davransam da bu konuda degilim. Net olarak diistincem okul
idare kadrosu tamamen erkeklerden olugmali.

Diger kadinlar olmasa iyi yonetirler de ah o idareci olamayan
diger kadinlar yok mu!

Ben 6gretmenligi de erkeklerin yapmasindan yanayim ozellikle
sinif 6gretmenligi.

Dengesizler, gel git akilli ¢ogu. Konumunu sindirememe belki
de aile gorgiisii (giicii elde edince ne oldum delisi olma durumu.)

Kadmlar hem cinslerini kiskaniyor ve idareci olunca hi¢ adil
davranmiyor. Ciinkii ben de kadin miidir yardimcinin
mobbingine maruz kaldim.

Islamda kadinmn zaruri bir durum olmadikga idareci olmalarinin
yasak olma sebeplerinden biri de kadinin fitratidir. Bir kadin
belki iyeleri sadece kadinlardan olusan bir kurumu ya da grubu
idare edebilir ama genel bir kamu kurumunda kadinlarin ¢ogu
basarisizdir. Bunun yaninda nadir goriilse de dyle kadinlar vardir
ki 5 erkegi topugundan ¢ikarir.

1 K
2 K
3 K
4 E
5 K
6 K
7 K
8 K
9 K
10 K
11 K
12 K
13 K
14 K

Kadinlar gok giizel idarecilik yapar ¢linkii detaycidir. En ufacik
seyi gozardi etmez. Ama bu da uygulamada zor gelir insanlara.
Bu yiizden erkekler olsun idareci.
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15 E Cogunlugunun erkeklerden olusan bir idari sistemde kadmnlar
idare etmeden once kendilerini oraya kabul edilmeleri igin
harcadiklar1 ¢aba islerine odaklanmalarini olumsuz etkiliyor
olabilir. Yoksa bir¢ok erkekte bu isi yapamadigini
gOrmiigsiiniizdiir.

16 E Yoneticilik cinsiyete bagli bir durum degil ancak kadinlarin
sOzsiiz iletisim becerileri (annelik vasfiyla ilgili) ¢ok daha
gelismis empati yetenekleri daha yiiksek ve bilinenin aksine
daha ¢ok akillari ile karar verirler sadece tepkileri duygusaldir.

17 K Oncelikle kadin &gretmenler bile kadin idarecilere saygi
duymuyorlar. Veliler ne zaman okula gelse erkek miidiir ya da
miidiir yardimeis1 gérmek istiyor. Erkek tarafindan yonetilmek
isteniyor galiba toplumda bilemiyorum... Oysaki kadinlarin
krize miidahale etme ve problem ¢dzme becerileri bence daha
yiiksek... Her okulda her birimde kadin goziiyle géren mutlak bir
kadn idareci olmal1 diye diigiiniiyorum...

18 E Iki kadin miidiirle calistim. Elbette ki zor yanlar1 var. Lakin sunu
tespit ettim. Erkek miidiirler kadin miidiirlere gore geri vites
sahibiler. Ayrica erkek miidiirler, kadin miidiirlere gore daha
dedikoducu. Her iki tarafinda olumlu ve olumsuz yanlari

mevcut.

19 E Kadinlarin idareci oldugu bir¢ok egitim kurumu daha temiz ve
daha disiplinli.

20 K Iyi bir idareci olup olmamanin belirleyicisi cinsiyet degildir. Tyi

bir idareciyi belirleyen 6lgiit akademik donanim, liderlik vasfi,
kendini yenileyebilme 6zelligi, onderligi, tutarliligi (sdylemleri
ile davraniglarinin ortiigebilmesi), empati kurabilmesi.

Sonug¢ ve Oneriler

Calismanin sonuglari, egitim kurumlarindaki kadin yoneticilerin idarecilik yapamama
algilarini olusturan nedenleri sunmaktadir. Yorumlarin kisiler tizerinde herhangi bir baski
olmadan, kisilerin kendi iradeleri ile yazilmis olmasi kigilerin goriislerinin ger¢ekligini
ve degerini artirmaktadir.

Ortaya ¢ikan sonuclara gore, ilgili facebook sayfasindaki yorumlar1 yapan kadmlarin
onemli bir kismi, hemcinslerini egolu, kaprisli, kompleksli olarak gérmekte ve idarecilik
icin uygun bulmamaktadir. Ortaya ¢ikan bu durum, “Kadmlar hemcinsleri konusunda
rekabetci bir tavir mu benimsemektedir? Kadinlar diger kadinlara bazi nedenler
araciligtyla dolayli olarak saldirmakta midir?” sorusunu akla getirmektedir. Vaillancourt
(2013) yapmus oldugu ¢alismada, kadinlarin diger kadinlara karsi dolayli saldirganlik
gergeklestirdigini ve bu durumun nedeninin ise digerlerini kétiilestirerek kendilerini 6n
plana ¢ikarma, tanitma istegi ile iligkilendirmistir.

Diger nedenlere bakildigi zaman kadinlarin anag¢ yapisi, erkeklere gore daha kibar,
diistinceli, yumusak olarak goriilmesi nedeniyle pozisyon ig¢in uygun olmadiklar
belirtilmekte, idarecilik yapisi i¢in daha sert ve otoriter 6zellikler beklenmektedir.
Yapilan calismalar da kadmlarin karakteristik 6zelliklerinin yoneticilik i¢in uygun
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olmadigini bulgulamistir (Can, 2010; Bakir vd., 2017). Ayrica kadinlarin yaratiligt geregi
idarecilik pozisyonuna uygun olmadigi, toplumda ataerkil yapinin hakim oldugu
belirtilmigtir. Calismanin bu bulgusu literatiirde yer alan c¢aligmalarla paralellik
gostermektedir (Arat, 1996; Karaca, 2006; Tas, 2017). Diger bir bulgu, kadinlarmn
duygularin1 kontrol edemeyecegi, verecegi kararlarda duygularinin etkisinin goriilecegi
yoniindedir. Ortaya ¢ikan diger bir dnemli unsur hemcins unsurudur. Kadinlarin giicii ele
gegirdikten sonra diger kadinlara karsi bir tutum olusturdugu, kadmnlar arasinda
kiskanglik duygularinin hakim oldugu ve idarecilik gérevi yerine dncelik olarak diger
kadinlara kars1 bir iistiinliik saglama duygusunun var oldugu belirtilmektedir. Yonetime
gelen kadinlar hemcinslerinin kendileri gibi bir basariy1 elde etmelerini istememekte,
kiskanglik duygusu gosterebilmektedir. Calismanin bu bulgusu literatiirle ayn1 yondedir
(Oriicii, Kilig ve Kilig, 2007).

Buna ek olarak, kadinin idarecilik gorevi disinda ¢esitli sorumluluklarinin oldugu, is ile
aile yasamimi dengede gotiiremeyecegi, bu nedenle idarecilikte basarisiz goriildiigii ifade
edilmektedir. Literatiirde yer alan ¢aligmalar bu bulguyu desteklemektedir (Porter, 2006;
Tan, 2008; Valcour ve Ladge, 2008). Diger dikkat c¢ekici unsur ise erkekler olarak
goriilmektedir. Kadmlarmm idarecilik konusunda basarisiz olarak goriilmesinin
erkeklerden kaynaklandigi, erkeklerin bir sekilde kadinlar i¢in engeller olusturduguna
deginilmektedir. Baska bir O6nemli unsur da kadina firsat verilmemesi olarak
goriilmektedir. Toplumda kadinin idareci olma vasfina kargi bir 6nyargi oldugu ve bu
onyarginin kadinin idarecilik yapmasi konusunda problem yarattigi belirtilmektedir.
Literatiirde yer alan ¢aligmalar, bu bulguyu desteklemektedir (Metz ve Tharenou, 2001;
Anafarta vd., 2008; inand1 ve Tung, 2012). Buradan yola ¢ikarak kiiltiir temelli cesitli
onyargi ve diislincelerin ortadan kaldirilmasi i¢in etkin bir egitim ve bilinglendirme
¢abasinim varliginin gerekli oldugu sdylenebilir. Cinsiyet ayrimin1 6grenmenin baslangi¢
noktasi aile oldugundan, ailenin cinsiyet farkliligina karsi tutum ve davranisinin
degistirilmesi gerekmektedir. Bu noktada oncelikle aileden baglayarak toplumun tiim
diizeylerinde egitim, bilinglendirme ve farkindalik faaliyetleri ger¢eklestirilmesi adeta bir
gerekliliktir. Kadin-erkek farkliliginin sadece biyolojik oldugunu, toplum iliskilerinde
kadin-erkek esitliginin oldugunu her ebeveyn ¢ocuklarma asilamalidir. Bunun i¢in de
dncelikle anne-babalarin egitilmesi gerekmektedir. Ozellikle isletme ve kurumlarin
vizyon ifadelerinde cinsiyetleri kucaklayici ve esitlik¢i sdylemlere yer vermeleri ve bunu
calisanlarina her firsatta hatirlatmalari, bu tutumlarini uygulamalarina da yansitmalarinin
etkili bir baglangi¢ noktasi olabilecegi diistiniilebilir. Yine yoneticilerin adil ve seffaf bir
terfi ve ddiillendirme sistemi kurarak bunu calisanlari ile paylagsmalari, kadinlara karsi
Onyargi ve ayrimci disiincelerin 6nemli Ol¢lide Oniine gecebilir. Ayrica, kadin
¢alisanlarin yonetim takiminin tyeleri oldugu kabul ve tesvik edilerek bunun orgiit
kiilttiri haline gelmesi saglanabilir.

Objektif/adil olmama, cabuk sinirlenme, miikemmeliyet¢i olma, ayrimci davranma,
dengesiz olma, kindar olma, elestiriye kapali olma, hirsli olma, bencil olma, hormonlar,
fesat olma, kuralci-kontrolcli olma gibi unsurlarin diigiilk oranda yer almasi, bu tiir
Calismanin bulgulart kadinlarin yéneticilik yapamama algilarint daha c¢ok bireysel
nedenlerin olusturdugunu gostermektedir. Ozellikle kadmlarin anag yapilari, aile ve ev
sorumluluklar ile karakteristik ozelliklerinin vurgulandigi goriilmektedir. Bireysel
nedenlerden sonra daha ¢ok toplumsal nedenlerin kadmlarin {ist yonetime erigiminde
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problem yarattig1 anlasilmaktadir. Kadinin yonetici olmasi iizerine toplumda yer alan
onyargilar, toplumun ataerkil yapisi ve kadina yonelik cinsiyet ayrimecilifi onemli
toplumsal nedenleri olusturmaktadir. Hiyerarsik yapiya uygun olmamalar1 ve firsat
verilmemesi gibi bulgular ise kadinlarin yoneticilik kademesine yiikselmesinde orgiitsel
engelleri gostermektedir. Bu calisma, kadimnlarin yoneticilik yapamama algilarinda
bireysel ve toplumsal nedenlerin daha etkin oldugunu yansitmaktadir. Bulgular arasinda
orgiitlerin politika ve uygulama eksiklikleri geri planda kalmistir.

Kadmlarin idarecilik konusunda performanslarinin iyilestirilebilmesi ve olumlu bir alg1
yaratabilmesi “Kritik Kiitle Teorisi” (Kanter, 1977) ile saglanabilir. Bu teoriye gore
azinlik grubun sayisi belirli bir esige veya kritik bir kiitleye ulastiginda azinliklarin etki
derecesi artmaktadir (a.g.m.). Bu nedenle, idarecilik pozisyonlarinda sayisal olarak azinlk
durumunda bulunan kadmlarin sayisinin artmasi, kadmlarin idarecilik konusundaki
performanslarini ve kadinlar hakkindaki algiyr degistirebilir. Ornegin, yapilan bir
calismada (Torchia vd., 2011), farkli gruplardaki kadin sayilari ile yenilik performanst
incelenmistir. Caligmanin sonucuna goére en az {i¢ kadinin oldugu kurulun performansimin
daha yiiksek oldugu goriilmiistiir. Ayrica, kadinlarin iist yonetim kademelerine erisiminde
onemli bir engel olan cinsiyet ayrimeiligi, “Sosyal Kimlik Teorisi” nden yola ¢ikarak ele
almabilir ve cinsiyet ayrimciligina dair algilari nelerin olusturdugu temelden incelenebilir.
Bu nedenle cinsiyet, cinsiyet kimligi ve kadinlara yonelik algilanan cinsiyet dnyargisi,
algilanan kisisel cinsiyet ayrimciligi kavramlarmin anlasilmasi cinsiyet ayrimciligimi
olusturan nedenleri kavramada 6nemli bir etken olarak goriilmektedir (Foley, Ngo ve Loi,
2006). Buna ek olarak, kadinlarin aile ve ev sorumluluklari nedeniyle iist yonetim
kademelerinde kendilerini yiiksek oranda goésterememesi “Rol Catigmasi Teorisi” ile
aciklanabilir. Kadinlar, is ve aile alanlarindan gelen rol taleplerini biitiiniiyle karsilamada
zorluk yasayabilir. Hem is hem aile alanlariin gereklerini tamamiyla yerine getirebilmek
miimkiin goriinmemektedir. Bu nedenle, bazi kadinlar aile alanina daha ¢ok
yonelebilmektedir  (Goode, 1960). Bu  durumun sonucu  kariyerlerinde
yiikselememektedirler. Bu problemin ¢6ziilebilmesi igin kadmlarin is ve aile alanlari
arasinda denge kurmasi gerekmektedir. Is ve aile alanlar1 arasinda saglanan saglikli bir
denge kadinlarin st yonetim kademelerine erisimini kolaylastirabilir.

Bugiin kadinlar diinyanin ¢ogu yerinde, sosyal, politik ve ekonomik yasamin yonii
tizerinde, gecmis yillara gore daha fazla karar alma giiciine ve yetkisine sahip olarak
goriilmektedir. Ancak bu durum, kadinlarin gergek yetkiye veya dzerklige sahip olduklari
anlamina gelmemektedir. Bir¢ok alanda kadinlarin oniine engeller ¢ikabilmektedir.
Bundan dolayi, kadmlar o6zerk hissedememekte ve sahip olduklar yetkiyi
kullanamamaktadirlar. Siyasi ve kamusal pozisyonlarda kadinlarin oranlarini artirmak
olumlu sonuglar dogurabilir. Kadinlarin {ist yonetimde temsilinin ekonomik biiyiime ve
kalkinma tizerinde olumlu yonde etkileri durumun gerekliligini artirmaktadir. Bu nedenle,
kadimlarm iist yonetimde temsilinin diisiik oranlarda olmasinin nedenlerinin anlasilmasi
onem arz etmektedir. Nedenlerden yola gikarak gelecegi yonelik planlar yapilmasi uygun
olacaktir.

Cinsiyet normlarinin kadmnlarin yiikselmesinde o6nemli bir engel olusturdugu
goriilmektedir. Ust yonetim pozisyonlarinda kadin oranlarmin artmasinin éniinde biiyiik
bir engel olan cinsiyet normlar1 degistirilmelidir. Bu durum, ailelerle ve topluluklarla
birlikte calisarak, kadinlarin egitimine, isgiicii piyasasina erigimine destek olarak
gerceklestirilebilir.
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Gilinlimiiz kosullar1 incelendiginde kadinlar daha zorlu bir siiregten gegmektedir. Bilindigi
iizere COVID-19 salgini iilkelerin ekonomisini olduk¢a yipratmistir. Bu siiregte bircok
kisi isini kaybetmistir. Pandemi siirecinin kadin c¢alisanlar1 erkeklere gore daha fazla
etkiledigi belirtilmektedir. McKinsey’in yapmis oldugu bir arastirmaya goére pandemi
stirecinde kadmlarin erkeklere gore 1.3 kat daha fazla isten ayrilmayr diisiindiigi
belirtilmektedir (Huang, 2020). Bu durum zaten olduk¢a diisiik oranda olan kadin
yoneticilerin sayisin1 olumsuz etkileyebilir, isten ayrilmalara yol agabilir. Bu siiregte
kadinlar is-aile ¢atismasi yasayabilmekte, is ve aile sorumluluklarinin gerekliliklerini
yerine getirmekte sikint1 cekebilmektedir.

Sonug olarak, her ne kadar kadinlarin idarecilik yapma s6yleminin cinsiyetgi bir yaklagim
sergiledigi belirtilse de kadmlarin idarecilik pozisyonuna cesitli nedenlerden dolay1
uygun gorilmedigi ortaya konulmustur. Caligma literatiirde, kadinlarin idarecilik
yapamama algilarin1 inceleyerek bir boslugu doldurmustur. Gelecekte yapilacak
caligmalarda ise kadinlara kars1 mevcut olan “kadinlarin idarecilik i¢in uygun olmadig1”
algisinin kadin idarecilerin performans degerleri iizerinde etkisi konusunda bir ¢aligma
gerceklestirilebilir. Bunun yani sira, “kadinlarin hemcinslerini idarecilik konusunda
basarisiz gorme” ve “hemcinsleri hakkinda olumsuz yorumlarda bulunma” tutumunun is
ortaminda yer alan rekabet dolayisiyla ortaya c¢ikip ¢ikmadigma yonelik arastirmalar
gergeklestirilebilir. Ayrica, kamu ve 6zel sektorii karsilastiran, farkli 6rneklemlerin yer
aldig1 ¢caligmalar da yiiriitiilebilir.
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