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OZET

Kadmin ekonomik ve sosyal hayatta yeterince bulunamamasi sorunsali
yonetim kademelerinde de esit temsil edilememelerine sebep olmaktadir. Sanayi
Devrimi sonrast ¢alisma hayatinda ve karar alma siireglerinde yer almaya baglayan
kadinlar, 21. yiizyilin ilk ¢eyregi bitmek iizereyken halen yonetim kademelerine
ulagmakta zorluklar yasamaktadir. Bu arastirma yiiksekdgretim kurumlarindan biri
olan Trakya Universitesinin yonetim kademelerinde goérev yapan kadimn yéneticilerin

liderlik 6zelliklerini ve liderlik davraniglarini tespit etmeyi amaglamaktadir.

Arastirmada temel nitel arastirma deseni kullanilmistir. Arastirmanin 6l¢iit
orneklemi; 2021-2022 Egitim Ogretim déneminde Trakya Universitesinde akademik
ve idari kadrolarda gorev yapmakta olan kadin yoneticiler olarak belirlenmistir. 20
kadin yonetici ile yiiz ylize ya da ¢evrimigi gorligmeler yapilmis ve yar1 yapilandirilmis
goriisme formu ile elde edilen veriler nitel veri analiz yontemlerinden betimleyici
igcerik analizi ile degerlendirilmistir. Verilerinin analizinde igerik ve betimsel analiz
kullanilmis; aragtirma desenine uygun olarak temalar belirlenmis, belirlenen temalar

kategorilere ayrilmistir.

Arastirma bulgularina gore, kadin yoneticilerin liderlik 6zelliklerden tarafsiz
ve adil olmanin, hitap yetenegine sahip olmanin, caliskan olmanin énemine vurgu
yaptiklari tespit edilmistir. Yoneticilik 6zellikleri kapsaminda yine adil olmak, liyakate
onem vermek, duyarli olmak ve otoriter olmak vurgulanmistir. Yoneticilikte
karsilasilan olumlu durumlara iligkin sayginligin atmasi, fikir ve goriislerine dnem
verilmesi, rol model olmasi belirtilmistir. Yasanilan olumsuz durumlara iligskin

biirokratik prosediirler, yardimeci personel yetersizligi, kadinlar arasi1 catigmalar



vurgulanmigtir. Cinsiyet ayrimciligi kaynakli sorun olarak erkeklerin kadinlardan

talimat almay1 sevmemesi tespit edilmistir.

Bulgular sonucunda kadin ydneticilerin erkeklerden farkli liderlik ozellikleri
ve davraniglar1 sergilemedikleri belirlenmistir. Arastirma kapsaminda elde edilen
derinlemesine goriisler; katilimcilarin kadin olmalarinin  yoneticilik ve liderlik
siireglerinde biiyiik bir etkiye sahip olmadigini ve bu gorevlerin cinsiyetten bagimsiz
oldugunu gostermektedir. Ancak ataerkil toplum yapisinin yonetim kademelerinde

kadinin yer alamamasi sorunsalina neden oldugu vurgulanmistir.

Anahtar Sozciikler: Kadin, Kadin Yonetici, Kadin Lider, Liderlikte Cinsiyet,

Yiiksekogretim Kurumlari, Trakya Universitesi
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ABSTRACT

The problematic that women’s not enough take place in economic and social
life causes them not to take part in the administrative levels. Women, who started to
take part in working life and decision process after the Industrial Revolution, still have
difficulties in reaching administrative positions as the first quarter of the 21st century

is about to end.

This research aims to determine the leadership characteristics of women
administrators in the administrative positions of Trakya University, one of the higher
education institution. This research was designed by the basic qualitative research
analysis. The criterion sample of the research is the women administrators in the 2021-
2022 academic year, at Trakya University. The participants of the research include
twenty women administrators and data were collected through interview form
designed by the researcher based on the literature and peer review and content analysis

was conducted.

As a result of the research, the participants emphasized generally the
leadership characteristics as; the importance of being impartial and fair, having the
ability to address, and being hardworking. Being fair, giving importance to merit,
being sensitive and being authoritarian are emphasized within the scope of
administrative characteristics. It is stated that the dignity of the positive situations
encountered in management, giving importance to their ideas and opinions, and being
a role model. Bureaucratic procedures, lack of auxiliary personnel and conflicts
between women were emphasized as the negative situations It has been determined
that men do not like to receive instructions from women as a problem stemming from

gender discrimination. It has been concluded that the women administrators do not



exhibit different leadership behaviors than men. The opinions obtained within the
scope of the research show that the fact that to be a women does not have a great effect
on their managerial and leadership roles. From that point, it is understood that there is
not significant differences except gender differences between women and men in
administrative levels. However, it has been emphasized that the patriarchal social
structure causes the problem of women not being able to take place in the management

levels.

Keywords: Woman, Women Administrator, Woman Leader, Gender in Leadership,

Higher Education Institution, Trakya University.



ONSOZ

Tarih boyunca kadin figiiri aile yasaminin yapi tasi olmasimnin yani sira
ekonomik, siyasal hayat ve yonetim basta olmak {izere insanlik ile ilgili her kavramda
toplumsal hayatin igerisinde yer almaktadir. Peki, ama kadin, ekonomiden toplumsal
ve siyasal yasantiya, yonetim kademelerinde temsil edilmeye, niifusu oraninda katilim
saglayabilmekte midir? Diinya siyasetcilerinin yarisini kadinlar olusturmaktadir” veya
“Diinyanin ilk 100 sirketinin tepe yoneticilerinin %60°1 kadinlardan olusmaktadir”,
“Kadinlar toplumsal yasamin her alaninda yonetim kademelerine erkekler ile esit firsat
ve sartlarda geliyor” ciimlelerini yakin gelecekte kurabilir miyiz? Ulkemizde ve pek
cok tilkede yapilan arastirmalar, hizla yol alinsa da halen kadinla ilgili bir¢ok noktada
sorunlarin devam ettigini gosteriyor. Aragtirmamizin temeli de bu durumdan
kaynaklanmaktadir. Kadinlar 21. yiizyilin ilk ¢eyregi bitmek {izereyken halen yonetim
kademelerine ulagsmakta zorluklar yasamaktadir. Buradan hareketle once liderlik ve
yoneticilik kavramlarini ele alip; ¢alisma hayatinda kadinin yerini, Diinya’da ve
Tiirkiye’de yiiksekdgretim kurumlarinda kadin yoneticilerin genel durumunu, kadin
yoneticilerin  dzelliklerini ve oOniindeki engelleri irdeledik. Trakya Universitesi
yonetim kademesinde yer alan kadinlar ile miilakat yaparak karsilastiklart olumlu,
olumsuz durumlar ile yasadiklar1 sorunlar1 belirlemek, bir kadin yonetici ve lider
olarak konuya iligkin goriislerini, kadin yoneticiligin avantaj ve dezavantajlarini, bakis
acilarmi tespit etmeyi amagladik. Degerli danisman hocam Dr. Ogretim Uyesi Ebru
Ziimriit BOYACIOGLU ile bu yolculuga basladik. Pandemi kosullar1 altinda
danisman hocamin yardim ve destekleri ile elimden gelenin en iyisini yapmaya
calistm. Umidim; bu eserin yeryiiziinde sayisiz haksizliga ugrayan kadinlarin
anlasilmasinda, onlarin toplumsal hayatin her asamasinda en az niifuslar1 oraninda
temsil edilmesinde, yonetim kademlerine gelmelerinde en az karsi cinsleri kadar firsat
taninmasi ve kadin yonetici olmanin avantajlarinin farkinda olarak fark yaratmalarina
kiictikte olsa bir katkisinin bulunmasi olacaktir. Bu noktada beni hi¢ yalniz birakmayan
danismanmim Dr. Ogr. Uyesi Ebru Ziimriit BOYACIOGLU’na ve kiymetli vakitlerini
ayrrarak miilakatimiza katilan, calismamiza katki saglayan Trakya Universitesi’nde

gorevli degerli yonetici kadinlara ¢ok tesekkiir ederim.
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GIRIS

Toplumun en Onemli yasamsal unsurlarindan biri olan ekonomik hayat
toplum tarafindan soyut bir kavram olarak algilansa da giinliik yasamin bir pargasidir.
Insan hayatinin &nemli bir béliimii, degisik ekonomik orgiitlerde mal ya da hizmet
tiretmek ile gecerken geri kalan kismi iretilen mal ve hizmetleri tiiketmek ile
geemektedir (Tuzcu, 2021: 1). Bu dongii i¢erisinde yasamin belli kurallara gére olagan
akisinda devam edebilmesi i¢in doganin verdigi temel roller bulunmaktadir. Liderlik
ve yoneticilik bu rollerden bazilaridir. Alt basliklarda detayl1 olarak agiklanacak olan
liderlik i¢in yapilan bir¢ok tanimlama ve yaklasim bulunmaktadir (Simsek, 2006: 1).
Liderlerin takipgileri tarafindan bir anlamda onlarin liderliginin kalitesini belirleyen
liderlik ozellikleri, liderden lidere degisiklik gostermektedir. Liderlerin 6zelliklerini
belirleyip bu yonde gelecegin liderlerini yetistirmeyi amaclayan liderlik
yaklagimlarina gore bu Ozellikler dogustan gelmekte ve her kosulda kendilerini
gostermektedir (Robbins, 1996: 414).

Yonetici ve liderlik kavramlari zaman zaman karigtirilsa da birbirinden
farklidir. Yoneticilik kavrami genel olarak orgiitiin hedefleri dogrultusunda maddi ve
beseri kaynaklar1 birlestirip kullanan kisi olarak tanimlanir (Ulker, 1997: 179). Her
lider iyi bir yonetici veya her ydnetici iyi bir lider olmayabilir. Orgiitiin hedeflerine
ulasabilmesi i¢in yoneticinin iyi bir lider olmas1 beklenir (Ugur ve Ugur, 2014: 124).
Bu calismada liderlik ve yoneticilik kavramlar1 aciklanmaya calisilmakla beraber
Trakya Universitesi’nde gorev yapan ydnetici kadinlarm liderlik 6zellikleri ve

yonetme islevine bakis acilar1 irdelenmistir.

Arastirma Trakya Universitesi 6rnegi iizerinden Trakya Universitesinde
2021-2022 Egitim-Ogretim yilinda yonetici kademelerinde gorev yapan ve
calismamiza katki saglamayi kabul eden kadmlarin yar1 yapilandirilmig goriisme
formu aracilifiyla aliman goriislerinden olusturulmus, incelenmis ve bu goriislerle

sinirlandirilmistir.



Bu arastirma yliksekogretim kurumlar1 yonetici kademelerinde yer alan
kadmlarm liderlik 6zelliklerini Trakya Universitesinde gorev yapan kadin yoneticiler
tizerinden degerlendirmeyi amaglamaktadir. Bu dogrultuda arastirmanin 1. Boliimiinde
liderlik ve yoneticilik kavramlar1 aciklanmaya calisilmis; liderlik tipleri, liderlik
yaklagimlari, yonetici tipleri irdelenmis, lider ve yonetici arasindaki ayrim
karsilastirilarak incelenmistir. II. B6liimiinde kadin lider ve yoneticiler, karsilastiklari
sorunlar, kadin yoneticilerin diinyada ve iilkemizde ne derece rol aldiklari ile
ekonomik alanda kadmin durumu, Birlesmis Milletler, T.C. Kalkinma Bakanligi,
Yiiksekogretim  Kurulu  gibi  gilivenilir  kurumlarin  verileri  {izerinden
degerlendirilmistir. Arastirmanin III. Boliimiinde diinyada ve Tiirk yliksekdgretim
sisteminde kadinlar ve kadm yoneticiler incelenmistir. Arastirmanin veri analizi ve
bulgular kism1 olan IV. Béliimde; Trakya Universitesi’nde dekan, dekan yardimcist,
boliim baskani, merkez miidiirii, anabilim dali baskani, fakiilte sekreteri, sube mudiirii
kadrolarinda goérev alan yonetici kadmnlar ile yiiz ylize ya da ¢evrimigi goriismeler
yapilmis ve geneli agik uclu sorulardan olusan miilakat verileri nitel veri analiz
yontemlerinden betimleyici icerik analizi ile degerlendirilmistir. Nitel analizin
avantajlarindan biri olan direkt alint1 yontemi, ¢alismamizin literatiir kisminda verilen
teorik bilgilerin pratikteki sonuglarla kiyaslanmasi acisindan degerlendirildiginde

Onem arz etmektedir.

Bu arastirma kapsaminda 20 kadin yonetici ile goriisme yapilmustir.
Arastirmada veri toplamak amaciyla arastirma kapsaminda ilgili alan yazina ve uzman
gorlislerine dayali olarak gelistirilen yar1 yapilandirilmug bir goériisme formu
kullanilmistir. Arastirma verilerinin analizinde icerik ve betimsel analiz kullanilmas;
aragtirma desenine uygun olarak temalar belirlenmis, belirlenen temalar kategorilere
ayrilmigtir. Degerlendirilen sonuglarda; kadinlarin sorulara verdikleri cevaplar
tizerinden literatiir karsilastirmasi yapilmis, kadinlarin liderlige, liderlik tip ve
yaklasimlarina, yoneticilik ve yonetici tiplerine bakis agilar1 gézlemlenmistir. Kendi
yoneticiliklerinde nasil bir tutum ve davranis igerisinde olduklari, yonetim isine
bakislar1 derinlemesine incelenmistir. Toplumun kadin lider/yoneticiye bakisi ile tist
kademe kadin yoneticilerin konumlari, avantaj ve dezavantajlar1 yine diyaloglar

halinde goriisleri alinarak anlamli bir sonu¢ ortaya konmaya calisilmistir. Kadin



yoneticilerin cinsiyet ayrimi sorunsalindaki yoneticilik olgusu ile ilgili fikirleri, bu
anlamda yasadiklar1 zorluklar veya destekleyicilerin neler oldugu ile ilgili goriislerin

ortaya ¢iktig1 gérilmiistir.



BOLUM I

LIiDERLIK VE YONETICILIGE ILISKIN KAVRAMSAL

CERCEVE

Insanligin dogusuyla es zamanli gelisen liderlik kavrami; sosyal bir varlik
olan insanin, yagsamini daha kolay stirdlirebilmesi amaciyla, tek basina basaramadigi
islerin listesinden gelebilmek i¢in ¢esitli gruplar olusturmasi ve bu gruplarin igerisinde
var olma isteginden ortaya c¢ikmistir. Bu insan gruplarinin dogasi geregi bir
yonlendiriciye, liyelerini hedeflerine gotiirecek bir yol gostericiye ihtiyaci vardir.
Tipki Ken Blanchard’in dedigi gibi “liderlik hedefsiz gezinmek degil, nereye nasil
gittigini  bilmektir” (Owen, 2007: 18). Insan ¢ogu zaman tek basma
gerceklestiremeyecegi ihtiyaclarini benzer ihtiyaglara sahip diger insanlarla birlikte
gerceklestirmeye yatkindir (Eren, 2015: 434) ve bu noktada gruplari igin
yonlendiricilik yapacak bir lidere gereksinim duyar. Insanlik tarihinin olusumunda ve
sekillenmesinde 6nemli yeri olan liderlerin, gruplari, isletmeleri, hatta toplumlar
etkileyerek gelismesini ve ilerlemesini sagladiklar1 goriillmektedir (Giiney, 2012: 31).
Bu tanimlar dikkate alindiginda belli bir amag etrafinda birlesen kisileri ve hatta

kitleleri pesinden siiriikleyen kisi lider olmanin 6zelliklerini tagiyor demektir.

Tarihsel gelisiminin bagslangic noktasi insanlifin yeryliziinde varolusuna
dayanan liderlik kavrami (Ozkan, 2016: 616) insani bir ihtiyacin sonucu olarak
Oonemini giiniimlizde de korumaktadir. Hemen hemen hayatin her alaninda karsimiza
¢ikan liderlik bagli bulundugu etkenlere gore degismekte, yenilenmektedir (Eraslan,
2011: 2). Rekabetin yikiciliga doniisebildigi, calisanlarin is tatminlerinin orgiitsel
verimlilik ve etkinlige yansidig1 glinlimiizde degisen ve yenilenen liderlik; ge¢gmisin
yiizeysel lider-izleyen iligkisinden ¢ok daha karmasik bir hal almistir (Bayrak, 1997:
358).



Yoneticilik kavraminin ise giiniimiizin en 6nemli islerinden biri oldugunu
sOylemek miimkiindiir (Miicevher ve Erdem, 2019:49). Yoneticilik kavrami birebir
yonetim ile alakalidir. Onemli islerin basariya ulasmasi alelade yoneticilikten ziyade
basarili ve etkin yoneticilikten gegmektedir (Ozel, 2016: 33; Drucker, 2000: 207).
Arastirmacilar orgiitlerin basarili ya da basarisiz olmalarinda yoneticilerin etkisi igin

yonetim teorisinde ¢ok ve cesitli goriisler dile getirmislerdir (Robbins vd., 2007: 32).

Orgiitlerin amaglarina ulasmasinda, etkin bir liderlik/yoneticilik igin lider ve
yoneticilerde ¢esitli 6zellikler ve davranislar aranmaktadir. Alt boliimlerde kavramsal

olarak bu davranis, 6zellik ve gesitli yaklagimlara yer verilmistir.

1. Liderlik

Gilinlimiiziin vazgecilmez kavrami rekabetin sonucunu etkileyen faktorlerden
en Onemlisi kuskusuz Orgiitiin yonetici statiisinde bulunan liderin giictidiir
(Tengilimoglu, 2005: 1). Lider kisi; kendine bagli bulanan ¢aliganlarin motivasyonunu
saglama, gerektiginde onlar1 ikna etme, giiniin gereksinimlerine goére onlar1 yenilige
ve degisime hazirlama gibi 6zellikleri biinyesinde barindiriyor ise yonetsel anlamda
basinda bulundugu orgiitte etkinligi, sinerjiyi saglayabiliyor demektir (Caglar, 2004:
91-107). Ortaya ¢ikmasi istenilen hedef enerji goriildiigii kadar kolay olmamakla
beraber liderin, liderlik vasiflari ile dogru orantili bir giigte goriiniirliik kazanacaktir.
Bir kurum, bir girket, hiikimet, meclis v.b. genis bir yelpazede
orneklendirebilecegimiz orgiitleri olusturan ve bu orgiitlerin i¢inde her birinin farklh
bir amaci, hayat beklentisi bulunan kisilerin ortak bir hedefe motive edilip
yonlendirilmesi kolay degildir. Bu kisilerde hedef ve amag birlikteligi yaratacak,
onlar1 harekete gecirecek, bilinglendirecek bilgi ve yetenegi de her insanda bulmanin
miimkiin olmamasi liderlik kavramini yonetim alanin en ¢ok tartigilan konusu haline

getirmistir (Tengilimoglu, 2005: 2).



Filozoflarin, arastirmaci yazarlarin, disiiniirlerin yanitlamaya c¢alistigi
“liderlik nedir?” sorusuna 20. ve 21. yiizy1l aragtirmacilarindan bazi 6rnekler asagida

belirtilmektedir:

e Liderlik; bir topluluk icerisinde ortak bir hedef etrafinda birleserek,
belirlenen hedefi gerceklestirmek icin toplulugu harekete gegirecek bilgi
ve kabiliyete sahip olmaktir (Eren, 2007: 431).

e Insanlarin bireysel veya bir topluluk icerisinde; amagcladiklarini hayata
gecirmek tiizere bir kisi tarafindan yonlendirilmeleriyle ilgili siirece
liderlik denir (Ataman, 2002: 445-446).

e Bir toplum igerisinde; bir kisinin, etrafinda birlik olmay1 kabul ettigi diger

kisileri etkileme yetenegine liderlik denir (Memisoglu, 2001: 88).

Pek ¢ok sosyal bilimci, arastirmasinda liderlik tanimlamalarina odaklanmigtir
(Yulk, 2010: 20). Bu arastirmalar hentiz ortak bir tanim tizerinde bulusamamus olsa da,

ortaya ¢ikan tanimlarin birka¢ 6nemli noktada yogunlastigi goriilmektedir:

e Liderlik tamimlar: ve liderlik, hedef olusturma ve hedefe ulasma
yoniindeki grup aktivitelerini etkileme siirecidir. (Stogdill, 1950)

e Liderlik, bireysel bir davramstir. Bir gurubu, paylasilan bir hedefe
vonlendirmektir (Hemphill &Coons, 1957).

e Liderlik; kisinin vizyonunu daha genis bir goriise yiikseltmesi,
performansinit daha yiiksek bir standarda ¢ikartmasi, kisiligini normal
kisitlarimin otesinde biiyiitmesi demektir. (Drucker, 1974).

o Liderlik, ¢calisanlarin performansini artiracak etki uyandirmaktir (Katz &
Kahn, 1978).

o Liderlik, belli bir amag i¢in orgiitlenmis bir grubun faaliyetlerini etkileme
stirecidir (Rauch &Behling, 1984).

e Liderlik, anlamli bir amaca yonelik kolektif bir hedef belirlemek ve bu
hedefi yerine getirmeye yénelik ¢aba harcamaya istekli olunmasini

saglamaktir (Jacops & Jaques, 1990).



o Liderlik, sabit kiiltiiriin disina ¢ikabilme ve daha uyumlu evrimsel degigim
stireglerini baglatabilme yetenegidir (Schein, 1992).

o Liderlik, insanlarin birlikte yaptigi seyi anlama, anlamlandirma ve
igsellestirme siirecidir (Drath & Palus, 1994).

e Liderlik, insanlara bir isi siddet kullanimi ya da tehdit olmaksizin,
isteyerek yaptirmaktir (Ibicioglu, 1998).

e Liderlik, astlara ilham verme, grup hedeflerini olusturma ve bunlara
ulasma ve grubun baghligini koruma gibi ¢ok sayida farkl islevin bir
araya gelmesidir (Casimir, 2001).

o Liderlik, belirli sartlar altinda, belirli kisisel veya grup amaglarini
gerceklestirmek iizere, bir kimsenin baskalarinin faaliyetlerini etkilemesi
ve yonlendirmesi stirecidir (Kogel, 2011).

o Liderlik; amaclarin veya vizyonun bagarilmasina yonelik grubu

etkileyebilme yetenegidir (Robbins &Judge, 2007).

Liderligin pek ¢ok farkli tanimi oldugu goriilmektedir. Bu tanimlarin
bulustugu ortak nokta; liderin ortaya koydugu temel fiiliyatin “yonetimsel is”
oldugudur (Erdem, 2009: 200). Fakat yonetimsel isin tanim1 hakkinda bir belirsizlik
goriilmektedir. YOnetimsel 13 genel olarak liderlerin zamanlarimi nasil
planladiklarindan, kimlerle etkilesime girdiklerinden ve ne yaptiklarindan olusur
(Erdem ve Dikici 2009: 200). Liderlik, basinda bulunulan 6rgiitiin amag ve hedeflerine
ulasilabilmesi i¢in Orglit igerisinde bulunan bireylerin gereksinimleri ve bu bireylerin,
gruplarin, gevre ile olan iliskilerini, iletisimlerini saglayan bir diizen ve siirectir

(Ozsalmanli, 2005: 138).

1.1.  Liderlik Tipleri

Orgiitsel amaglarin gerceklesmesi icin insanlar1 etkileyen, ydnlendiren ve
orgiit icerisinde esglidiim saglayan lider igin Orgiitte bulunan bazi etkenler cok
onemlidir. Bu etkenler; 6rgiitiin amaci, yapisi, gorevleri, toplumsal ve ekonomik ¢evre,

siyasal ¢evre, personelin gereksinimleri olarak sayilabilir (Mc Gregor, 1970: 130).



Sayilan etkenlere gore liderin sergiledigi davranislari ve bunun yani sira kisisel
ozellikleri liderlik tiplerini olusturmus ve degisik 6zellikler tasiyan lider bir¢ok lider
tipini ortaya ¢ikarmistir. Max Weber, lider tiplerini Geleneksel Lider, Karizmatik
Lider, Yasal Lider, Teknokratik Lider olmak iizere dort baslikta toplar (Ozsalmanl,
2005:138).

1.1.1. Geleneksel Lider

Weber’e gore; gecmisten bu yana gelen temel geleneksel giic ve kurallarin
mukaddes oldugunu savunan ve bu giicii kullananlarin da mesruluguna inanilan goriise
geleneksel otorite, bu otoriteyi elinde bulunduran lidere de geleneksel lider
denmektedir (Karaaslan, 2018: 342). Geleneksel otoriteyi elinde bulunduran liderler
geleneksel kurallar ile belirlenir. En basit haliyle bu sekilde isleyen orgiitlii otorite,
genel bir ortak egilime dayanan kisisel bir baglilik duygusudur. Otoritenin sahibi, bir
"ist-amir" degil, bir "efendi"dir. Ast calisanlar ise "memurlar1" degil, kendisinin
hizmetindeki kisilerdir. Yonetilenler ise toplulugun "liyeleri" degil, otoriteyi elinde
bulunduranin ya geleneksel olarak "arkadaslar1" ya da "tebasi"dir. Ast ve iistler
arasindaki iliskiyi astin kisisel olmayan yiikiimliiliikleri degil, iiste olan kisisel
baglilig1 belirlemektedir. Kurallara uymak yerine gelenekle belirlenmis giicii elinde
bulunduran kisiye uyulur (Eski, 2010: 195). Geleneksel otorite kendi igerisinde
Gerontokrasi, Ataerkillik, Patrimonyallik ve Feodalizm olmak iizere 4’e ayrilmaktadir

Karaaslan, 2018: 343).

1.1.2. Karizmatik Lider

Max Weber, karizma kelimesini bir yetki olarak kullanmistir (Weber,
2005:40). “Karizmatik yetki” adin1 verdigi bu yetkiyi ise “belirli bir grubun, belirli bir
kaynaktan c¢ikan emirlere itaat etme olasilig1” olarak agiklamistir. Weber’e gore;
biirokratik yapilar, akla dayanan bir otorite yapist ve islevsel bir rol 6zellestirmesi

yaratmaktadir. Weber karizmatik yetkininde kisisel bir yetki oldugunu fakat elde edilis



sekline bakildiginda geleneklerden alinan yetki tipinden farklilik gosterdigini belirtir.
Karizmatik yetkinin, lidere yonelik kisisel bir atif oldugunu, liderin takipgilerini
stiriikleyecek bir giicii, bir karizmasinin olmasi gerektigine isaret eder. Takipgileri;
karizmatik liderin diger insanlardan farkli, hatta insantistii 6zellikler gosteren bir kisi
olduguna ya da kimsede bulunmayan belli basli giiclere sahip olduguna inanir

(Aykanat, 2010: 47-48).

Karizmatik liderin 6zelliklerini; mevcut duruma meydan okuma ve miicadele,
yiiksek risk alma cesareti, genel kabul goren geleneklere uymayan stratejiler kullanma,
durumu agik bir sekilde degerlendirme ve karisik fikirleri basit mesajlara indirme,
kendine giivenme, ortada karisik bir durum yoksa takipcileri geleneksel yontemlerin
yanlighgina inandiracak hikayeler kullanarak uygun ortami olusturabilme, bilgisini
ortaya koyma ve dogrudan etkileyici iletisim kurma davraniglari ile tanimlamak

miimkiindiir (Zel, 2011: 187-188; Karakas, 2009: 348).

1.1.3. Yasal Lider

Weber; mesru bir otorite sistemini, toplumsal olarak biiylik 6l¢lide kendine
uyulma ihtimalinin bulunmasi ve bununla ilgili uygulamalarin gergeklesmesine
dayandirmaktadir. O’na gore mesruluk; bir durum karsisinda 6ne stiriilenin kendi
tiriine gore gecerli sayilip uyulmasi1 gercegi olarak agiklanabilir. Kisilerin otorite
sahibi oldugunun gostergesi ve konumunu belirleyen gercekte buna dayanmaktadir
(Bakir, 2020:59). Egemenligi elinde tutan kisinin mesru oldugu kanaati, yasal otorite
emirlerini dogurur. Geleneksel otorite, silire gelen geleneklerin niteligi ve gelenekler
tizerinden bir otoriteyi kullananlarin mesruluguna, karizmatik otorite, liderin kutsal
sayilan kisiliginden alinan gii¢ ile olusturulan otoriteye itaat etmek iizerine kuruludur
(Aron, 2010: 393). Yasal otorite ise, bunlardan farkli olarak yasalara uygun bir sekilde
kullanilan bir iistiin otoritesini mesru saymaktadir. Bu otorite de yasalara uygunluk en

temel mesruiyettir (Bakir, 2020: 59).
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Denilebilir ki; yasal otoritenin diger otorite tiplerinden ayrilan en 6nemli
ozelligi kisilikten arindirilmis olmasidir. Otorite sahibinin bu giicii elinde
bulundurabilmesinin 6n sart1 bulundugu toplumdaki diger herkes i¢in gecerli olan ve
yasalara dayandigi bilinen normlardir (Vergin, 2010: 75). Yasal otorite akilci
kurallarla belirlenir ve Oyle isler. Her yoOnetici yasalarda agikca belirlenen nesnel
Olgiitlere gore otoriteyi elinde bulundurabilir. Bu otoritenin kaynagi gelenekler ve
kisisel Ozelliklerden degil yasalardan, yazili uygulamalardan ileri gelmektedir
(Armagan, 1988: 151). Yasal otoritenin mesrulugunu hukuk kurallarinin dogruluguna
olan inang belirler. Yoneticiler, yonetime hukuk kurallarinin sinirlari iginde ya atama
ya da se¢im yoluyla gelir ve giicii yine ayni1 sekilde hukuk kurallar1 sinirlari igerisinde

kullanirlar.

1.1.4. Teknokratik Lider

Max Weber teknik rasyonaliteyi ve modern teknokratik diinya goriisiinii
toplumsal doniisiimiin merkezine yerlestirmistir. Weber’in iizerinde durdugu énemli
konulardan biri aragsal aklin diinyanin biiyiisiinii nasil bozduguna yonelik olmustur.
Weber’e gore rasyonel akil, yagsami mistik unsurlardan ayirmis ve elestirel diisiincenin
hakimiyet alanini genigletmistir (Cetin ve Sahan, 2019: 4039). Bu noktada teknik
rasyonalite ve biirokratik oOrgiit yonetim bicimi paralel olarak ilerlemis, Orgiit
igerisindeki rasyonel mantiZin kendini tamamlamas: teknokratik projenin varligini
belirlemistir (Cetin ve Sahan, 2019: 4040). Kisa bir anlatimla, bir konu iizerine sahip
oldugu uzmanlik, teknokratik lider i¢in en biiyiik kabul gérme yoludur (Geng, 1998:
181-187). Weber bu durumu eserinde “Biirokratik yonetimin tistiinliigiiniin esas
kaynagi, teknik bilginin, mallarin iiretiminde modern teknoloji ve isletmecilik
metotlarimin  gelismesiyle birlikte kesinlikle vazgecilmez bir nitelik kazanmug

olmasidir” (Weber, 1947: 51) seklinde agiklamaktadir.
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1.2.  Liderlik Yaklasimlari

Liderlik yaklagimlari ile ilgili bugiine dek pek ¢ok calisma ortaya konmustur.
Ilk calismalarda, liderlik sadece liderin kendi kisisel dzelliklerine indirgenirken;
devami niteliginde yapilan ¢aligmalar iyi bir yonetim i¢in sadece kisisel ozelliklerin
yeterli olmadigmi, kisisel Ozelliklerin yani sira lider davraniglarinda, igerisinde
bulunulan durumunda etkili oldugunu gostermistir (Demir ve Yilmaz ve Cevirgen,
2010: 131). Bu konu hakkinda c¢alismalar devam etmekle birlikte asagida liderlik

lizerine bazi yaklagimlar agiklanmustir.

1.2.1. Ozellikler Yaklasimi

Ozellikler yaklasimi Birinci Diinya Savasi ortaminda bir gereksinime bagl
olarak ortaya ¢ikmistir. Amerika Birlesik Devletler ordusunda savasan subaylar icin
devlet, Amerikan Psikoloji Dernegi’nden uzmanlari personelin se¢imi ve elenmesi i¢in
gorevlendirmistir. Bu goérevlendirme sonucunda c¢alismaya baglayan uzman
psikologlar basta “Alfa Zeka Testi (Army Alfha Test of Intellegince)” olmak iizere bazi
Olcme ve segme araglar1 gelistirmistir. Gelistirilen bu araglarin endiistride de kullanimi

Ozellikler Yaklasimi’n1 dogurmustur (Greenberg, 1980: 437).

Ozellikler yaklasiminin ortaya koydugu savi, bireyin iginde bulundugu
psikoloji ve ¢esitli 6zelliklerinin onu lider yapmasi olarak agiklamak miimkiindiir. Bu
yaklasimda amagc lideri etkin yapan 6zellikleri bulup, bu yonde ¢alismalar yaparak
gelecegin liderlerini tayin etmektir. Liderlerin dogustan getirdikleri 6zellikleri ile bu
konuma yiikseldigini savunan yaklagim her kosulda liderlerin kendilerini ortaya

koyabileceklerini sOyler (Robbins, 1996: 414).

Ozellikler kurami; liderin bulundugu topluluk icindeki diger kisilerden
farkina isaret ederek, bu 6zelliginin insanlar1 yonetmedeki en 6nemli etken oldugunu

sOylemektedir (Ertiirk, 1998). Kuram; bir topluluk i¢indeki kisilerin neden diger
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kisilerden farkli olarak lider olabilmesi, digerlerinin olamamasi durumunu kisisel
ozelliklerden kaynaklanan farkliliklarla agiklamistir (Kegecioglu, 1998). Bu kisisel
Ozelliklerin neler oldugunu kisaca siralayalim (Yuki, 1989 Akt. Brestrich. 2000: 52):

° Duruma uyum saglama

° Sosyal ¢evreyi degistirme

° Hirsli ve basart merkezli olma
° Isbirligi yapabilme

° Insanlari yonlendirebilme

° Hedefleri net olarak koyabilme
° Giivenilir olabilme

° Baskin olma

° Israrci olma

° Kendine giivenme

° Strese dayanikll olma

° Sorumluluk almaya hazirlikl olma

Ozellikler yaklasiminda liderligin kisisel dzellikler ile olan bag: saptanirken,
psikolojik ve fiziksel niteliklere de odaklanilmis, dis goriiniis, cesaret, sosyal yasam,

iletisim, yas, boy gibi 6zellikler arastirilmistir (Naktiyok, 2006: 22).

1.2.2. Davramssal Yaklasim

Ozellikler kurammin cevap veremedigi eksik kaldigi ydnleri irdeleyen
davranigsal kuram, kisinin davranislarinin onu nasil liderlige tasiyacagini arastirmis,
bu konuda sorular sormustur (Kegecioglu, 1998). Bu sorular 1s18inda goriilmiistiir ki
etkin bir lider ile etkisiz lider arasinda davranigsal farklar bulunmaktadir. Liderin
etkinligini arttirmak ic¢in hangi davraniglara yonelmesi gerektigi belirlenerek,
ozellikler kuramindan farkli olarak bunun egitimle saglanabilecegi savunulmustur

(Brestrich, 2000). Bu yaklasim, 6zellikler yaklagiminin tersine liderlik 6zelliklerinin
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egitim ile sonradan da kazanilabilecegini savunur. Davranigsal yaklagima gore liderin
etkinliginde bireysel 6zellikten ziyade liderin davranisi etkendir ve bu davranis bigimi
egitim ile dgrenilebilir (Tosi ve Caroll, 1976). Ohio State Universitesi, Michigan
Universitesi ve Texas Universitesi’nde yapilan arastirmalar bu yaklasim i¢in en énemli

aragtirmalar olarak kabul edilmektedir (Simsek, 2006: 12).

Ohio Devlet Universitesi Liderlik Modeli: Bu arastirma liderlik tanimimin
ortaya konulmasinda iki 6nemli kavrami ortaya ¢ikarmistir. Bu kavramlar “Yapiy1
Kurma” ve “Anlayis Gosterme” olarak belirlenmistir (Schermerhorn, 1995). Michigan
Universitesi Liderlik Arastirmasi: Michigan Universitesi’nde yapilan arastirma
liderlik taniminda “Is Merkezli” ve “Birey Merkezli” ad1 altinda iki temel liderlik

davranigini ortaya koymustur (Stoner ve Freeman, 1992).

1.2.3. Durumsallhk Yaklasim

Liderlik iizerine egilen arastirmacilarin bir kismi liderligin sadece dogustan
gelen Ozellikler veya 6grenilmis liderlik davranislarinin, basarida tek etken olmadigini
mevcut durumun liderin basarisinda biiyiik bir etken oldugunu ve iyi liderin kosullara
gore degisebilen lider oldugunu savunmuslardir (Gordon, 1992:223-225).
Durumsallik yaklagiminda kisisel 6zelliklerin géz oniinde bulundurulmadigi dikkat
ceker (Gordon, 1992:223-225). Durumsallik Kuramina gore her duruma uygun lider
yoktur. Durum degistiginde liderlik bi¢cimi de degismelidir. Liderin etkinligi; karakteri

ile mevcut durum arasindaki iliski ile dogru orantilidir (Kegeci, 1998:131).

Diger bir ifade ile, durumsallik yaklagimi liderligi sabit nitelikler ya da belirli
davraniglar sonucu ortaya ¢ikan bir durum olarak degerlendirmez. Bu yaklasim,
liderligi ¢evrenin ve sartlarin olusturdugu sonuglar iizerinden de degerlendirir. Ozetle
bir kimse belli durumlarda liderlik 6zelliklerini sergileyebilirken bagka ¢evre ve durum
kosullarinda liderlik 6zelligi gosteremeyebilir (Gliney, 2012:387). Liderligi kosullara

gore aciklayan durumsallik yaklasimina gore, liderin etkinligini belirleyen faktorler;
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gerceklestirilmek istenen hedefin niteligi, takipgilerin yetenekleri ve beklentileri,
liderin olusturdugu orgiit 6zellikleri, lider ve takipgilerin gegmis tecriibeleri seklinde

aciklanabilir (Kogel, 2011: 584).

1.2.4. Alternatif Liderlik Yaklasimlar:

Gilinlimiiz rekabet ortaminda orgiitlerin etkinliginin artirilmasina yonelik bir
gereksinim olarak yeni liderlik yaklagimlari ortaya ¢ikmistir. Bu durumu degisen
kosullar ve yine degisen insan zihniyeti ile agiklamak miimkiindiir. Insan unsurunun
geemise nazaran daha donanimli, ¢evreye karsi daha duyarli, etkilesime gegebilir
olmast ve Ozgirlik¢li diinya ortamimin getirdigi yenilikler, kalip liderlik
yaklagimlarinin siirlarini zorlamistir (Caglar, 2004: 91). Diinyada yasanan karsi
konulmaz degisimin bir sonucu olarak niteleyebilecegimiz eski liderlik
yaklagimlarinin yerine ortaya ¢ikan alternatif liderlik yaklagimlarindan one
cikanlarini; Karizmatik Liderlik Yaklasimi, Etkilesimci Liderlik Yaklagimi ve

Déniistimcii Liderlik Yaklasimi olarak sayabiliriz.

1.2.4.1.Karizmatik Liderlik Yaklasimi

Karizmatik lider tanimin1 Max Weber ortaya koymustur. Ancak giinliik
hayatta siklikla kullandigimiz karizmatik kelimesinin bir lider tanimlamasi olarak
incelenmesi Max Weber sonrasinda da arastirmacilarin iistiinde durdugu bir konu
olmustur. Bununla birlikte 1980’11 yillara degin arastirmacilar karizmatik liderligi;
dini, sosyal ya da politik bir olgu olarak inceleme egilimindeydiler (Demir ve Yilmaz
ve Cevirgen, 2010: 135). Cekiciligi ifade eden karizmatik kelimesi ile ortaya konulan
bu vyaklasimda lider; kendisine inanan Kkitleyi sorgusuz sualsiz pesinden
siriikleyebilme  yetisine  sahiptir.  Bu  liderlerin  oOzellikleri  kitlelerini
heyecanlandirabilen bir vizyona sahip olmalari, kitleleri tarafindan yaptiklarinin 6rnek
alinmasi ve kendinde bulunan heyecan, cosku ve enerji ile arkasindan gelenleri motive
etmesi olarak siralanabilir (Demir ve Yilmaz ve Cevirgen, 2010:135). Resmi otoritenin

zayifladig1, biiylik krizlerin bas gosterdigi, geleneksel yargi ve diisiincelerin yok
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olmaya basladig1 siralarda biiyiileyici 6zellik yani karizma yesermeye baslayacaktir.
Orgiit icerisinde zellikle bdyle bir gecis ddneminde, karizmatik liderlerin kendilerini

gosterecekleri donemler olarak nitelendirilebilir (Zel, 2011: 187).

1.2.4.2 Etkilesimci Liderlik Yaklasimi

Gliniimiiz insanmin bilgisi, becerisi, yonetime olan yatkinligi, anlama
kabiliyeti, yetenek diizeyi, yOnetimi algilama tarzi, basariya olan ihtirasi; klasik
liderlik anlayisinin ortaya cikardigi liderin “diisiinceyi olusturan kisi”, iiyenin de “isi
yapan kisi” olarak kabul edildigi goriisiinii silip yerine lider ile liye arasinda biiyiik bir
farkin olmadig1 anlayigini gelistirmistir. Boylece liderlik tek elde toplanmasi miimkiin
olmayan bir is haline gelmis ve “dagitimci bir liderlik” anlayis1 sergilenmesine, iiyeler
ile liderligin paylasilmasina yol agmustir (Bayrak, 1997: 358). Giinlimiiz orgiitleri
dagitimci liderlik anlayisini uygulamaya miisaittir. Etkilesimei Liderlik Yaklagimi da
son zamanlarda ortaya atilan, yapist geregi liderler ve tiyeleri arasindaki iliskiyi baz
alan dagitimct bir liderlik tarzini benimseyen en uygun liderlik modellerinden biri
olarak modern liderlik yaklasimlar1 arasindaki yerini almistir. Bu yaklasimda lider ve
astlar1 “Ne yapalim?” sorusu tizerinden karsilikl fikir aligverisinde bulunurlar. Liderin
tistlenmis oldugu rol, sonuca gore astlarin goérev ve rollerini tanimlamak, basariya
ulasilmasi i¢in onlar1 motive etmektir (Tunali, 2006: 65). Ayrica etkilesimci liderlik
yaklagiminda lider 6ncelikli is olarak kendine, takipgilerinin kisisel ilgilerini tatmin
etmeyi amag edinir (Demir ve Okan, 2008: 72-90). Takipgilerin yapacag isler, liderin
beklentisi ve sonugta takipgilerin alacagi odiiller, etkilesimei liderlik yaklasiminda
acikca ortaya konulmustur. Kisacasi ad1 gegen yaklasim lider ve izleyenleri arasindaki
degisime dayalidir. Bu degisim bir tiir degis tokus olarak nitelendirilebilir. Buna gore
lider ve takipgileri bir araya gelerek yapilacak isi belirler, astlardan istenilen isin

yapilip yapilmamasina gore 6diil ve ceza tizerinde anlasilir (Bass, 1998: 4).
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1.2.4.3.Doniisiimcii Liderlik Yaklasimi

1980’lerden itibaren liderlik yaklasimlarinda adi anilmaya baglanilan
dontistimcii liderlik, Burns tarafindan 1978 yilinda etkilesimci liderlik kavrami ile
ortaya atilmigtir (Demir ve Yilmaz ve Cevirgen, 2010: 136). Bu yaklasima gore orgiit
icerisinde calisanlara telkin ile giidiilleme veren doniisiimcii lider, ayn1 zamanda
calisanlarina enerji ve uyarim temin eder. Doniisiimcii Lider grubun misyon ve
vizyonunu olusturarak takipgilerin hedefe olan yonelimlerini saglar. Yine doniisiimcii
lider, izleyen ya da izlemesi muhtemel olan takipg¢inin bir ihtiyacini, yonelimini
egilimini fark eder ve isteklendirmesini bunun iizerine kurup izleyiciyi giidiiler.
Doniistimcii liderin orgiitsel islemlerin 6tesinde telkinle giidiileme, ideallestirilmis
etki, entelektiiel uyarma, bireysel destek saglama gibi davramis ve Ozellikleri
biinyesinde barmdirdigi gozlemlenmektedir (Karip, 1998: 443-465). Degisimin
ka¢inilmaz oldugunu goren liderler, degisime sebep yaratmak i¢in ¢aba harcarlar. Bu
sekilde diistinen bir lider, oOrgiitsel amaclar1 hayata gec¢irmek igin calisanlarin
gorevlerini daha belirgin hale getirmekte ve onlari motive etmek igin ddiiller ile destek

saglamayi tercih etmektedir.

Doniistimcii lider bilgi ve becerilerini eski ve yeni kaynaklar1 elde etmek ve
halihazirda bulunan sorunlar1 ¢6zmek, gelecekte ortaya ¢ikmasi muhtemel
problemlere ¢ozlim iiretmek icin orgiit iginde veya disinda bunlar1 kullanmaktadir
(Simsek, 2006: 27). Bu liderlik yaklasiminda lider takipgileri i¢in bir 6rnek olusturacak
davraniglar sergiler. O Orgiit i¢inde saygi duyulan, giivenilen, takdir edilen kisidir

(Demir ve Okan, 2008: 76).

1.3. Yonetici ve Yoneticilik

Yonetici kavrami algisal olarak bakildiginda her ne kadar lider ile ayni
anlamlandirilsa da yoneticilik bambagka bir kavramdir. Bir 6rgiit veya kurum yapisi

igerisinde sunulan hizmetten sorumlu olan, degisen kosullara uyum saglayarak karar
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alabilen, gozetim ve denetim biitiinliigii i¢inde is ve islemleri gergeklestiren kisi genel

olarak yonetici olarak tanimlanir (Bozkurt ve Ergun, 1998: 265).

Orgiitlerde, yoneticiler belli kademelerde bulunmaktadir. Bunlar alt, orta ve
iist kademe olarak siralanabilir (Dicle, 1982: 84). Bu farkli kademelerdeki yoneticiler
yonetim isini astlik-iistliik hiyerarsisine dayandirarak yonetim siirecini tamamlarlar.
Ust kademe yéneticiler, ad1 iistiinde orgiitiin en iist ydnetim merkezidir. Ana kararlart
alarak biitlinliigii saglayan yoneticiler olarak da tamimlanabilirler. Orta kademe
yoneticiler alt kademenin isleyisini degerlendirerek iist kademeye sunar. Alt kademe
yoneticiler ise ¢aliganlarla birebir etkilesimde olan, belirlenen gorevlerin yapilmasini,
calisanlarin ise katkisini saglayan yonetici grubundadir. Yonetim denilince aklimiza
genel tanimlardan sonra nasil yonetici olunur sorusu gelmektedir. Ciinkii Y oneticiler,
tek bir kalip icinde degerlendirilemez. Kisilerin karakterleri, aldiklar1 egitim, kiiltiir,
bakis acist gibi etkenler farkl: tipte yoneticilerin olusmasina neden olmustur (Tortop,

1985: 208-211).

1.3.1. Yonetici Tipleri

Astin isine, Orglitiine, kurumuna, devletine, toplumuna yonelik ortaya
cikardigr duygulari, Ustlerin yonetim silirecinde astlarinda uyandirdiklar1 duygulara
baglidir. Ayrica iistlerin tutumu astlarin isini yaparken sergileyecekleri davraniglarin
temelini olusturur (Ozgiir, 2011: 224). Burada yoneticilerin astlarma kars
sergileyecekleri tavir ve davranislar 6rgiitiin amacina yonelik sarf ettigi ¢abay1 direkt
olarak etkileyecektir. Yoneticiler; egitimlerine, karakterlerine, yetkinliklerine,
kiiltiirlerine, anlayislarima gore farkli farkli tiplerde olabilmektedirler. Bu nedenle

yoneticiler ¢esitli tipler altinda degerlendirilmistir (Tortop, 1985: 208- 211).
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1.3.2. Otokratik Yoneticiler

Adindan da anlasildig1 gibi otokratik yoneticiler sert tavirlari olan, otoriter,
fikir almak, baska bir bakis agisindan bakmak, sormak, 6grenmekten ziyade orgiit
icindeki isleri emir vererek yaptirma egilimindeki kisilerden olusur. Bu tip yoneticiler
calisanina emir vermenin yonetimin bir parcasi olduguna inanirlar. Caliganlarin gérev
tanimlar1 belirlendikten sonra, yapilacak is i¢in herhangi bir fikir beyan etmeden,
sorgulamadan igin yerine getirilmesini beklerler (Simith ve Vigor, 1991: 83).
Yeniliklere kapali, baskici tarzi benimseyen otokratik yoneticiler, kararli duruslari
acisindan  avantaj sahibi  olsalar bile yeteneksiz olmalar1  ag¢isindan

degerlendirildiklerinde basar1 elde edemezler.

1.3.3. Demokratik Yoneticiler

Otokratik yoneticiden farkli olarak gercek manada demokratik olan
yoneticiler; ekip anlayisi icinde calisan1 yonetime dahil eden, fikir aligverisi i¢inde
isler1 yiiriiten paylasimcei, nazik bir tarz sergilemektedirler. Danigmaktan ¢ekinmeyen,
katilimc1 yani astlarmin fikir ve beyanlarini 6nemseyen bir yonetim anlayisini
benimserler (Bulut ve Bakan, 2002: 93-117). Demokratik yoneticiler karar alirken
astlariin fikirlerini alirlar ama burada itizerinde durulmasi gereken asil konu
yoneticilerin gercekten demokratik olup olmadigidir. Ciinkii bazi yoneticilerin
demokratik gibi goriinilip astlarinin fikirlerini sordugu fakat fiili olarak bu fikirlere hi¢
deger vermedigi sozde bir demokratik yoneticilik sergiledigi de bilinmektedir

(Yapicier, 2007: 9-10).

1.3.4. Sorumsuz veya Sorumluluk Almayan Yoneticiler

yaptirarak sorumsuz veya sorumluluktan kagan bir davranis sergilemektedir (Bulut ve
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Bakan, 2005: 67). Bu yonetim tarzi “Tam Serbesti Taniyan Yonetim Tarzi” olarak
bilinmektedir. Calisanlarindan net bir beklentisi olmayan bu yonetici tipi insiyatif
almaktan ve yetkisini kullanmaktan kaginir, bu da orgiit igerisinde astlar arasi rol
catismalarina, giic kavgalarina, ve stresli bir ¢alisma ortaminin olusmasina sebep
olmaktadir (Diebig, Bormann ve Rowold, 2017: 684-696). Orgiit icerisinde bir sorun
oldugunda veya ortaya ¢ikan eylemlere ani miidahale gerektiginde etkinlik gosteren
yonetici (Che, Zhou, Kessler ve Spector, 2017: 1-17); orgiit ve ¢alisanlardan ziyade
kisisel ihtiyaglarina odaklanmaktadir. Bu yoOnetim tarzi ile yoOnetilen Orgiitlerde
calisanlar orgiit hedeflerini, kendi ihtiyaclarin1 kendileri belirleyerek, problemlerini
yine kendileri ¢ozmektedir. Bir bakima 6zgiir diislince ve fikir aligverisi de saglayan
bu tarz da ¢alisanlar kendilerini iyi ifade edip, orijinal fikirler sunsalar da, yonetimde
ki kopukluk sebebiyle en ¢ok problem yasanan yonetim tarzi olarak bilinmektedir

(Oriicii ve Coban, 2017: 52).

1.3.5. Dogal Yoneticiler

Tutum ve davranislari itibariyle orgiitiin/halkin giiven ve sevgisini kazanmis,
bu oOzelliklerini herhangi bir yasadan alarak atanmamis, niifuz sahibi olmayan
kisilerdir. Bu yonetici tipi en giiglii tip olarak sayilmakta ve basar1 oran1 da en yiiksek

grupta degerlendirilmektedir (Yiicekok, 1968: 311-336).

1.4.  Yonetici ve Lider Karsilastirmasi

Orgiitiin hedefleri ekseninde maddi ve beseri kaynaklar1 birlestiren kisiye
yOnetici denir. Yonetici astlari ile bir takim amaglara ulagmak i¢in grup i¢inde uyumu
saglayan kisidir (Ulker, 1997: 179). Bir isletmede ydnetim isini yiiklenen ydneticiye;
onun kar ve riski yiiklenmedigini gerekli girdiler ile planlayan, koordine eden,
denetleyen bir gorev yiiklendigi goriilmektedir (Kogel, 1993: 12-13). Yani yonetici
icin “kar ve riski baskalarina ait olmak iizere iiretim faktorlerini tedarik ederek, mal

ve hizmet tiretimi i¢in bunlart yoneten kigi” tamiminin yapilmasi da uygundur (Kingir
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ve Sahin, 2005: 400). Bununla beraber yoneticiler isletmelerde insan kaynagindan
tiretime kadar tiim yapi icerisinde planlama, orgiitlenme, yiiriitme, koordinasyon ve

denetim faaliyetlerini idare eden en 6nemli kisi konumundadir (Ugur ve Ugur, 2014:
123).

Yapilan arastirmalar orgiit igerisinde kisileri etkileyen, motive eden, orgiit
gosterimini ortaya koyan yoneticilerin yani sira “lider” dedigimiz, kavramsal olarak
onceki basliklarda ele alinan gesitli 6zelliklere sahip kisilerin 6rgiitsel basarida s6z
sahibi oldugunu gostermistir. Kavramsal olarak liderlik tamiminda bilgi ve
yeteneklerin 6n plana ¢iktigini gérmekle beraber liderlik i¢in farkli kisisel 6zelliklerin
Onem arz ettigi de bilinmektedir. Ayrica eklemek gerekir ki her yonetici ayn1 zamanda
lider olamayacag1 gibi her liderinde iyi bir yonetici oldugunu sdylemek miimkiin
degildir. Fakat orgiitiin istenilen basariya ulasmasindaki en 6nemli etkenlerden birinin
iyi bir yoneticinin ayn1 zamanda iyi de bir lider olmasi gerekliligidir (Ugur ve Ugur,
2014: 124). Lider olanlar destekleyicileri tarafindan sevilirler, izlenirler. Takipgiler
icin bir isteklendirme kaynagidirlar. Yoneticilikte kisisel karizma ¢ok énemli degildir
fakat liderlikte karizma Onemlidir. Yine liderligin temelinde al¢akgoniillilik ve

fedakarlik vardir (Sertoglu, 2010: 22).

Tablo 1. Liderlik Ozellikleri

Bir bakista durumu
kavrama yetenegi

Sagduyu

Beklenmeyen olaylara
g0giis germe kapasitesi

Manevi cesaret

Risk yiikleme kapasitesi
Yenilikleri uygulama
yetenegi

Caliskanlik

Diistinceleri pratige
gecirme becerisi

Hizli ve dogru muhakeme
yetenegi
Duruma uyum kabiliyeti

Firsatlar yaratma ve bu
firsatlar1 kullanma
becerisi

Maddi cesaret

Bedeni dayaniklilik
Firsat kararlar1 verme
yetenegi

Sezgi giicii

Taktik, operatif, stratejik
diizeyde bilgi ve
uygulama becerisi

Bilimsel yoneticilik bilgi
ve becerisi
Gorevde titizlik

Astlarinin fiziksel ve
ruhsal refahin1 saglama
becerisi

Sade tavir

Giiclii mantik

Degisime ayak uydurma
becerisi

Arastiricilik

Hem kendini hem de
astlarini etkili bir sekilde
motive etme yetenegi
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Genis ve mantiki hayal

Sogukkanlilik .
giicii

Adalet dagitma yetenegi

Maceraci egilim Zihni dayanmiklilik Yaraticilik
Kaynak: Sertoglu (2010:57), Sevtap Sarioglu Ugur-Ugur Ugur, a.g.m., s.125 den derlenmistir.

Tablo 1.’de belirtilen liderlik 6zelliklerine baktigimizda her yoneticide
olmasimi bekleyemeyecegimiz oOzellikler goéze carparken, bir yoneticide olmasi
gereken o6zelliklerin de var oldugu goriilmektedir. Tablo 1.’deki 6zelliklerin ¢gogunun
bir yoneticide bulunmasi, onun ydnetsel kalitesini arttiracaktir fakat her yoneticide
olmazsa olmaz 6zelliklerden oldugunu sdyleyemeyiz. Yoneticilerin, yonetsel vasiflar
dikkate alindiginda organizasyonun kademelerini goz oniinde bulundurmak gerekir.
Bunlar alt, orta ve iist kademe yonetim olarak gruplamak miimkiindiir. Alt kademe
yonetimde iletisim ve teknik bilgiler, orta kademe yonetimde beseri iliskiler, analitik
ve karar verme becerisi, list kademe yonetimde ise kavramsal beceri 6nem arz eder
(Efil, 2010: 29). Baz1 6zellikler ise tim yoneticilerde bulunmalidir. Planlama, akilcilik
ve etkili iletisim iyi bir yoneticinin vazgecilmez nitelikleri olarak sayilabilir (Giimiis,
199: 371). Durumu hizli kavrama dogru muhakeme etme yetenegi, sagduyulu olmasi,
zorluklara gogiis germe, firsatlar yaratma ve kullanma, takipgilerinin fiziksel ve ruhsal
refahlarin1 saglama becerisi, hayal giicli, maceraci yonii liderin kalitesini belirleyen

Ozellikler olarak anlagilmaktadir.

Tablo 2. Yéneticinin Kisisel Ozellikleri

Takim ¢alismasina

Sorun ¢dzme becerisi Olumlu zihinsel tutum

yatkinlik
Giriskenlik Kendine giliven Kararlilik
Sabirli olma Sogukkanli olma Yaratict olma
Iliski kurma yetenegi Liderlik Yenilik¢i olma
Iletisim kurma yetenegi Dayaniklilik Rahat ve acik olma

Kaynak: Barutgugil 2006:48 den derlenmistir.

Liderlik etkileyici bir sosyal goriintii olarak karsimiza ¢ikarken (Howell ve

Costley, 2006) yoneticilik alinan egitim, i¢inde bulunulan &rgiitiin statiisii ve kendi i¢
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kurallar gibi ¢esitli etkenlere bagli bir olgudur. Y6neticinin liderlik 6zellikleri ise bir
nevi onun kalitesini belirleyen 6nemli bir etkendir. Kavramsal olarak ydneticiyi;
yonetim islevlerini yerine getiren kisilere/calisanlara verilen addir seklinde
sadelestirebiliriz. Farkli bir ifade ile 6rgiitlerde ¢alisanlarin islerini yoneten ve gozeten

kisilere yonetici denir (Bulut ve Bakan, 2022: 65).

Basarili  yoneticilik insanlarin potansiyel olarak sergileyebilecekleri
davranislar1 dnceden kestirebilmek ve onlar1 denetleyebilmek yetisine dayanir. Isvigre
Psikoteknik Kurumu iyi bir yoneticinin 6zelliklerini asagidaki gibi siralamistir (Geng

ve Demirdogen, 1994: 218).

° Insanlar1 taniyan,

° Obijektif olan ve objektif kalan,

° Kendine gilivenen ve iradesi kuvvetli olan,

° Yerinde kararlar alan,

° Inisiyatif sahibi olan,

° Sorumluluk duygusuna sahip olan kisilerdir.

Yoneticilerin 6zelliklerini kategorize etmek, iyi yoneticilerde bu o6zellikleri
aramak miimkiindiir. Ornegin yoneticilerin mantikli ve agik olmasi, analiz ve sentez
yapabilmesi, muhakeme, yogunlasma ve genel kiiltiir sahibi olmak gibi dogustan ya
da sonradan olusan yetenekleri yoneticinin entelektiiel 6zellikleridir (Geng, 2007: 31).
Yoneticilerin basladig isi bitiren, davraniglariyla giiven veren dengeli bir kisi olmasi
icin tasimas1 gereken Ozelliklere yonetici karakteri ile ilgili 6zellikler denir (Erol,
2003: 20). Yoneticilerin kendilerini Orgiit igerisindeki astlarina, iistlerine ve
calisanlarina kabul ettirmesine iliskin 6zellikleri ise onun sosyal 6zelliklerini belirler
(Erol, 2003: 11-12). Belirtilen 6zelliklerin yani sira erkek ya da kadin yoneticilerin
kalitesini belirleyen bir diger 6nemli etken de etkili karar alabilmektir. Orgiit
igerisindeki hedeflerin gerceklestirilebilmesi i¢in yoneticilerin etkin yOnetici

davraniglar1 sergilemesi 6nemlidir (Bagaran, 1992: 113).
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Pat Heim ve Ehvood N. Chapman etkin yoneticilerin gostermesi gereken

davraniglar1 20 maddede aciklamistir (Akar, 2006: 26).

1. Gerekli durumlarda sert bir tutum sergileyebilme
2. Disiplinli bir ortam olusturmaya olanak saglama
3. Dayanigsma i¢inde olma

4. Calisanlara rapor destegi saglama

5. Calisanlan tesvik etme

6. Calisanlan odiillendirme

7. Calisanlara sefkat gosterme

8. Calisanlar iyi bir sekilde dinleme

a Tarafsiz bir yonetim sergileme

10. Calisanlar her konuda bilgilendirme

11. Etik kurallarina uygun davranis sergileme

12. Isleri organize etme

13. Calisanlar ile zaferleri paylagsma

14. Calisanlarina isleri sevdirerek yaptirma

15. Herkese kars1 olumlu tutum sergileme

16. Kendi hatalarii da kabullenebilme

17. Mantiksal kararlar verme

18. Yaptigi igleri baskalarina da danigma

19. Y oneticilik rolii konusunda duyarli olma

20. Bagkalariin saygisin1 kazanma

Liderlik i¢in kisisel Ozellik ve yeteneklerin on plana ¢iktigl, goniilli
takipgilerin oldugu goriiliirken; yoneticilik i¢in ayn1 seyi sdylemek miimkiin degildir.
Her seyden Once yoneticilik i¢in bir yonetim isinin bulunmasi gerekmektedir. Bu
yonetim isinin icerisinde astlarin ydneticiyi goniillii takipten farkli olarak giinliik
yagamlarini ~ siirdiirebilmek i¢in ihtiyag¢ duyduklar1 yasamsal veya sosyal

gereksinimlerini karsilayabilecek maddi karsilik i¢in takip ettikleri goriiliir.
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Yoneticinin asil amact orgiitiin maddi ve beseri tiim kaynaklarin1 en verimli
bicimde kullanarak oOrgiitii hedefine ulastirmak iken, liderin amaci ayni hedefe
kitlenmis insanlar1 sahsinda var olan yetenek, 6zellik ve davranislar ile motive edip
onlar1 hizla hedefe yoneltmektir. Burada iyi bir yoneticinin nasil olabilecegi sorusunun
da cevabi ortaya cikmaktadir. Iki kavram degerlendirildiginde iyi bir ydneticinin
performansindaki en 6nemli etkenin; onun liderlik yetenek, 6zellik ve davraniglarina

ne denli sahip oldugudur.
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BOLUM II

YONETIM SURECINDE KADINLAR

“Yonetici kisilerin sergiledigi liderlik 6zelliklerinde cinsiyetin etkisi var
midir?” sorunsali yonetim alaninda incelenen konular arasinda yer almaktadir. Bazi
arastirmalarda erkeklerin lider olarak daha ¢ok 6n plana ¢iktig1, bazi arastirmalarda ise
cinsiyetin liderlik davranislarina etkisinin olmadig1 sonucuna ulasilmistir (Tiiretgen,
2017: 22). Tiretgen ve grubunun liderlik 06zelliklerinin Ol¢lilmesine yonelik
Tiirkiye’de yaptiklari arastirmanin amaci liderlik 6zelliklerini 6lgen bir Olgek
gelistirmektir. Arastirma 115 alt ve orta diizey yoneticiye uygulanmistir. Cronbach
Alpha giivenilirlik katsayist 92 bulunan dlgege gore 6rneklemin sahip oldugu cinsiyet,
unvan ve yas degiskenleri ile analizler yapilmistir. Arastirmada ortaya konulan dlgek
ile kadin ve erkek yoneticiler arasinda anlamli bir fark bulunamamistir (Tiiretgen,

2017: 39).

Tiirkiye’de son yillarda kadin arasgtirma merkezlerinde bu konuya iligkin
cesitli projeler gerceklestirilmistir. Yapilan ¢alismalar kadinlarin esneklik, dogru
teshis ve anlasilabilme olgularin1 ¢ocukluktan 6grenmeye basladiklart sonucunu
ortaya cikartmistir (Minibas, 1997: 351). Elde edilen sonuglar asagida maddeler
halinde belirtilmistir (Akis, 2002: 5).

. Esneklik: Otoriter, komuta ve kontrol sistemine dayali, kiiltiirii

ortadan kaldiracak doniistiiriicii liderlik davranislari sergilerler,

. Esneklik - Dogru Teshis: Yetkilendirme, giiven, saygi, diirtistliik
gibi davraniglar gelistirerek herkesce kabul goren ortak bir vizyonu

tespit eder ve paylasirlar,

. Anlagabilmek: Astlarini daha fazla desteklerler, onlarla beraber

calisarak ortak kararlar alirlar ve gerektiginde onlar1 koruyarak
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astlarina daha fazla baglanmak yoluyla hizmetkar lider

davranislarini benimserler.

2. Kadin Lider ve Yonetici

Pat Heim ve Ehvood N. Chapman’in 6zetledigi etkin yonetici 6zelliklerine
gore sayilan Ozelliklerden herhangi birini cinsiyet ile bagdastirmanin pek miimkiin
olmadig1r belirtilmistir. Fakat kadin liderlik davranislarina bakildiginda, kadin
yoneticilerin erkek yoneticilere kiyasla daha kolay iliski kurabildikleri, erkek liderlerin
davraniglarina oranla alt ve {ist yoOnetim arasindaki iliskiyi daha saglikh

yiiriitebildikleri goriilmektedir (Bayhan ve Arslan, 2005: 103-105).

Bu konu iizerine yapilan arastirmalar “kadin yonetici olabilir mi?” veya
“kadin ve erkek yoneticiler orgiitlerdeki liderlik davranislar1 agisindan farklilik
gosterirler mi?” ekseninde ilerlerken son arastirmalar ile bu sorular “kadin yoneticiler
neden lst diizey yoOnetsel pozisyonlara gelemiyorlar” sekline evrilmistir (Arikan,

2003: 1).

Boel Berner her yerde kadinlarin, ¢ogunlukta oldugu is alanlarinda bile
erkekler tarafindan yonetildigini belirtmektedir (Onay, 2014: 75). Berner 1998
verilerine dayanarak yaptig1 arastirmasinda kadinlarin %70’inin toplam isgiiciinde %
44,4 oraninda yer aldigim fakat Isveg gibi gelismis iilkelerde dahil -ki bu iilkelerde
kadin calisan sayist diger iilkelere nazaran erkeklere gore daha yliksektir- kadin
yoneticilerin erkek yoneticilere oranla ¢ok diisiikk sayillarda ydnetici oldugunu
belirtmektedir (Onay, 2014: 75). 1998 yili verilerine baktigimizda kadin yonetici
pozisyonlariin erkek yoneticilere oranla diisiik seyrettigi gézlemlenmektedir. Bu
oranlar izlanda’da %31, Norveg’te %26, Tiirkiye’de %8, Nijer’de ise %8.3’tiir
(Ozbey, 2004: 369).
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Kadmnin liderlik veya yoneticilik olgulari iizerinden degerlendirilmesinde g6z
ard1 edilmemesi gereken en 6nemli etkenlerden biri kuskusuz kapitalist anlayistir. Bu
anlayis iiretim ve isletmede kadin erkek ayirimini ortaya ¢ikarmaktadir. Is boliimiiniin
cinsiyetler arasinda ayristigi kapitalist sistemde bazi olaganiistii durumlar harig
kadinlar, oOzellikle itretimde hak ettigi noktada degerlendirilememis ve diinya
niifusunun yarisin1 olusturmalarina ragmen, ekonomik faaliyetlerde niifusu oraninda

temsil edilememislerdir (Negiz ve Yemen, 2011: 196).

Y 6netici kademenin kadin veya erkek olmasinin herhangi bir 6nemi yokken,
yoneticilik hem Tiirkiye’de hem de diinyada genis bir cografyada erkek isi gibi
algilanmakta ve Oyle kabul gormektedir. Bu durumu doguran genel alginin
yoneticilerde olmasi gerektigi diistiniilen risk alma, cesaret, rekabete yatkinlik vb.

ozelliklerin erkeklerde bulundugu anlayisidir (Arikan, 2003: 2).

Laden; her iki cinsin liderlik davranislarina iliskin olarak rekabetcilik, siki
bir kontrol, duygusal olmama, analitik problem ¢6zme gibi niteliklerle simgelenen
erkek yoneticinin karsisina igbirlik¢i, daha az kontrollii bir yaklagim sergileyen,
akilciligin yani sira duygudaslik ve sezgilere dayanan problem ¢6zme yetenekleri ile
kadin yoneticiyi oturtmustur (Eagly ve Johnson, 1990: 233). Laden’in bu modeli
“kadins1” bir liderlik modeli olarak aciklanmaktadir. Daha farkl bir tez ile karsimiza
cikan diger bir arastirmacit Statham; kadin ve erkek yoneticiler ile bunlarin
sekreterlerinden olusan bir grup tizerinde farkli bir aragtirma yapmis ve ilging sonuglar
elde etmistir. Statham’1n aragtirmasinin sonucuna gore; kadinlar goreve doniik, insana
yatirim yapan bir portfOy cizerken, erkekler imaja doniik, 6zerklige yatirim yapan bir
liderlik anlayis1 sergilemiglerdir (Statham, 1987: 425). Diger arastirmalara
bakildiginda, kadinlarin sergiledikleri liderlik 6zellikleri itibari ile astlarina daha fazla
giiven, cesaret ve bilgi veren, kendilerini daha fazla agiga vuran ve erkek yoneticilere

gore daha az iddial1 bir tarz sergiledikleri gézlemlenmistir (Arikan, 2003: 5).

Bu durumda bakilmasi gereken cinsiyet ayirimindan ziyade bahsi gegen

yonetici Ozelliklerinin neler oldugu olmalidir. Arastirmacilar genel olarak iyi bir
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yOneticinin asagida siraladigimiz degerlere sahip olmasi gerektiginden bahsetmislerdir

(Ugar, 2006: 8-13).

° I¢inde Bulundugu Toplumun Yapisi ve Toplumsal Degerler
° Aile Yapisi ve Yetistirilme Tarzi

. Siyasal ilgi ve Cevre

° Inanglar ve Dini Degerler

. Ahlaki Degerler

° Iletisim Becerileri

. Egitim Tiirli ve Diizeyi

. Kisilik Yapisi

Siralanan degerler incelendiginde erkeklerin bu degerlere daha yatkin
olabilecegini gdsteren veya cinsiyet ayrimciligi yapilabilecek mantikli bir sav ortaya
koymak miimkiin degildir. Sosyal beceriler, iletisim ve otorite kurma sekilleri erkek
ve kadin liderler arasindaki en biiyiik farkliliklar olarak degerlendirilir (Edizler, 2010:
137-150). Kadinlarin; ¢ok yonlii olabilmeleri, empati kurabilmeleri, sosyal
etkilesimleri ve bu sayede takim ruhu olusturma 6zellikleri dikkat ¢ekerken; erkekler
daha ¢ok odaklanma ve amaca yonelme seklinde davraniglar sergiler. Elbette bu
ozellikleri tamamen cinsiyet bazli diistinmek dogru olmayacaktir. Erkek veya kadinlar
icin sayilan bu Ozelliklere sahip insanlarin sayisi azzimsanamayacak kadar ¢oktur

(Karakaya ve Reyhanoglu, 2010: 53).

Liderin yaptig1 isin sonuglar1 ve takipcileri lizerinde biraktigi etki onlarin
liderlik ozelliklerine dair ipucu veren Onemli sinyallerdir. Benzer donanima sahip
erkek ve kadm yoneticiden ast ve lst ile pozitif iletisime gecebilen, orgiit iklimi
olusturmay1 basarmig bir kadinin, erkek yoneticiye gore ¢ok daha basarili oldugu
gozlemlenmistir (Karakaya ve Reyhanoglu, 2010: 53). Bunun sebebini kadinlarin
degisime ve farkli fikirlere olan yenilik¢i bakis acilarinda arayabiliriz. Fakat ayni

sekilde kadin yoneticilerin samimi yaklasgimlarinin da orgiit icerisinde ¢alisanlar
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tarafindan erkek yoneticilere gore daha ¢ok suistimal edildigi de bir gercektir (Dangac,

2007).

2.1. Kadin Lider / Yoneticilerin Ayirt Edici Yetenek ve Becerileri

Dinamik bir siire¢ olan yonetim, belirsizlikler altinda yerine getirilmektedir
ve bu belirsizlik icerisinde yonetimin basarisi, bir takim beceri ve yeteneklere sahip
yonetici ile yakindan iligkilidir (Giiler ve Keklik, 2021: 614). Arastirmacilar beceri ve
yetenek kavramlari ile ilgili olarak becerilerin, gdzlenebilir davranislari ifade ettigini,
yeteneklerin ise zekanmn kullanimi ve biligsel faaliyetlerle iliskili oldugunu
sOylemektedir. Liderlik iizerine ¢aligmalari ile bilinen arastirmaci Kanungo; beceriler
rutin ve programlanmis isler i¢in gerekliyken, yetenekler rutin olamayan isler i¢indir
demekte ve yeteneklerin genel, kapasiteleri Slgiisiinde gelistirilebilir oldugundan,
fakat becerilerin sadece isle ilgili oldugundan bahsetmektedir (Kanungo ve Misra,
1992: 1317-1322). Ayrica Kanungo; beceri ve yetenck ayiriminda su sekilde bir
ornekleme varmaktadir: “Yonetici belirli bir isten dolayr bir¢ok beceri kazanabilir
fakat bu becerilerin uygun ve yerinde kullaniminin sahip oldugu biligsel yeteneklerle
iliskisi bulunmaktadr” (Kanungo ve Misra, 1992: 1317-1322). Yonetimsel beceri ve
yetenekler basarili bir yonetimin en 6nemli unsurlaridir (Giiler ve Keklik, 2021: 614).
Bu noktada ortaya c¢ikan “Yonetsel Giigliiliik” kavramin1i uzmanlar genel olarak
yonetimdeki gorevlere uygunluk saglayan duygusal, zihinsel ve davranissal beceriler
kiimesi olarak ifade eder (Kanungo ve Misra, 1992: 1314-1324). Dikkat edilecek
olursa duygusal, zihinsel ve davranigsal beceriler; inceledigimiz liderlik
yaklasimlarinda erkeklere atfedilen 6zellikler arasinda on plana ¢ikan o6zelliklerden

degildir.

Kadin ve erkek liderlerin liderlik davranislarini inceleyen bir¢ok arastirma;
kadin yoneticilerin, erkeklere gore daha yogun bir sekilde liderlik 6zelliklerine sahip
olduklarini ortaya ¢ikarmistir (Tunali, 2006: 84). Alt basliklarda kadin yoneticilerin
erkek yoneticilere oranla daha fazla 6n plana ¢ikan 6zellik, beceri ve yeteneklerine yer

verilmistir.
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2.1.1. Duygusal Zeka

Is hayatinda basariy1 tetikleyen en onemli degiskenlerden biri duygusal
zekadir (Babaoglan, 2010: 119). Keza insanoglunun yaptig1 en biiyiik kesiflerden biri
duygularin yonetilmesidir. Giinlimiiz isletme anlayisi duygularin1 yonetemeyen
kisinin aklin1 da yonetemeyecegini kabul etmektedir. Duygusal zeka ile ilgili bir eser
kaleme alan Atabek; aklin yonetiminin, biitiin zeka boliimlerinin birbiriyle uyumlu ve
dengeli caligmasiyla basarilabilecegini, parlak bir zekanin sahibinin bile, eger
duygularin1 yonetmeyi bagaramiyorsa hayatina sahip olmayacagini ifade etmektedir
(Atabek, 2000: 11-12). Sartorius bu konuda duygulari dogru bi¢gimde kullanabilmek
kalpleri 1sitir, insan1 mutlu, zengin ve saglikli kilar demektedir (Sartorius, 1999: 9).
Bununla birlikte ¢aglar boyu fiziksel gii¢ zihinsel gligten daha 6nemli say1lmis ve buna
dayali olarak kadinlar ¢ogu alanda oldugu gibi yonetsel alanda da geri planda
birakilmistir (Serter, 2002: 114).

Glinlimiizde ise yasanan degisimler klasik yOnetim anlayisinin yerine,
yonetimi bir otorite olmaktan ¢ikarip onu yumusatmis ve yonetimin insancil yoniine
dikkat ¢ekmistir (Pamukoglu, 2004: 88). Y oneticilerin etkili olmasi, bu insani beceriler
ile yakindan 1iliskilidir. Ayrica insanin sosyal yasamdaki basarisinin anahtar1 kabul
edilen duygusal zeka ayni zamanda bir yoneticide olmasi gereken sosyal ve kisisel
yeterlilikleri yani yumusak becerileri kapsamaktadir (Pamukoglu, 2004: 88). Yapilan
arastirmalarin bir kisminda anlamli sonuglar ¢ikmamasina karsin bazi arastirmalarda
duygusal zekanin kadinlarda erkeklere oranla daha on planda oldugu; o6zellikle
algilama, empati ve uyum gibi konularda kadinlarin duygularmi kullanmalari
bakimindan erkeklere kiyasla daha basarili olduklar1 sonucuna varilmstir. “Duygusal
Zekanin Yénetici Etkinligindeki Roliiniin Kadin Yéneticiler Baglaminda Incelenmesi
Ve Bir Arastirma” baglikli ¢alismada zengin bir duygusal potansiyele sahip olan
kadinlarin o6zellikle duygudaslik ve kisiler arasi iletisimde son derece basarili

olduklarina dikkat ¢ekilmektedir (Pamukoglu, 2004).
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Ofke kontroliinde de erkeklerden daha basarili olan kadinlar, sezgisel olma
Ozellikleri ile sozlerin arkasindaki anlamlari ve viicut dili ile ifade edilen bazi
duygular1 kavrama konusunda erkeklere gore daha duyarli ve basarihidirlar (Edizler,
2010: 137). Bu yetenekler; kadinlarin insan iliskilerinde daha basarili olma ve
yaraticiligin, ekip ¢aligmasinin ve sezgilerin 6zellikle 6nemli oldugu finans, insan
kaynaklar1, halkla iligkiler, bankacilik, pazarlama gibi c¢esitli sektorlerde agirlikli
olarak on plana ¢ikmalarina etkendir (Goleman, 2000: 399-401).

2.1.2. Kadin Yoneticilerin Motive Edici Ozellikleri

Orgiitlerin hedeflerine ulasmada yasadig1 ortak sorun; ¢alisanlari etkin veya
istenilen sekilde ¢alismamasidir. Bunun nedenlerinden biri ¢alisanin o is igin yeterli
olmamasi olabilir. Cogu zaman da o is i¢in yeterli oldugu halde, o isi bagaramayan ya
da istenilen diizeyde verim almamayan c¢alisanlarinda varligidir. Caligsanlar istekli
olduklar siirece amaglanan sonuca ulagmak igin ellerinden geleni yapmakta, motive
olduklarinda isin hedefe varmasi i¢in biitiin yollara olaganiistii bir ¢aba ile tesebbiis
etmektedirler (Ergiil, 2005: 67). Calisanin bir orgiitten beklentisi sadece maddi veya
fizyolojik ihtiyaglar degildir. Caliganlar psikolojik ve sosyal ihtiyaglarinin bir kismini
da c¢alistig1 orgiitten karsilamak ister (Basaran, 1984: 207). Bu durum calisanlarin
orgiitte fizyolojik, psikolojik ve sosyal ihtiyaclarini karsilayabilecegi 1yi bir yonetime
ihtiya¢ duymasina neden olur. Bahsi gegen ihtiyag yoneticiler tarafindan ne denli
saglanirsa, ¢alisanlarinda o orgiit i¢in o denli g¢aba ile caligmasina ve Orgiite
baglanmasina yol agar. Bu baglanma orgiitin yasamini silirdiirmesi, amaglarina

ulagmasi i¢in son derece dnemlidir (Basaran, 1984: 208).

Kadin yoneticilerin iletisim becerilerinin yan1 sira duygusal, nazik ve
miitevazt Ozelliklerinin 6n planda olmasindan hareketle orgiit icerisinde kadin
yoneticilerin ¢alisanlarin motivasyonlarina pozitif katki sagladigi diisiiniilmektedir.
Bu konuda kesin hiikiim vermek elbette miimkiin degildir; kadin ve erkek yoneticilerin
yonetim tarzlari ve liderlikleri arasinda fark olup olmadigina iliskin bugiine kadar pek

cok arastirma yapilmistir (Dobbins ve Platz, 1986; Donnell ve Hall, 1980; Dowling ve
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Nagel, 1986; Eagly ve Johnson, 1990; Gibson, 1995; Powel, 2002; Statham, 1987).
Yapilan aragtirmalarda kimi zaman sadece kadinlarin yoneticilik 6zellikleri konu
edilmisken kimi zaman kadin erkek yoneticiler karsilagtirmali olarak incelenmistir.
Bazi arastirmalarda kadin ve erkek yoneticiler arasinda cinsiyetin getirdigi 6zelliklere
dayali bir farklilik bulunamamis, bazilarinda ise demokratik yoneticilik ve liderlik
acisindan farkliliklar bulunmustur (Eagly ve Johnson, 1990; Gibson, 1995). Burada
farklilig1 olusturan en biiylik etkenin cinsiyetin getirdigi ozellikler oldugu tahmin
edilmektedir. Kadin yoneticiler bilingli veya bilingsiz olarak kendilerini kadins1 kabul
edilen ozelliklerle tanimlamaktadirlar. Kadinsi kabul edilen bu 6zellikler heyecanls,
nazik, duygusal, miitevazi, hassas, anlayisli, merhametli, duyarl, sorumlu, giivensiz,
pasif ve bagli olma gibi 6zelliklerdir (Rosener, 1990: 121; Bayrak ve Yiicel, 2001:
139). Bu ozellikler dikkate alindiginda orgiit igerisinde nazik, miitevazi, anlayisli,
merhametli, ve duyarli bir kadin yoneticinin ¢alisanlara daha motive edici yaklastigi
ya da en azindan yaklasabilecegi beklenmektedir. Hem kadinlar hem de erkekler,
erkekleri; sogukkanl, hirsli, iddiali, kararli, baskin, sert, otokrat, analitik, rekabetei,
Ozgiir olma gibi ozellikler tizerinden tanimlarken, (Rosener, 1990: 121; Bayrak ve
Yiicel, 2001: 139) genel olarak toplumlarda erkeklere 6zerklik, giriskenlik, baskinlik
ve basari atfedilir (Konrad vd., 1997: 78). Erkeksi 6zellikler olarak agiklanabilecek bu
ozelliklere bakildiginda ¢alisanlarin psikolojik ve sosyal ihtiyaglarimin kadin

yoneticiler tarafindan daha iyi kavranacag: ve karsilanacagi beklenilebilir.

2.1.3. Kadin Yoneticilerin Duygusal ve Sevecen Yénlerinin Orgiit

Ici Yansimasi

Toplum igerisinde kadin ve erkege iliskin sosyal rollerin onlarin biyolojik
cinsiyet rollerine uygun olarak saptandigini biliyoruz (Hofstede, 2001). Bu roller
icerisinde erkek ekonomik faaliyetlere dayali islevsellik gosterirken kadin ise
cocuklarin ve diger bireylerin bakimina dayali rollerle iliskilendirilmistir (Altintas ve
Aytag, 2018: 530). Toplumun kendi gelecegi de olan ¢ok deger verdigi cocugu kadin
roliine emanet etmesi, kadinin sevecen yanmin bir nevi toplumca onaylanmasi

demektir. Bu noktada ortaya ¢ikan cinsiyet kalip yargilarin icerikleri her iki cinsiyet
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icinde betimlenirse; iki cinsiyet roliine iligkin kalip yargilar temsili kalip yargilar ve
toplumsal kalip yargilar olmak iizere iki kisimda incelenir (Williams ve Best, 1982;
Gibson, 1995: 255-279). Bu iki smiflandirmada temsili kalip yargilar erkeklere,
toplumsal kalip yargilar ise kadinlara atfedilmektedir. Kadina atfedilen toplumsal
kalip yarg: ozellikleri “sevecen, yardimsever, sempatik, diger bireylere kars1 hassas,
merhametli ve nazik” olma seklinde agiklanmaktadir (Cann ve Siegfried, 1990: 413-
419; Eagly, 2003; Eagly ve Carli, 2003: 807-834; Eagley ve Johannessen Schmidt,
2001:781-797; Eagly ve Karau, 2002: 573-598). Toplumsal kalip yargilara
bakildiginda goze ¢arpan 6zellikler genellikle diger bireylerin refah1 ile mesgul olmaya
dayalidir (Eagly ve Karau, 2002: 573-598). Sonug itibari ile kadinlarin, erkeklere gore
daha disavurumcu ve toplumsal oldugu, erkeklerin ise kadinlara gore daha sembolik
ve yetkin oldugu belirtilmekte (Diekman ve Eagley, 2000: 1178-1188) ve kadin ile
erkek arasinda bahsi gegen Ozellikler ayriminin toplumsal yasamda evrensel bir
orgiitleyici ilke oldugu ileri siiriilmektedir (Taylor vd., 2010: 345). Her ne kadar
kadinlarin bagimli, duygusal ve 6znel davrandiklari; rekabet, hirs, liderlik, risk alma
yetenegi gibi Ozellikler agisindan erkeklere oranla ‘yetersiz’ olduklarina yonelik
Ozelliklere dayanan cinsiyet kalip yargilar1 (Anafarta vd., 2008: 111-137) kadinlarin
yonetici pozisyonlar i¢in yeterli olamayacagi algisini olusturmus olsa da, orgiit ici
calisma ortaminda sevecen, yardimsever, sempatik, diger bireylere karsi hassas,
merhametli ve nazik olma gibi 6zelliklerin atfedildigi kadinlar erkeklere oranla daha

calisilabilir bir is ortam1 saglayacaktir.

2.2. Diinya’da Kadin Lider ve Yoneticiler

Diinyadaki kadm liderlere bakildiginda, bu liderlerin sayilarinin erkeklere
oranla bir hayli az olmasina kargin antik ¢aglardan bu yana kadmn liderlerin varlig
bilinmektedir. Onay (2013) ¢alismasinda antik cagdan bugiine kadar yasamis en
bilindik kadin liderleri Nefertiti, Kleopatra, Kralice Hatsepsut, Jeanne D ’arc,
Matilda Toskana, Anna Eleanor Roosevelt, Betty Friedan olarak belirtmistir (Onay,

2013: 219-222). Tarihsel olarak antik ¢agda karsimiza c¢ikan kadin figiiriiniin
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ekonomik anlamda ¢aligma yasamina istirak etmesi, erkeklerden daha sonra ve bir¢ok

zorluklar neticesinde gerceklesmistir.

Toplumsal yasamin bugiin Ortadogu olarak adlandirdigimiz cografyada
basladig1 dikkate alindiginda ilk kadin liderlerinde bu cografyadan ¢iktigini sGylemek
miimkiindiir. Kadin liderler kutsal kitaplarda da yerini almistir. Bunun 6rneklerini
Ahd-i Atik (I.Krallar, 10/1-10, 13; Il. Tarihler, 9/1-9, 12) ve Miisliimanlarin kutsal
kitab1 Kur-an’1 Kerim’de buluyoruz. Sebe Kraligesi Belkis kutsal kitaplarda yerini
almis giiglii bir kadin liderdir (Yiicetiirk, 1992: 420).

Glinlimiize bakildiginda; Banglades Basbakani Seyh Hasina Vecid en uzun
stire gorevde kalan kadin lider olarak bilinmektedir. Hasina, yaklagik 17 yil
Banglades'e liderlik etmis olmakla beraber kendisi halen iktidardadir. 16 yillik iktidar
ile Indira Gandhi ve 15 yil ile Almanya sansdlyesi Angela Merkel bugiin bilinen kadin
liderlerdendir (www.statista.com Erisim tarihi: 25 Aralik 2021). Bu basarili kadinlara
ragmen 119 iilkede kadinlar hi¢ lider olmamistir. (www.aa.com.tr Erisim Tarihi:20

Aralik 2021).

Birlesmis Milletler Kadin Birimi’nin 2019 yili istatistiklerine gore asagida
maddeler halinde sunulan veriler diinyada halen devam etmekte olan toplumsal

cinsiyet esitsizliginin bir gostergesidir (www.skdturkiye.org 2021, Kasim):

) Kiiresel is giiciine katilim orani kadinlarda yiizde 63, erkeklerde
yiizde 94 tiir.

) Diinya ¢apinda yapay zeka ve veri analizi profesyonellerinin sadece
ylizde 26’s1 kadindir.

° Diinyada film yapimecis1 kadin orani yilizde 21°dir.

o Fortune 500 sirketlerinin ylizde 6.6’sinda kadin CEO’lar gorev
yapmaktadir.

° Diinyanin 39 iilkesinde kiz ve erkek cocuklari mirastan esit pay

alamamaktadir.
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Diinya kadinlarinin yiizde 30’u partnerleri tarafindan fiziksel
ve/veya cinsel siddet gordiiklerini ifade etmektedir.

Diinyada kadin parlamenter orani 2020 yilinda 24.9 oraninda
gergeklesmistir.

Toplumsal esitligin en diisiik diizeyde oldugu ilk 5 iilke; Yemen,
Pakistan, Irak, Suriye ve Cad’dur.

Toplumsal esitligin en yiiksek diizeyde oldugu ilk 5 iilke; izlanda,
Norveg, Finlandiya, Isvigre ve Nikaragua’dur.

Diinya ¢apinda yilizde 41 oraninda kadin, dogum yardimi almaktadir.
Kadinlarin ev islerine ticretsiz katilimi erkeklerin 3 katindan daha
fazladir.

Diinyada cocuklariyla yalniz yasayan ebeveynlerin yiizde 84’

kadindir.

) Diinya ¢apinda bugilinkii kosullarin siirdiigiinii  varsayarsak,

toplumsal esitlige 99.5 yil sonra ulasabilecegiz.

Tablo 3. 2020 Yili Diinya Geneli Kadin Biirokrat Orani/Sayisi

Diinya Genelinde Parlamentodaki Kadin Milletvekili Orani %24,9
Diinya Genelinde Parlamentodaki Kadin Bakan Orani %21,3
Hiikiimet veya Devlet Baskan1 Olan Kadin Sayisi 20
Devlet baskan1 kadin olan tilkelerin orani %06.6
Hiikiimet baskan1 kadin olan iilkelerin orani %6.2
Bakanlar Kurulunda %50°den fazla Kadin bulunan Ulkelerin Sayisi 14

Kaynak:2020, BM Kadin Birimi verilerinden derlenmistir. (turkey.un.org).

Tablo 3. verilerine gore 2020 yili igin diinyada Kadin milletvekili oraninin

%24,9 kadin Bakan oraninin %21,3 diizeyinde olmasi, halen siyasette kadinlarin

yeterince temsil edilemediginin bir gostergesidir. Devlet Bagkani orani %6,6 ile

hiikiimet bagkani kadin oraninin %6,2 olmasi ve diinya iizerindeki kadin devlet

ve/veya hiikiimet baskani kadin sayisinin 20 olmasi iist yonetim kademelerindeki

kadinin konumu agisindan olduke¢a diistindiriictdiir.
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Tablo 4. 2020 Diinya Genelinde Bakanlar Kurulunda %50’den Fazla Kadin
Bulunan Ulkelerin Oranlar

Ulkeler Oranlar %
Ispanya 66.7
Finlandiya 61.1
Nikaragua 58.8
Kolombiya 57.9
Avusturya 57.1
Peru 55.0
Isvec 54.5
Ruanda 53.6
Arnavutluk 53.3
Fransa 52.9
Andora 50.0
Kanada 50.0
Kosta Rika 50.0
Guinea-Bissau 50.0

Kaynak:2020, BM Kadin Biriminden derlenmistir. (turkey.un.org).

BM Genel Sekreterligi’nin 21 Aralik 2020 tarihli raporuna gore, kadinlar
diinya genelinde, bakanlik pozisyonlarimin yaklasik yiizde 21'ini elinde
bulundururken, 14 iilkede, kabinedeki kadin oran1 yiizde 50'nin iizerinde seyretmistir
(Bkz. Tablo 4). 2020 yilinda tiim ulusal parlamentolarin iiyelerinin yiizde 25'ini
kadinlar olusturmus, parlamentodaki kadin milletvekili orani ylizde 61 ile en yiiksek
iilke olan Ruanda’yr ylizde 53 ile Kiiba ve Bolivya, ylizde 50 ile Birlesik Arap
Emirlikleri (BAE) izlemistir (2020 BM Raporu). Yapilan arastirmalar gegmise gore
son yillarda kadin liderlerin sayisinin arttigini gostermektedir. Diinya Ticaret
Orgiitii’niin baginda Afrikali siyahi bir kadinin bulunmas: cinsiyet temelinde ve 1k

temelli ayrima da giizel bir cevap teskil etmektedir.

Literatiirdeki ¢alismalar diinyada kadin liderlerin sayilarinin artmasi yoniinde
cok hizli sonuglar ortaya koymasa da, yapilan bazi calismalar gelecege yonelik umut
vadetmektedir. BM katkisi ile BM Kadin Birimi, Isve¢ Hiikiimetinin mali destegi ile
tic yil slirecek yeni bir projeyle Tiirkiye’de g¢alismalarina baglamistir. Bu proje,
Tiirkiye’de kadinlarin siyaset ve 6zel sektorde karar alma mekanizmalarina katiliminm

ve liderligini gelistirmeyi hedeflemektedir. Mayis 2021°de baglanan projenin adi
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“Siyasette ve Is Hayatinda Kadimlarmn Liderliginin ve Toplumsal Cinsiyet Esitliginin
Gelistirilmesi” olarak yer almistir. UN Women, hiikiimetin, sivil toplumun ve 6zel
sektoriin, kadinlarin siyaset ve is hayatinda karar alma mekanizmalarina katilimini ve

liderligini artirma hedefini desteklemeyi amaglamaktadir (turkey.un.org).

2.3. Tiirkiye’de Kadin Lider ve Yoneticiler

Tiirk mitolojisine, destanlarina ve hikayelerine bakildiginda bir¢ok kadin
lider ile karsilagiriz. Kuskusuz bunlarin en bilinenleri Tomris Hatun, Umay Ana ve
Giilnar Hatun’dur. Bu mitler Tirk toplumundaki anaerkil yapiy1r gostermeleri

acisindan oldukg¢a 6nemlidir (Colak, 2016: 59).

Orhun yazitlarinda karsimiza ¢ikan “Tiirk halki yok olmasin diye, halk olsun
diye, babam Iiteris Hakani (ve) annem Ilbilge Hatunu gégiin tepesinden tutup (daha)
viiksege kaldirmiglar” (Tekin, 2010: 27) ifadesinde Hakan ile esinin ayni kefede yer
almasi Tirklerin kadina verdigi degerin anlamli bir gostergesidir. Lider kadinin
tarihteki ilk drnegi kabul edilen Iskitlerin iinlii kralicesi Tomris Hatun; erkekler gibi

kili¢ kullanip giille atmaktaydi (Colak, 2016: 60).

Cumbhuriyet Tiirkiyesi’nde kadinin ekonomik hayata girmesi Osmanli
Devleti’nin yikilis1 ve cumhuriyetin kurulus evresinde yasanan savaglara dayanir. Bir
zorunluluk olarak ortaya c¢ikan kadinin is giliciine duyulan ihtiya¢ o zaman ig¢in
biiyliksenecek bir sey olan kadin memuru ortaya ¢ikarmistir. Fakat savaslarin bitmesi
kadin is giiciine duyulan ihtiyac1 azaltmis ve bir¢ok kadin yine ev hayatina donmtistiir
(Berber, 2008: 16). Cumhuriyetin ilan1 ile mevcut statiileri yeniden yiikselen kadinlar;
ekonomik ve hukuksal alanda gelisen haklar1 ile beraber ¢alisma hayatinda daha ¢ok

yer alabilmislerdir (Onder, 2013: 35).

Cumhuriyet sonrasi yapilan yasal diizenlemeler kadinin g¢alisma hayatina

girisinde 6nemli rol oynamistir. Diinya genelinde kadin ve erkeklerin ekonomideki
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yeri; isgiiciine katilim oranlarindaki farkliliklar, iilkelerin gelismislik diizeyleri,
geleneksel ve sosyo-kiiltiirel yapilart ile ilintilidir. Sanayilesme siireci ile birlikte
diinya kadinlari; Cumhuriyet doneminde gergeklestirilen devrimlere bagh kalkinma
hedefleri ile de Tiirkiye kadinlar1 is hayatina hizli bir giris yapmustir. Siirecin
devaminda iyilestirilen egitim sartlar1 kadmin diger alanlarda da belirginligini
arttirmistir (Boyacioglu, 2014: 45). Tiirk kadinlarinin kamu yonetiminde yer edinmesi

yine Cumhuriyet déneminde baslamustir (Ilkkaracan, 1998: 81).

Tiirkiye’de kadinlarin {ilke yonetimine katilmasi1 1935 yilini isaret etmektedir.
Bir¢ok batili iilkede kadinlarin segme hakkinin olmadigi bu yillarda Tiirk Kadininin
yonetime dahil olmasi tilkemizdeki kadin yonetici ve liderlerin o dénem igin dnlerinin
actk oldugu kanisini uyandirmaktadir. Onemle belirtmek gerekir ki tarimsal
faaliyetlerin disinda kadinin gercek anlamda is hayatina adim atmasi Tiirkiye icin

1950’1eri bulmustur (Ercan, 2016: 19).

Tiirk Siyasi hayatina damga vuran kadin liderlere baktigimizda bunlarin en
basinda eski Basbakan Tansu Ciller gelse de kadinlar bakanlik, biiyiikelgilik,
milletvekilligi, rektorliik ve gesitli devlet kurumlarinda yoneticilik gibi bir¢ok iist
makamda gorev almiglardir. Tablo 5.’te 1935-2020 yillar1 arasinda cinsiyet ayirimina

gore milletvekili sayilarina yer verilmistir (data.tuik.gov.tr).

Tablo 5. 1935-2020 Yillar: Cinsiyete Gore Milletvekili Sayis1 ve Temsil Oranlar:

Yil Toplam Milletvekili Sayis1 =~ Erkek = Temsil Oram1 %  Kadin = Temsil Oram%

1935 399 381 95,5 18 4,5
1939 429 413 96,3 16 3,7
1943 455 439 96,5 16 3,5
1946 465 456 98,1 9 1,9
1950 487 484 99,4 3 0,6
1954 541 537 99,3 4 0,7
1957 610 602 98,7 8 1,3
1961 450 447 99,3 3 0,7
1965 450 442 98,2 8 1,8
1969 450 445 98,9 5 1,1
1973 450 444 98,7 6 1,3
1977 450 446 99,1 4 09

1983 399 387 97,0

[EN
N

3,0
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1987 450 444 98,7 6 13
1991 450 442 98,2 8 1,8
1995 550 537 97,6 13 2,4
1999 550 527 95,8 23 4,2
2002 550 526 95,6 24 4,4
2007 550 500 90,9 50 91
2011 550 471 85,6 79 14,4
2015 550 469 85,3 81 14,7
2018 600 496 82,7 104 17,3

Kaynak :TUIK, Toplumsal Cinsiyet Istatistikleri, 2020.

1935-2018 yillar1 arasinda TBMM’deki kadin milletvekili sayilari
goriilmektedir. Tirk kadini; 1935 yilinda segme ve se¢ilme hakkini kazanarak
%4,5’1uk bir oranla meclise girmistir. Yillar itibariyle dalgalanmalar goriilmiis, 1950
yilinda en diisiik oranla meclise ancak 3 kadin milletvekili girebilmistir. 2000’li
yillarin basindan itibaren hem toplam milletvekili hem de toplam i¢indeki kadin
milletvekili sayilar1 artis gostermistir. TBMM’deki en yiiksek oran 2018 yilinda 104
kadin milletvekili ile ger¢ceklesmistir. Bu sayisal artig son ylizyilda diinya ile beraber

tilkemizde de is hayatinda kadinin yerinin doniigsmesi ile yakindan alakalidir.

2.5. Ekonomik Alanda Kadin

Kadinin ekonomik alandaki varlig, iggiiciine olan ihtiyag ile ortaya ¢ikmuistir.
Isgiiciine katilim oranlar1 ise zaman icerisinde verilen miicadeleler neticesinde meslek
gruplarina ve sayginligina gore farkli oranlarda artig gostermistir. Kisilerin iggiiciine
katilma kararlarini yansitan “isgiicline katilim oran1” seklinde anilan kavram belirli bir
yas ve cinsiyetteki bireylerin isgiiciinde olma ihtimalini gosteren 6nemli bir etkendir

(Karabiyik, 2012: 233).

Kadinlarin isgiicline katilim oranlarinin; ekonomik gelisme ve sanayilesmeye
dayali olarak sehirlere gociin yogunlasmasi, toplumlarin tiiketim sekillerinin
degismesi, yasam standartlarinin artmasi ile evde iiretilen bir¢ok malzemenin
denetlenebilir ekonomik oOrgiitlerde iiretilmeye baslanmasi gibi nedenlerle arttig
sOylenebilir (Karabiyik, 2012: 233). Sanayilesmeye paralel olarak toplumun gelisim

diizeyinin artmast yine kadinlarin isgiliciine katilimini yiikselten etkenlerdendir
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(Ghose-Majid-Ernst, 2010: 12). Tarihsel agidan bakildiginda tarim toplumlarinda
isglictine katilimin yiiksek, buna karsin sanayilesme ve kentlesmedeki gelismeye
paralel olarak 6nce azalan sonra da egitim diizeyindeki artig ile yiikselen bir grafik
cizdigi goriiliir (Isigicok, 2005: 114). Bu durum, kadinlarin tarimsal alanlardaki is
giicline iicretsiz aile is¢isi olarak katilmalari, sonrasinda sehre gog ile kendi egitiminin
genel egitim igerisinde diisiikk kalmasi, mesleki egitim almamasi ve sanayi isgiicii
Ozelligi tasimamasi gibi nedenlerle {iretim siirecinin disinda kalmalaria
dayanmaktadir. Ulkemizde kadmlarin isgiiciine katilim oranlari erkeklere gore
diistiktiir. Hem teorik hem de politik nedenlerden dolayr kadinlarin isgiiciine katilima,
stirdiirtilebilir kalkinmanin 6nemli bir unsuru kabul edilmektedir (Evans ve Kelley,
2008: 289).

Kadinin modern donemde is giicii piyasasina girisinin tarihsel baslangici 18.
yiizyilin 2. ¢eyregine, sanayi devrimine dayandirilmaktadir (Colak ve Kilig, 2001: 30).
Bu donemdeki niifus artisinin beraberinde ¢alisan niifus sayisini da artirdigr goriiliir.
Sanayi devriminin getirdigi yeni sistemde kadin ve ¢ocuklarin sistem i¢in yeni bir kesif
sahasi niteligi tasidigi gortilmektedir (Briggs ve Jordon, 1914: 117-140). Birinci
Diinya Savas1 doneminde ise c¢alisan erkek niifusun askere alinarak {iretim
dongiisiinden ayrilmasi ve savasa dayali olarak 6lmesi, isgiiclinde kadinin varligim
zorunlu kilmistir. 1918°de Birlesik Devletlerdeki kadin isttihdam orani yaklasik %20
ve bazi savas donemi iiretim sektorlerinde %40’lara kadar yaklagmistir (Cakmak,
2021: 5). Ayrica belirtmek gerekir ki bu donemde kadinlar ulasimdan tedarik
sektoriine kadar birgok farkli iste calismis fakat erkeklerden ¢ok daha az ficretler

almislardir (Durmus, 2015: 34-39).

Siirdiiriilebilir ekonomik biiytime ve kalkinmanin 6n sart1 kadinlarin sosyo-
ekonomik durumlarinin giiglendirilmesi, istihdaminin desteklenerek esit ise esit ticret
imkan1 verilmesidir (Boyacioglu, 2011: 489) Kalkinma {izerine ¢alisan arastirmacilar
ekonomik bilylime orani kadar biiyiime kalitesinin de 6nemli bir etken oldugunu
sOylemektedir. Bu sdylem ekonomik biiyiime oranindan farkli olarak bagka

konularinda 6nemli oldugunu gozler Oniine sermektedir. Bu konulardan biri de
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kuskusuz biliylimeden kimlerin faydalandigi, erkeklerle kiyaslandiginda, kadinlarin
ekonomik biiylimenin avantajlarindan ne derece faydalanip faydalanmadigidir

(Pirmana, 2006).

Diinya niifusunun yarisina sahip olan kadiin, ekonomik alanda aktif olarak
yer almas: iilkelerin kalkinma durumlart ile bire bir ilgilidir. Kalkinmanin bir diger
bileseni ise egitimdir. Egitimin dnemli olmasinin sebebi; kalkinma politikalarinin,
siyasi, ekonomik ve toplumsal degisimi hedeflemis olmasidir. Bu durumda cinsiyet
ayrimci egitime dayali olarak gelisen okullasma oranlari arasindaki ac¢igin kapatilmasi
kiigiik ve biiyiikk Olgekte pek ¢ok egitim politikasinin yiiriitiilmesini zorunlu
kilmaktadir (On Birinci Kalkinma Plani, 2018: 7). Kadin istihdami, kadinlarin karar
alma mekanizmalarina dahil olmasi, dijital ekonomi, teknoloji ve g¢evre basliklari
egitim politikalarinin altinda i¢ ice ge¢mis bir alandir. Diinyada 1970'lerden sonra
gercekei bir sekilde uygulanmaya baslanan uluslararasi/ulusal egitim politikalari,
okur-yazarlik, ilkokul ve ortadgretim okullasma seviyelerinde yol kat edilmesinde
Oonemli oranda basar1 gostermistir. Fakat bu ilerleme 6zellikle egitim kalitesi ve
istthdama yonelik egitim konularinda kadin ve erkek arasindaki egitim a¢iginin
kapanmasina yeterli olmamistir. Bu konudaki agig1 Birlesmis Milletler; Siirdiirtilebilir
Kalkinma Hedefleri kapsaminda kapatmaya ¢alismaktadir. BM temel egitim alaninda
kiz ve erkek ¢ocuklari arasindaki negatif farki kapatmak i¢in “Kaliteli Egitim” hedefini
ortaya koymus ve liye devletleri 2030 yilina kadar bu politikanin giiclii bir sekilde
uygulanmasi i¢in davet etmistir (BM Siirdiiriilebilir Kalkinma Hedefleri, Hedef:4).
144 iilke lizerinden Diinya Ekonomik Forumu'nun 2017 yilinda yayinladigi Kiiresel
Cinsiyet Ugurumu Raporu'na gore kiz ve erkek ¢ocuklar1 arasindaki egitim agiginin
%095'1 kapanmistir (The Global Gender Gap Report, 2017: 7). %95 umut verici bir oran
olsa da kadinlarin ise alinmasinda ve farkli sektorlerde faaliyet gostermesinde 6nemli
bir etken olan meslek se¢imi ve sektorel dagilim agigr halen istenilen seviyelere
ulasmamigtir. 1997 ve 2017 yillar1 arasindaki sektor ayrimi %15'ten %20,5'e
yiikselmistir (ILO, 2017). Egitim, sosyal hizmetler ve saglik, toptan ve perakende
satiglar (hizmetler) diinya genelinde kadinlarin agirlikli olarak ¢alistigr sektorlerdir.

Ustiinde durulmas1 gereken diger bir konuda kadinlar ve erkekler arasindaki sektorel
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ve mesleki ayrimlardir. Kadinlarin mevcut bulunduklar sektorlerde daha ¢ok ikinci
planda ve daha az gelir getiren pozisyonlarda ¢alistig1 goriiliirken ayni sektorde calisan
erkekler genellikle daha ¢ok gelir getiren, iist pozisyonlarda ¢alismaktadir (Kiiresel

Cinsiyet Ugurumu Raporu - On Birinci Kalkinma Plani, 2018: 7).

2.5.1. Kadn istihdam

Istihdam kavram1 genel olarak kullanma, ¢alistirma, hizmete alma veya daha
genis bir anlatim ile iiretim faktdrlerinin mal ve hizmet iiretmek amaciyla iiretim
siirecine dahil edilmesi olarak tanimlanabilir (Ozaydin, 2000: 5; Uysal, 2007: 55).
Kadinlarin isgiicii oranlarinin artmasinda, hizmet sektorinde meydana gelen
gelismelerin yani sira, daha pek cok faktoriin de etkili oldugu bilinmektedir. Bu
faktorleri; calisan kadinlart koruyucu ve destekleyici yasalarin diinya genelinde
artmasi, niifusun gelismesi, egitimsel olanaklarin artmasi, standart disi calisma
sekillerinin yayginlagsmasi, evlenme oranindaki azalmalar ve bosanma oranindaki
artis, kadinlarin ¢aligmasina toplumun olumlu bakmaya baslamasi, ¢ocuk bakimi ve
diger hizmetlerdeki iyilestirmeler olarak siralayabiliriz (Koray vd., 2000: 214-215).
Kiiresel olarak bu konuda en yetkin birimlerden sayillan Uluslararas1 Calisma
Orgiitii'niin (ILO) hazirladigi “Diinya Istihdam ve Sosyal Durum, Kadinlar Igin
Egilimler (2017) Raporu”na gore diinyada kadin istthdam orani1 %49,4’tiir. Bu oran
erkek istihdam oranindan %26,7 daha azdir (ILO, 2017).

Tiirkiye AB uyum siireciyle kadin istihdami1 konusunda, bir dizi cinsiyet
esitligi politikasi ile Is Kanunu ve diger yasalar ger¢evesinde ulusal mevzuata entegre
edilmistir. Yine Tiirkiye, imzalamis oldugu CEDAW’1n 11. maddesi ile kadinlarin her
tiirlii galigma haklarimi glivence altina almis, kadin istihdamini dogrudan veya dolayl
olarak etkileyen bir¢ok ILO s6zlesmesini ve Avrupa Sosyal Sartini kabul etmistir.
ILO’nun kadin-erkek esitligini saglayan ve kadin istihdamini tesvik eden 100 sayili
“Esit Ucret Sozlesmesini, 111 sayili “Ayrimcilik (Is ve Meslek) Sozlesmesi’ni, 122

sayill “Istihdam Politikas1 Sozlesmesi’ni ve 142 sayili “Insan Kaynaklarmin
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Gelistirilmesi S6zlesmesi”ni onaylayan {ilkeler arasinda Tiirkiye’de bulunmaktadir
(Belet, 2017).

Sanayi devrimi ile yon degistiren siire¢ gliniimiizde kadindan yana evrilmeye
baslasa dahi kadinin evde ¢alismasi ya da ikinci derece bir statiiye layik goriilme
egilimi halen devam etmektedir (Berberoglu, 1989: 288). Orgiit icerisinde de iist
kademede yer almasinda gesitli zorluklarla karsilasan kadinlar, kendi isinin patronu
olmay1 da hedefleyebilmektedir. Kadin girisimcilerin sayilarinin artmasi dogal olarak
kadinlarin tist kademelerde yer almasini pozitif yonde etkilemektedir. Son yillarda
kadin girigsimei sayilarinin énemli dlgiide artmasina karsin yapilan aragtirmalar kadin
girisimciler ile erkek girisimciler arasinda da halen biiylik bir fark oldugunu
gostermektedir. Bu fark iilkeler arasinda da tutarlilik gostermektedir (T.C.Kalkinma
Bakanligi, 2018: 38). Girisimci kadinlar1 sadece yeni bir is kuran bireyler olarak
tanimlamak yetersiz olacaktir. Bu kadinlar1 kariyer hedefi olan, yenilikei, rekabetei,
yaratici, risk alabilen, vizyon ve cesaret sahibi kisiler olarak nitelendirmek gerekir. Bu
kadinlar Orgiit icerisindeki performanslarini, gelecek hedeflerini devamli gozden
geciren sosyal bilinci takdire sayan bireylerdir (Moore, 2000: 2). Kadin girisimcilerin
sahip oldugu isletmelerin mikro biiyiikliikte isletmeler oldugunu da sdylemek gerekir.
Girisimci ruha sahip kadinlarin potansiyeli giiniimiizde halen istenilen diizeyde

ekonomiye kazandirilamamistir (Keskin, 2014: 91).

2.5.2. Kadmmin Karar Alma Mekanizmalarina Katilim

Karar alma mekanizmalarinda kadinlarin etkin yer alarak her olcekte
yonetime katilimlarinin saglanmasi toplumsal ve kamusal alan iginde aktif bir sekilde
yer alip ¢Oziim iiretmeleri, lilkelerin kalkinma ve cagdaslik hedeflerine ulagmasi
acisindan biiyiik 6nem tasimaktadir. Siirdiiriilebilir kalkinma ve ¢agdaslik hedeflerine
ulagsmak icin kadin ¢alisanlarin 6zelde ¢alistiklar: orgiitlerde ve genel olarak ise diizen
icerisinde yetki ve karar verme mekanizmalarina aktif katilimlari ¢ok onemlidir
(Sahin, 2011). Ancak, bugiine kadar ileri diizeyde kazanimlar olmasina karsin karar

alma siireclerinde kadinlarla erkekler arasindaki agik kapanmamistir. “Diinya
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Ekonomik Forumu Toplumsal Cinsiyet Ugurumu 2017 Raporu” rakamlar1 bugiine
kadar kadinlar ve erkekler arasinda karar alma siireglerine dair acigin sadece %23'iiniin
kapatilabildigini ortaya koymaktadir (Diinya Ekonomik Forumu, Kiiresel Cinsiyet
Ugurumu Raporu 2017).

Bir iilkedeki demokratik yasamin en 6nemli unsurlarindan biri kadinlarin
siyasal temsili, yerel ve ulusal diizeydeki karar alma mekanizmalarina katilimidir.
Tiirkiye’ye bakildiginda, demokratiklesme hareketlerine ragmen kadinin yetki ve
karar alma siireglerine katilimi diisiik seviyelerdedir (Karatepe, 2015: 9). Tiirkiye’deKi
giiclii ataerkil yap1 ev ve ev i¢i sorumluluklari her diizeydeki kadin i¢in 6ncelik haline
getirmekte ve kadinin toplum i¢indeki roliinii dizayn etmektedir. Onu ilk 6nce “evlilik
ve aile” ¢emberi igerisinde konumlandirmaktadir. Bu durum sadece kirsal kesimle
sinirh kalmamakta; kentli, ¢alisma yasamina girmis, egitimli kadinlarda da giiglii
ataerkil yapiya sahip toplumun etkileri goriilmektedir (On Birinci Kalkinma Plani,
2018: 84).

Kadinlarin karar alma mekanizmalarina katilimi; Tiirkiye Ekonomik ve
Sosyal Etiidler Vakfi’nin “Ust Diizey Karar Almada Kadin Katilim1” baslikl1 ¢alismas1
tizerinden; kamu, is diinyasi, yerel yonetimler ve yargi lizerinden degerlendirildiginde

TESEV’in aragtirmasina gore:

e Tirkiye’de bakanliklarda bakan, bakan yardimcilari, genel miidiirliik,
daire baskanlar1 ve birim baskanliklari dahil kadin orani 2018 yili
itibartyla %7,8’dir. Arastirmacilar bu pozitif artisin bakanliklardaki
pozisyonlarin azaltilmasi nedeniyle ortaya ¢iktigmni sdylemektedirler.
2017’de 116 pozisyonun 3’ii kadin olarak orant %2,6 iken, 2018’de 51

pozisyonda 4 kadina doniiserek %7,8 olmustur.

e Arastirmada 2017’de belediye meclis tiyeleri ve belediye baskanlari dahil
kadin oran1t % 10,7 iken AB’de %32 oldugu belirtilmektedir. Sadece
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belediye baskanlari olarak degerlendirildiginde ise oran Tiirkiye’de %2,7,
AB’de %15°dir.

e TESEV’in raporunda is diinyas: ve finans basliginda; Banka Meclisi ve
Para Politikas1 Kurulu’nda 2005-2018 yillar1 arasinda hi¢ kadin {iyenin
bulunmadig1 goriilmektedir. AB’ye bakildiginda ise benzeri kurullarin
1/5 oraninda kadin iiyeye sahip oldugu anlagilmaktadir. BIST 50
icerisindeki en biiyilik sirketlerde, yonetim kurulu iyelerinin 2005°de
%7’s1 kadin iken, arastirmanin yapildigr 2019 yilinda bu oranin %14
oldugu goriilmektedir. AB {iyelerinde ortalama ise 2005 yilinda %9,8 iken
2018 yilinda %26,2’dir. Tiirkiye’de kadin yonetim kurulu baskanlari’nin
orani %6 iken, %7,5 ile AB iilkelerinde de oran oldukg¢a diigiiktiir.

e Tiirkiye’deki kadin yargitay iiye sayist AB ortalamasinin 25 puan
altindadir. 2005 yilinda %4 kadin yargitay {iyesi varken, bu oran 2010
yilinda %24’e ¢ikmakla beraber 2018’de %15,6’ya gerilemistir (TESEV,
2019: 15-16-17-20).

TESEV’in aragtirmas1 hem Tiirkiye hem de AB iilkelerinde kadinlarin karar
alma mekanizmalarinda ne denli rol aldigin1 degerlendirmemiz acisindan dnemlidir.
AB iilkelerinde kadinlarin karar alma mekanizmalarina katilimlari Tiirkiye’ye gore her
ne kadar yiiksek olsa da kadinlarin AB iilkelerinde de karar alma mekanizmalarinda

niifuslar1 oraninda temsil edilmedigi goriilmektedir.

2.5.3. Tiirkiye’de Kamusal Alanda Kadin

Kadinlar birinci diinya savasinda o zamana kadar kendilerine verilmeyen
gorevlere gelmis olsalar dahi savasin bitimi ile neredeyse savas dncesi durumdaki gibi
bu iist ve siirekli gorevlere yine gelemediler (Alper, 1993: 31). 1960’11 70’11 yillar ile
isverenlerin goriislerinin gelisme ve degismesine paralel olarak yargilar degismis,

kadinlarin kariyer hedefleri ile ilgili eski bagnaz diislincelerden yeni bir bakis agisina
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gecilmistir. Bu durum kadinlarin yonetim alaninda yer almasinda pozitif bir etken

olusturmustur (Ataay, 1998: 238-239).

Toplumda yer alan cinsiyet anlayisina gore erkegin en énemli rolii ailenin
gecimini saglamak, kadinin ise en Onemli gorevi cocuklarimi biiylitmek ve aile
yagaminin devamliligini giiven altina almaktir. Sefkat, anlayis, fedakarlik gibi
ozellikler kadina toplumsal cinsiyetin yiikledigi rollerdir (Moya, Exposito and Ruiz;
2000: 825). Bir noktada kadin ev ve ¢ocuk bakim hizmetlerinden sorumlu tutulurken
erkek gii¢, akil gibi 6zellikleri barindiran toplumsal cinsiyet rolleri nedeniyle ailenin
geciminden sorumlu tutulmakta, yani “kamusal alanla” iliskilendirilmektedir. Ancak
erkegi Uretimin temel unsuru olarak goren sosyal yasam bigiminin giliniimiizde
Oonemini hizla kaybettigini soylemek gerekir. Cekirdek bir yapiya sahip olan
Tiirkiye’deki kentsel aile, biiylik kent icerisinde farklilagmis, uzmanlagsmis ve
orgiitlenmis olarak eskiye gore fazlasiyla etkin bir teknolojinin var ettigi kurumlarla
cevrili yasamakta ve bu baba otoritesinin egemen oldugu kentsel aileler kosullarin da
etkisiyle degismektedir (Kongar, 1995: 434). Kentlesme ve ekonomik gelismenin
dogal bir sonucu olarak yogun bir sekilde yasanan sosyal de§isme siireci bugiin
Tiirkiye’de, geleneksel gorev dagiliminda, kadina ve erkege 6zgii rollere iligkin ya

tutumlar1 degistirmis ya da modernlestirmistir (Basaran, 1984: 159).

Tiirkiye gibi geleneksel anlayisin baskin oldugu toplumlarda kadimnlarin
yonetici pozisyonlarda gorev almalari, sistemdeki “eril” anlayisa dayali olarak,
Ozellikle kamuda zor gériinmektedir (Negiz ve Yemen, 2011: 199). Tiirkiye’de kadin
1§ gliclinii ataerkil yapinin, aile igi iliskilerin ve devlet mekanizmasinin etkiledigi bazi

etkenler asagida maddeler halinde sunulmustur (Ercan, 2016: 21):

° Ise almada ve isyerinde erkeklere Oncelik veren ayrimci
uygulamalar, kadinlarin is giicii piyasasinda yer alarak caligma

hayatina katilimini zorlagtirmaktadir.

° Is tammlamalarmin degistirilerek iicretlerde ayrimci uygulamalar

yapmak,
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° Kadinlarin evlenmeleri ve cocuk sahibi olmalari halinde isten
cikarilmalari,
° Ekonomik kriz donemlerinde evli kadilarin tazminat gibi tesviklerle

erkeklerden Once isten ¢ikarilmasi,

° Silahli kuvvetler, Polis Teskilat1 gibi belirli is ve mesleklerde kadin

oranlarinin dondurulmasi

Kadinlarin ¢alisma hayatina katilma oranlarinin yukarida bahsedilen
etkenlerle ilintili olarak diisiik olmasi, ililkemizde kadin yonetici ve liderlerinde
sayisinin diisiik olmasina neden olmaktadir. Fakat kadinlarin egitim diizeylerinin
artmas1 yonetici ve liderlik alanlarinda gelecege yonelik giiclii sinyaller vermektedir.
Sanayilesme ve buna bagli olarak gelisen kentlesme ile birlikte egitim durumunun
yiikselmesi kadmin iktisadi hayatta yer bulmasini kolaylastirmistir (Arat, 1997: 101).
Ozellikle yonetici pozisyonunda giiniimiiziin baslica degerlendirme kistas1 olan
egitimde, kadinlarin ge¢mis yillara nazaran temsili oldukga yiiksektir. T.C. Kalkinma
Bakanlhig: tarafindan 2018 yilinda yayimlanan “Kadinin Kalkinmadaki Rolii Ozel
Ihtisas Komisyonu Raporu”ndaki veriler kadinlarin yiiksekdgretimde hi¢ de geri

olmadiklarin1 gostermektedir (T.C. Kalkinma Bakanligi, 2018).

Kadinlarin ¢aligma hayatini giivence altina alan yasalarin kapsami da giin
gectikce genislemektedir. Ulkemizde devlet kurumlarinda calisan memurlarin
haklarini, uymas: gereken kurallar1 ve devlet memurlarinin ¢alisma hayatini
diizenleyen 657 sayili Devlet Memurlar1 Kanunu’nda yapilan son degisiklikler ile
kadinlarin ¢alisma hayati eskiye nazaran daha kolaylastirilmistir. Ornegin 657 Sayili
Devlet Memurlar1 Kanunu Madde 101°de“...kadin memurlara; tabip raporunda
belirtilmesi halinde hamileligin yirmidordiincii haftasindan once ve her hdlde
hamileligin yirmidordiincii haftasindan itibaren ve dogumdan sonraki iki yil siireyle
gece nobeti ve gece vardiyasi gorevi verilemez...” (657 / Degisik: 13/2/2011 -
6111/105 md) maddesi ile 2011 yilinda yapilan degisiklik sonras1 1 y1l gece vardiyasi
ve gece nobeti verilmemesine iliskin uygulama 2 yila ¢ikarilmis, ayrica Madde 104

‘de “...Kadin memura, dogumdan dnce sekiz, dogumdan sonra sekiz hafta olmak
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tizere toplam onalti hafta siireyle analik izni verilir. Cogul gebelik durumunda, dogum
oncesi sekiz haftalik analik izni siiresine iki hafta eklenir....” maddesi ile analik izni
16 haftaya cikarilmistir. Bunlarin disinda yine ayni maddenin D bendinde Kadin
memura, ¢ocugunu emzirmesi i¢in dogum sonrasi analik izni siiresinin bitiminden
itibaren ilk alt1 ayda giinde {i¢ saat, ikinci alt1 ayda giinde birbuguk saat olacak sekilde
slit izni verilecegi ve bu iznin hangi saatler arasinda ve giinde kag kez kullanilacaginin

kadin memura birakilacagi soylenmektedir. (657 DMK/104 md. Aralik,2021).

2.5.4. Cahsma Hayatinda Kadinlarin Karsilastig1 Sorunlar

Son yillarda is diinyasinda kadinlarin agirh@min giderek artiyor olmasina
karsin {ist diizey yonetici pozisyonlarindaki kadinlarin yiiksek oranda yer bulamadigi
ve farkli engellerle karsilagtigi goriilmektedir. Arastirmalar kadinlarin {ist yonetici
pozisyonlara gelmesinde birgok problemle karsilastigini gdstermektedir (Mizrahi ve
Araci, 2010: 150). Kadinlarin kariyer olanaklarina esit sartlarda erisimi Orgiit
kiiltiirline gore de degismektedir. Sartlarin esit olmadigi durumlarda da kendilerini
orgiite kabul ettirmek icin normal olanin {izerinde c¢aba sarf etmek zorunda
kalmaktadirlar (Rosener, 2006: 128). Ozellikle erkek odakli orgiit kiiltiirii kadinin
kariyer planlamasinda bir takim zorluklar c¢ikarmaktadir. Orgiit icinde kadmlarin
yiikselmelerinin, orgiit kiiltlirlindeki insana odakli, performans degerlendirmesine
dayanan, gili¢ mesafesi diisiik ve cinsiyet esitligini esas alan uygulamalarla iliskili
oldugu bir gercektir (Ergeneli, 2004: 89). Ayrica kadinin aile igerisindeki es ve anne
olma konumu goz oniine alindiginda kadin yoneticinin esi ve ¢ocuklari i¢in her zaman
her yerde hazir olmay1 i¢giidiisel olarak 6ziimsemis olmasi kendi 6niine koydugu bir
engel olarak zamanini1 ve sinirlarini sahsen tanimlayamamasina yol agmaktadir. Bu
durum kadinin kendinin de kariyer planlamasinda yilikselmenin getirecegi

sorumluluklar1 goze alamamasina neden olmaktadir (Barutgugil, 2002: 58).

Cinsiyetgi toplumlarda toplum; kisilerden, tasidiklar1 kisisel 6zelliklere gore
cesitli roller iistlenmelerini beklemektedir (Eylipoglu, 1999:33). Kadinlar hakkinda

kaliplasmis Onyargilar (stereotipler) onlarin calisma hayatina ket vurdugu gibi,



49

kadinlarin yonetici pozisyonlara gelmesini dnleyerek, bu roller i¢in uygun olmadigi
diistincesini akillarina yazmaktadir (Deemer, 2006: 89). Yani toplum, kadin ve
erkekten cinsiyetine bagli birtakim davranis, tavir ve Ozellikleri igeren rolleri
benimseyip ona gore davranmalarini beklemektedir. Dolayisiyla orgiit igerisindeki is
yasami da topluma bagli olarak toplumun getirdigi cinsiyet rol modellerinden bire bir
etkilenmektedir. Bu noktada karsimiza mesleki cinsiyet ayrimi ¢gikmaktadir. Kiiltiirel
ve sosyal davranislar kadin ve erkege ait islerin ne olduguna yonelik bir takim yargilar
ortaya koymakta, bunun sonucunda egitimde cinsiyet esitsizligi, kadin ve erkek
isgliciiniin farkli mesleklere yonelmesine sebep olusturmaktadir. Bu durum bolgeden
bolgeye ve meslekten meslege degisebilen bir mesleki cinsiyet ayirimini (occupational
sex segregation) ortaya c¢ikarmaktadir. Mesleki cinsiyet ayriminin goriildigi
toplumlarda kadinlar hemsirelik ve 6gretmenlik gibi kadina uygun goriilmiis islerde
yogunlasirken yatay bir mesleki ayirim, diger yandan erkeklere gore daha diigiik
mesleklerde kalarak dikey bir mesleki ayirim sergilemektedir (Wirth, 2004: 1-2-8).
Kadinlara bir nevi uygun goriilen mesleklere bakildiginda bunlarin genelde “ailede
oynadig1 role” yarasir isler oldugu goriliir. Glinlimiizde pembe yakalilar olarak
nitelenen bu is kollarinin, gerek kadinin aldig1 egitimi kullanmasina olanak vermesi
gerekse beden giiciine dayanarak is yapanlar1 simgeleyen mavi yakalilara gore daha
rahat ve temiz, daha iyi statii saglayan isler oldugu goriilmektedir. Ogretmenlik,
hemsirelik gibi mesleklerin bu meslek grubuna dahil olmasiyla beraber kamu ve 6zel
sektordeki biiro isleri de bu gruba dahildir. Fakat belirtmek gerekir ki bu is kollar
zamanla {icret statii kaybina ugramaktadir (Ogiit, 2006: 59). Bu durum kadin ve
erkekler arasindaki statii ve ticret farkinin temellerini olusturmaktadir. A¢ik bir sekilde
erkeklerin kadinlara goére daha fazla yonetsel kademelerde profesyonellestigi
gorilmektedir. Kadin egemen orgiitlerde dahi erkekler orantisiz bir sekilde daha ist
kademelere yiikselmektedir (Wirth, 2004: 2-13). Ust diizey kadin yoneticilerin azligi;
kadinin i yagamina ge¢ katilimi, yonetim akimlarinin ydneticinin cinsiyeti tizerinde
durmamasi ve uzun bir dénem “tek cinsiyetli” yonetici goriiniimiiniin hakim olmasi ile

aciklanabilir (Barutgugil, 2003).
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1930 - 40’lh yillar aragtirmacilarin liderlerin 6zelliklerine yogunlastigi bir
donem olmus ve ozellikle ataerkil toplumsal algida genel olarak erkeklere atfedilen
uzun boyluluk, yiiksek sosyoekonomik statii, kararlilik, gii¢lii yargilama ve hatta zeka
dahi liderlik 6zelligi olarak benimsenmistir. Yine bu toplumsal algi kadinlarin kisa
boylu ve hatta erkege nazaran daha az zeki oldugunu benimsemistir. Kadinlarin
iletisim yeteneklerinin daha kuvvetli olmasina karsin erkege gore daha az etkileyici
olduklar1 degerlendirilmistir (Wilson, 1995: 10-202). Ozellikler yaklasimina gore
liderlerin; fiziksel ve kisisel Ozelliklerine gore belirlenmeye ¢alisildigr 1. Boliimde
aciklanmisti. Fakat bu yaklasimda fiziksel 6zellikler olarak boy, kilo, giicliiliik, yas,
fiziksel olgunluk belirtileri, saghik durumu, yakisiklilik gibi 6zellikler géz oOniine
almirken, bir kadin lidere 6zgii olabilecek sempatiklik ve giizellik gibi 6zelliklere
deginilmemistir. Cesaret, 0zgiiven, girisimcilik ve riski goze alma, karsiya giiven
verme, glivenilir olarak anilma, kisiler arasi iliskiler ve iletisim ile hitabet yetenegi,
zeka gibi 6zellikler kisisel 6zellikler olarak belirlenmistir (Eren, 2001: 433). Dikkat
edilecek olursa toplumda bu o6zelliklerin ¢ogu erkege Ozgii olarak algilanmakta,
genellikle kadinlara atfedilmemektedir. Kisacasi kadinlarin 6rgiit igerisinde adil ve esit
sartlarda yiikselebilmesi toplumun ve toplumun cinsiyet tutumundan birebir etkilenen

orgit kiiltiirti ile yakindan alakalidir.

Cinsiyetc¢i toplumlarda kadinlara toplumun uygun gordiigii meslek kolu ve
meslek kolunun uzun vadeli bir kariyer planina uygun olup olmamasi, kadinin aile
igerisindeki konumu ve 6rgiit icerisindeki ¢alisma kiiltiirii kadinlarin yonetici olarak
gorev almalarinda karsilastiklar1 engelleri besleyen ana etkenler olarak karsimiza
cikmaktadir. Alt basliklarda kadinlarin yonetsel kademelere gelmelerinin gizli,
goriinmez bir el iizerinden engellenmesini agiklayan “Cam Tavan Sendromu” kavrami
ile ve yine yonetsel pozisyonlara gelen kadinlarda zaman zaman gdzlemlenen
hemcinslerinden uzaklasip karsi cins gibi davranmalarin1 konu alan “Kralice Ar

Sendromu” kavramlari agiklanacaktir.
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2.5.4.1.Cam Tavan Sendromu

1986 yilinda Hymovitz ve Schellhard tarafindan Wall Street Journal’in “Is
Yasaminda Kadin” konulu bir haberinde ilk defa deginilen “Cam Tavan (Glass
Ceiling)” kavrami; devletler, sirketlerde ve kar amaci glitmeyen kuruluslarda iist diizey
pozisyonlara ilerlemek isteyen kadinlarin karsilagtiklar1 goriinmez engelleri tarif
etmektedir (Lockwood, 2006: www.findarticles.com). Cam tavan kavramu {ist yonetim
ile kadinlar arasinda yer alan ve kadinlarin basarilarina, liyakatlarina bakmaksizin
onlarin kariyer ilerlemelerini engelleyen fakat acik¢a da goriilmeyen, ayn1 zamanda
astlamayan engelleri ifade eder. Bu goriinmez engeller, orgiit icerisindeki rekabet
dengelerini erkek lehine alt {ist etmekte ve kariyer ilerlemesinde iistiinliik saglayacak
olan farkli ve cesitli yeteneklere sahip kisilerin iist diizey yoOnetimde gorev
alamamalarina ve buna bagl olarak, orgiitiin bu yetenekli kisilerin yeteneklerinden
mahrum kalmalarina yol agmaktadir (Aytag, 1997: 27-28). Orgiit ierisinde kadinlarin
calistiklar1 kademeler incelendiginde, erkeklere kiyasla alt kademelerde gorev
aldiklar, erkeklerin daha ¢ok yonetici pozisyonlarinda c¢alistiklar1 goriilmektedir
(Akbas ve Korkmaz, 2017: 74). Cam tavan kavraminin tanimladigi engeller en az ii¢
nedenden dolay1 orgiit performansinda diistikliige yol agmaktadir. Bunlardan ilki {ist
yonetimde yer almalarinin engellendigini gbren kadin yoneticilerin yapilan cinsiyet
ayrimina dayali olarak ¢aligma arzularini1 ve motivasyonlarini azaltmasidir. Bu inang,
fazla calisma ya da yiiksek basarinin 6dillendirilmeyecegi diisiincesini kadin
yoneticide dogurmakta ve buna bagli olarak organizasyonun tiim kademeleri
durumdan olumsuz etkilenmekte ve verimlilik diigmektedir. Orgiit performansmnin
diismesine neden olan ikinci durum ise st diizey yonetim iiyeleri arasinda
homojenligin azalmasina bagl olarak, karar almada ortaya ¢ikan zayiflik ve fakirliktir.
Son olarak kadin yoneticilere kars1 uygulanan cinsiyet temelli engeller, orgiitiin ihtiyag
duydugu ve kadin yoneticilerde var olan yetenek ve kaynaklardan yeterince

yararlanilamamasina sebep olmaktadir (Dreher, 2003: 542).

Lider ve yoneticilerde bulunmasi gereken 6zellikler incelendiginde akla gelen

ilk sorunun, “kadin lider ve yoneticilerin orgiitlerde yer almasina engel olan nedir?”
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olmasi dogaldir. Clinkii aragtirmacilarin ortaya koydugu veriler 1s181nda erkeklerin bu
gorevlere kadinlardan daha layik oldugunu sdylemek miimkiin degildir. O zaman
kadinlarin bu gérevlere gelmelerine izin vermeyen gizli bir el/engel olan “cam tavan”

kavramidir (Sencan, 2018: 25).

Cam tavan olarak adlandirilan kavram kadin yoneticilerin tepe yonetim
pozisyonlarina ulagmalarini engelleyen ¢ok ve gesitli davranislari ifade ederken gerek
diinyada gerekse Tirkiye’de konu ile ilgili yapilan ¢alismalar cinsiyet temelli bu
engellerin bireysel, orgiitsel ve toplumsal olarak smiflandirildigin1 gostermektedir
(Karaca, 2007: 52). Son yillarda yapilan ¢alismalar, diinya genelinde kadinlarin,
sayilar1 yeteri kadar olmasa da, cam tavani kirarak iist diizey yonetim kademelerinde
gorev aldiklarini gostermektedir (Catalyst, 2016; Eagly & Carli,2007). Bu kirilim igin
kadinlar1 bu sendroma iten en biiyiikk engellerden birinin de kadinin kendi kendine
koydugu engeller oldugu unutulmamalidir. Yiikselemeyecegine duydugu kesin inang,
aile hayati i¢in duydugu endise vb. diisiince yapilar1 kadinda 6zgiiven eksikligine ve
engellenmeye yol agmaktadir (Siyve, 2004).

Kadinlarin maruz kaldig1 cam tavan sendromuna yonelik Amerika’da yapilan
bir ¢alismada bir takim Onlemler belirlenmistir. Bu 6nlemler; hiikiimetlerin cinsiyet
ayrimciliginin Oniine gegilmesi igin yasal diizenlemelere gitmesi, esit kanunlarin
uygulanmasi ile c¢alisanlarin hak ve sorumluluklarina uygun plan ve programlarin
olusturulmasi, ise alma ve terfilerde kadmnlara yonelik firsat esitligi saglanmas,
kadinlarin beceri ve yeteneklerini ilerletmelerini saglamak i¢in danismanlik hizmetleri

verilmesi seklinde siralanabilir (Knutson ve Schmidgall, 1999).

Kadinlarin tizerinde olugsan cam tavani kirmak icin, oncelikle iy1 bir egitim
almalar1 gerekmektedir. Bu egitim, st kademeleri hak ettiklerinin en Onemli
kanitlarindan biri olacaktir (Lewis ve Fagenson, 1995: 50-53). Yiiksek egitim
sonrasinda ¢aligma hayatlar1 igerisinde mesleki egitimler sunulmasi da Kkariyer

gelistirme siirecine biiylik katki saglayacaktir. Bu tiir mesleki egitim programlari;
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kadinlarin st kademe gorevlere gecis ve uyum saglama evrelerinde siireci

kolaylastirict katkr saglamaktadir (Yogun Ergen, 2008: 41).

2.5.4.2 Kralice Ar1 Sendromu

1991 yilinda arastirmact McLandress’in 123 kadin yoOnetici iizerinde
gerceklestirdigi arastirma ile ortaya ¢ikan ve aragtirmacinin “Kralige Ar1 Sendromu”
olarak adlandirdigi davranig; kadinlarin orgiit igerisinde karsilastigi sorunlarin
dogurdugu yeni sorunlar olarak karsimiza ¢ikmaktadir. Kralice Ar1 Sendromu 6rgiit
icerisinde kadin {ist yoneticinin ya da liderin zaman igerisinde davraniglarini erkek
yoneticilere benzeterek diger kadin calisanlara ayn1 erkek bir iist yoneticinin verdigi
tepkileri vermesi olarak agiklanmaktadir (Zel, 2002: 41). Arastirma bir noktada kadin
yoneticilerin de toplumsal sakatliklar1 kabullendigini gostermektedir. Bu kadinlar
kendilerine has kadinst Ozellikleri ile basarili lider olamayacaklarini, bunun
gerceklesmesi i¢in erkek liderler gibi davranmalar1 gerektigini diistinmektedirler. Bu
carpik diislince, kadin yonetici veya liderlerin kadinin ger¢ek kimligi ile ortiismemesi

nedeniyle basarisizlig1 getirecektir (Sencan, 2018: 26).

Erkek egemen toplum ve buna bagli olarak Orgiitlerde kadinlarin liderlik
pozisyonlarina gelmeleri oldukc¢a zordur. Bu tip toplumlarda, 6rnek lider modeli
erkeksi oOzelliklerin gosterildigi eril bir gorilintiidiir. Elbette bu goriintii yapisi
kadmlarm rolleri ve cinsel 6zellikleri ile drtiismemektedir (Ozkan, 2020: 135). Bu
durum, bir kadin yoneticiden digerine gore degisim gostermektedir. Ust ydnetim
kademesine gelirken benzer zorlu siirecleri gegirmis bir kadin yonetici hem cinslerine
karst daha hosgoriilii ve destekleyici bir sekilde yaklasabilirken ayni stireglerden
geemis bazi kadin yoneticiler ise ¢alisan ve ¢abalayan diger kadin ¢alisanlarin 6niinii
kapatma ve adeta onlardan biri degilmisgesine davranislar sergilemektedir. Bunlar is
hayatinda bir kadin olarak tutunmanin zorluklarini gormezden gelmektedirler (Ozkan,
2020:135). Oysa basarili kadinlarin basar1 hikayeleri incelendiginde ytikseldikleri
basamaklarin cinsiyetlerinden sebep yasadiklar1 haksizliklarla dolu oldugu

anlasilmaktadir (Baykal, 2018: 162). Cinsiyetlerinden dolay1 ugradiklar: bu haksizlik
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ve ayrimcilik kimi kadinlarin bir sendrom gelistirmeSine neden olmustur. Adini ar1
kovaninda hayatint gegiren Kralice Ari’dan alan bu sendromun adi kralice armin
iktidarini siirdiirme miicadelesi ile yakindan ilgilidir. Bu duruma benzeyen bir bigimde
is yasaminda da kadinlarin krali¢e arilarin 6zelliklerini tasidiklar1 belirtilmektedir.
Ingiltere’de yapilan ilging bir arastirma, kadinlarin 2/3’sinin erkek ¢alisanlarin
kadinlara oranla daha acik konusmalari nedeniyle erkek yoneticilerle beraber
calismayi istediklerini ortaya koymustur. Almanya’da yapilmis bir ¢alisma ise, kadin
yoneticilerin altinda is hayatlarini siirdiiren kadinlarin, erkek yoneticilerin altinda
calisan kadin ¢alisanlara kiyasla daha fazla saglik problemleri yasadiklarini

gostermistir (Ozkan, 2020:135).

Kralige Ar1 Sendromu kavrami; kadin liderlerin kendi konumunu korumak
icin denk kademelerdeki diger kadinlar1 uzaklastirmalaridir (Wrigley; 2002°den akt:
Janus; 2008: 12). Bir nevi erkek egemen ortamlarda ayr1 ayri1 basarili olan ve yliksek
statliye ulasmada toplumun dayatmis oldugu cinsiyet kaliplarin1 onaylama olasilig1
yiiksek olan kadinlar1 anlatan bir sendromdur (Blau; 2007: 13). Bir kadinin ¢alisma
hayatinda diger kadinlar1 yok sayarak, onlar1 engelleyerek yonetmesidir. Bunun en
giizel 0rnegini ABD’de bulunan Amerikan Y 6neticiler Birliginde yapilan bir arastirma
sonucu ortaya koymaktadir. Aragtirmaya gore calisma hayatinda kadinlarin %95’inin,
bagka bir kadin tarafindan kariyerlerinin herhangi bir asamasinda zarar gordiigii
bilgisine ulasilmistir (Er ve Adiglizel, 2015: 164). Bu kadinlar, orgiit icerisinde erkek
egemen is kiiltiirine uyum saglamis, kendilerini cinsiyetinden dolay1 esit gérmeyen
erkek profesyoneller gibi, asti ya da rakibi durumunda olan ¢alisan kadinlarin
hayatlarin1 daha g¢ekilmez hale getirmislerdir (Baykal, 2018: 163). Bunlar ataerkil
toplumsal yapiya uygun olarak hareket etmekte, diger ¢alisan kadinlara destek olmay1
reddetmektedirler. Kralice Ar1 Sendromu ile ilgili olarak, kabul goren genel yaklasim
Derks ve arkadaslarinin ortaya attigi yaklasimdir. Derks ve arkadaslarina gore bu
sendrom icinde olan kadin yoneticiler, karakterlerinde kadinlara ait 6zellikler degil de
daha ¢ok erkeklere ait 6zellikler gostermekte, hem fiziki hem de psikolojik anlamda
diger kadinlar ile aralarina mesafe koymaktadirlar. Bu yonetici kadinlar, mevcut

cinsiyet hiyerarsisini kabullenmekte ve desteklemektedirler. Kadin ¢alisanlarin kariyer
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hedefine ulagsmalarinda destek olan giiglii ve iktidar sahibi kadinlarin varlig bilinse
de, kralice ar1 sendromu 6zellikleri gosteren bir¢ok kadin ydneticinin kadinlara destek
olmak yerine onlara engel olmayi sectikleri goriilmiistiir (Baykal, 2018: 163). Kralige
Art Sendromu kadinlarin hem cinsleri tarafindan sirtlarindan vurulmalar1 ve kariyer

ilerlemelerinin éniindeki engellerden biridir (Oriicii vd., 2007: 133).
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BOLUM III

YUKSEKOGRETIM KURUMLARINDA KADIN YONETICILER

3. Kadin ve Yiiksekogretim

Halkin egitilmesinin gerekliligine olan inan¢ 1789 Fransiz Devrimine
dayanirken egitim hakkinin yalniz soylularin degil tim siniflarin hakki oldugu 19.
yiizyilda kabul edilmistir. Sonrasinda genis bir ¢ercevede egitim hakki, Birlesmis
Milletlerce benimsenen insan Haklar1 Evrensel Bildirgesinde, Birlesmis Milletler
Egitim, Bilim, Kiiltir Orgiiti’niin (UNESCO) ve Avrupa Konseyi’nin temel
ilkelerinde, Insan Haklar1 Helsinki Son Senedi’nde, Paris Antlasmasi’nda, Avrupa
Giivenlik ve Isbirligi Konferans1 belgelerinde yer almistir (Ozaydinlik, 2014: 95). Bir
bireyin toplum igerisinde etkin rol almasi ve toplumla uyum i¢inde yasayabilmesi her
seyden once haklarin1 bilmesi ve onlar1 kullanabilmesiyle yakindan iliskilidir. Bu
haklardan belki de en 6nemlisi egitim hakkidir. Ciinkii egitim hakki diger haklarini

bilmesi ve kullanmasi agisindan son derece dnemlidir (Ozaydinlik, 2014: 95).

20. yiizyilda egitim hakkinin tiim yurttaglarin en temel hakki oldugunun 10
Aralik 1948’te kabul edilen Insan Haklar1 Evrensel Bildirgesi’nin 26. maddesinde yer
alan “Her sahsin 6grenim hakki vardw” (www.hsk.gov.tr, Erisim tarihi:21Aralik
2021) ibaresi ile hiikiim altina alinmasina karsin uzunca bir stire egitimde cinsiyetcilik
yapilmis ve kadinlarin aldiklar1 egitim erkeklere oranla diisiik kalmigtir. Kadinlarin
ayrimciliga maruz kaldigi en 6nemli alanlarin basinda egitim gelmektedir. Kiz
cocuklar1 ne yazik ki tiim diinyada egitim olanaklarina erisim konusunda dezavantajl
bir konumdadir. Diinya iilkelerinin pek ¢ogunda egitim hakkinin kullanilmasinda
cinsiyetci tutumlar gegmiste oldugu gibi bugiin de gériilmektedir (Ozdemir, 2021: 32).
Ne var ki kadinlar hala egitim konusunda dezavantajli olsalar da glinlimiizde egitim ve

egitim i¢in yapilan yatirnmlar, kalkinmanin 6ncelikli unsuru olarak kabul gérmekte
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kadinlarin sosyal ve ekonomik yasama niifuslar1 oraninda katilmalari, kalkinma ve
bliylimeden yine niifuslar1 oraninda pay saglamalar1 ve aile igindeki konumlarinin
giiclenmesi, gelismisligin 6nemli bir geregi olarak kabul edilmektedir. Cagimizda
egitim diizeyinin artmasi ve becerikli isgiiciinden yararlanma, ge¢mise oranla daha
fazla 6nem kazanmistir. Yiiksekogretim ise her iilkenin iktisadi, siyasi ve kiiltiirel
stireglerinin temel unsurlarindan biridir (Radmard, 2013: 83). Diinyanin her {ilkesinde
egitime erisim, saglik, {licret politikalari, istihdama katilim, ekonomik firsatlar ve
siyasete katilim gibi konularin basinda gelen, kadinlarin diisiik temsilidir (Hostut,

2020: 254).

Yiiksekogretim Orgiit tiirii olarak hiyerarsik bir yapiya sahiptir. Nitekim
hiyerarsik orgiitler merkeziyet¢i bir yapida, yetki zincirinin hakim oldugu, disaridan
kontrolleri saglanan ve insanin rasyonel olarak siirece dahil edildigi yapilardir. Insanin
daha cok teknik bir ara¢ oldugu bu ortamda kisilerin psikolojik ve biyolojik 6zellikleri
gdz oniinde bulundurulmaz. Orgiit igerisinde yiiksekdgretimdeki cinsiyet kiiltiiriiniin
yapisint  Ogretim elemanlari, Ogrenciler, yoneticiler, memurlar olusturur ve
sekillendirir (Huilman, 2003: 112-135). Huilman orgiitsel cinsiyet kiiltiiriinde
toplumun c¢oklu bir rolii oldugunu belirtir ve iiniversitede egitim alan, sonrasinda
tiniversite igerisinde Ogretici olarak devam eden ve bu siire¢ igerisinde okul
arkadaslari, is yasantisindaki is arkadaslari, ders verdigi gruplarla etkilesimde bulunan
bir akademisyenin aslinda bu Orgiitiin yani yiliksekdgretim kurumunun cinsiyet
kiiltiiriinde birden fazla rolii oldugunu sdyler. Huilman; cinsiyetin statik bir kavram
olmadigini1 aksine orgiitsel cinsiyet kiiltlirtiniin kendisinin 6nemli bir kavram olusu
disinda, kimlikler ve durumlarla birbirine benzemeyen kiiltiirlerle olugsan dinamik bir
yapt haline geldiginden s6z etmektedir. Huilman; kadmlar ve kadinlarin
yiiksekogretimdeki roliiyle ilgili ¢alismasinda tiniversiteleri toplumun yapilanmasi ve
ingas1 siirecinde, toplumun uzak sonuglara ulagsmasimi saglayacak bir yapi olarak

tanimlar (Huilman, 2003: 112-135).

Gilinlimiizde degisen ekonomik, politik ve teknolojik durumlarla artik daha

fazla kisi yliksekogretim almaktadir. Bu durum daha fazla insanin yiliksekogretim
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gorerek, benzer sartlarda egitimini tamamlamasi ile baz1 6zelliklerin egitim yoluyla
kalict bir gekilde yer etmesini saglamaktadir. Cinsiyet de bunlarin en 6nemlilerinden
biridir (Kole, 2011: 20). Kiiresellesme ve tiniversitede ise yansiyan cinsiyet¢i kiiltiirler
hakkinda bir ¢alisma yapan Curie ve Thiele; tiniversitedeki yapinin erkek normlarina
gore sekillendigini, tiniversitelerin kiiresellesen diinyanin pratiklerini igeren yapilar
oldugunu, buna bagl olarak yeniden yapilanan toplum ile birlesik kurumsallagmis
yapilar olarak gelistigini belirtirmistir. Curie ve Thiele’ye gore liniversiteler igerisinde
bulunduklar1 toplum, sehir ve iilke yapilarindan ayri diisiiniilemez. Egitim sistemleri
genel olarak icinde bulunduklari toplumlarin toplumsal cinsiyet sisteminin de bir
kiigiik evrenini olusturur, hatta toplumda var olan iliskilere ve pratiklere mesrutiyet
kazandirirlar (Curie, Thiele, 2001: 90-115). Buradan yola ¢ikarak kadinlarin
cogunlukla gelismemis toplumlarda, toplumsal gii¢ iliskileri i¢inde alt kesimde yer

aldiklar1 sOylenebilir (Gok, 1993:).

Kadimlarin o6zellikle yiiksekogretim alma problemini sadece egitim alma
oranlari ile degerlendirmekte yanlistir. Egitim yasinin baglamasi ile okullarin ve egitsel
materyallerin igerikleri, toplumdaki cinsiyet rollerine iliskin kalip yargilar gizli ya da
direkt iletilerle ogrencilere vermektedir. Bu iletiler egitim gorenleri alttan alta
geleneksel olarak cinsiyetlerine bigilen rollere uygun davranislara yoneltmektedir

(Tan, 2000: 77). Bu nedenle egitim oranlar1 kadar egitim igerikleri de dnemlidir.

Ozetle diinyada kadinlarin genel egitim durumuna bakacak olursak, halen
okuma yazma bilmeyen 750 milyon insanin ii¢te ikisi kadindir ve okuma yazma
bilmeyenlerin %59’ unu gen¢ kadinlar olusturmaktadir (www.skdturkiye.org, Erisim
tarihi: 20 Aralik 2021).

3.1. Diinya’da Yiiksekégretim Sistemi i¢cinde Kadinlar

Kadmlarin yliksekdgretime girisleri bir anda olmamig farkli tilkelerde de

kadinlarin  {iniversitelerde  bilim  insam1  olarak  calisabilmeleri  hemen
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gerceklesmemistir. Universitelerdeki tiim boliimlerin kadinlar1 kabul etmesi uzunca
bir zaman almis, kadinlar Once iiniversitelerdeki dersleri izleyebilmis ve belli
boliimlere 6grenci olarak alinmiglardir. Baslangigta bazi iilkelerde kadin ve erkek ayri
ayr1 egitim gormiis zamanla kadinlar {iniversite egitimine karma egitimle
baslamislardir (Dyhouse, 1995: 288). Giiniimiizde tiim diinyada kadinlarin
yiiksekogretim egitimi alma hakkina sahip oldugunu ve karma egitim gordiigiinii
sOylemek miimkiin degildir. Kadinlarin yiiksekogretimde belli boliimlere alindigi
iilkelerde hala mevcuttur. Universitelerde bilim insan1 olarak calisabilmeleri de ancak
tiniversite 0grencisi olarak kabul edilmelerini izleyen yillarda gergeklesebilmistir.
Universitelere kadinlarin 6grenci ve bilim insam1 olarak kabul edilme miicadeleleri
bazen iilkelerin ideolojileriyle ¢atismis kimi zaman da bu ideolojilerden destek alarak

yiirtitiilmistiir (Sentiirk, 2015: 3).

On Birinci Kalkinma Plani Kadmin Kalkinmadaki Rolii Ozel ihtisas
Komisyonu Raporu (2018)’nda hem sektdrel hem de mesleki ayrimlarin nedeninin,
toplumsal cinsiyet¢i roller olduguna dikkat ¢ekilmektedir. Kadinin is ve aile yasam
dengesine dair duydugu kaygilar ile ev i¢i bakim yiikiimliiliiklerinin etkisinin,
ogrenimlerini belli bir noktada sonlandirma egiliminde olduklarini gdstermektedir
(UNESCO, 2017). UNESCO ve UN Women'nm 7 Subat 2018'de yaptiklari ortak
aciklamada; “Sosyal medyada, ders kitaplarinda ve reklamlarda siirekli aymi dar ve
kisitlayici cinsiyet rolleriyle temsil edilen kiz ¢ocuklarimin; bilim insani, arastirmaci,
mucit, miihendis ve kagsif olabileceklerine inanmalart daha zor olmaktadir”
denmektedir. Buradan yola ¢ikarak; ileride bilimin i¢inde daha fazla var olabilen
kadinlar gérmek i¢in evde, okulda, c¢aligma ortamlarinda cinsiyet¢i Onyargilarin

kirilmasi biiylik 6nem tagimaktadir (On Birinci Kalkinma Plani, 2018).

3.2.  Tiirk Yiiksekogretim Sistemi Icinde Kadinlar

Tiirkiye’de kadinlarin yiiksekdgretimde yer almalarinin temelleri 1914
yilinda Dariilfunun’da gergeklestirilen konferanslara dayanmaktadir. 1914 yilinin

sonunda bir kadin {iniversitesi olan Inas Dariilfunun kurulmustur. Bu gelismelerde
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kadinin ¢ocuk yastan egitimini ve yiiksekogretim almasinin miicadelesini veren
donemin kadin dergilerinin katkis1 biiyliktir (Cakir, 1994: 252). Kadinlarinda
yiiksekogretimde yer almasi zamanla karma egitim sistemi istegini dogurmus ve
1921°de Tirkiye’de ilk karma {iniversite egitimi verilmistir. Kadinlarin verdikleri
miicadeleler ile 1914°de yliksekogretime girmeleri Tiirkiye’de Cumhuriyet doneminde
de desteklenmistir. Neusel, Almanya’daki gibi bir erkek yiiksekdgretim anlayisinin
Tirkiye de olmamasinin, kadinlarin sonraki donemde 6grenci ve akademisyen olarak
yiiksekogretime katilimlarini kolaylastiracagindan bahsetmistir (Neusel, 1996: 38).
Tiirkiye’de 1933 iiniversite reformu sonrasi %14 hesaplanan kadin 6grenci katilimi,
bugiin kadinlarin niifuslar oraninda temsil edilir hale gelmistir (Neusel, 1996). Tablo
6.’da Tirkiye genelinde 2020-2021 egitim 6gretim yili itibari ile Yiiksekogretimde

okuyan toplam 6grencilerin sayisal/oransal verileri goriilmektedir.

Tablo 6. 2020 - 2021 Yih Tiirkiye Geneli Toplam Ogrenci Sayilar1/Oranlar
TOPLAM OGRENCI SAYISI / ORANI

Kadin % Oran Erkek %O0ran Toplam
ONLISANS
Orgiin Ogretim 342818 46,43 395500 53,57 738318
Ikinci Ogretim 79086 40,94 114084 59,06 193170
Uzaktan Ogretim 11459 43,63 14805 56,37 26264
Acik Ogretim 1175351 54,49 981520 4551 2156871
Toplam 1608714 51,65 1505909 48,34 3114623
LiSANS
Orgiin Ogretim 1057231 50,18 1049614 49,82 2106845
Ikinci Ogretim 129696 39,49 198762 60,51 328458
Uzaktan Ogretim 21899 55,88 17292 44,12 39191
Acik Ogretim 1015703 46,12 1186460 53,88 2202163
Toplam 2224529 47,57 2452128 52,43 4676657
YUKSEK LiSANS
Orgiin Ogretim 143742 49,60 146018 50,40 289760
Ikinci Ogretim 15797 40,93 22798 59,07 38595
Uzaktan Ogretim 6053 39,79 9161 60,21 15214
Toplam 165592 48,20 177977 51,80 343569
DOKTORA
Orgiin Ogretim 50590 47,66 55558 52,34 106148
Toplam 50590 47,66 55558 52,34 106148
GENEL TOPLAM 4049425 49,14 4191572 50,86 8240997

Kaynak: https://istatistik.yok.gov.tr/ adresinden derlenmistir.
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Tablo 6.°daki veriler kadin &grencilerin Onlisans programlarmi ikinci
ogretimde %40,94’liikk bir oranla en az, acikogretimde 54,49’liikk bir oranla en ¢ok
tercih ettiklerini, Lisans diizeyinde yine ikinci 6gretimin en az, uzaktan egitimin en
fazla tercih edildigini, yiiksek lisansta en c¢ok oOrglin 0gretimin tercih edildigini
gostermektedir. Erkek Ogrencilerle karsilastirildiginda oOnlisans ve lisansta en ¢ok

ikinci 6gretimin, Yiiksek lisansta ise uzaktan dgretimin tercih edildigi gorilmektedir.

Tablo 7. 2021 Yih Tiirkiye Geneli A¢ikogretim ve Uzaktan Egitim Toplam
Ogrenci Sayilari/Oranlan

ONLISANS / LISANS Kadin % Oran  Erkek % Oran Toplam

Acik ve Uzaktan Egitim

. . 317051 66,32 161020 33,68 478071
Fakultesi

Acikogretim Fakiiltesi 1354508 53,82 1162220 46,18 2516728

Kaynak: https://istatistik.yok.gov.tr/ adresinden derlenmistir.

Tiirkiye genelinde acik ve uzaktan egitim yoluyla okuyan 6grencilerin sayisi
Tablo 7.’deverilmistir. Ozellikle agik ve uzaktan egitim fakiiltesinde egitim goren
kadinlarin sayisinin erkeklere gore bir hayli yliksek olmas1 dikkat ¢ekicidir. 121.558
kadinin toplama orant %68,90’dir. Yine acik ogretim fakiiltelerinde egitim goren
kadinlarin sayis1 269.031 ile erkeklerden yiiksektir. Buna gore acik ve uzaktan egitim
fakiiltelerinin yayginlasmasi kadinlarin egitim diizeylerinin yiikselmesinde 6énemli bir
etken olmustur. Acik 6gretim fakiiltelerinde egitim alan kadinlar ile acik ve uzaktan
egitim veren fakiiltelerde egitim alan kadinlarin toplam sayisini, 2021 yili Tiirkiye’de
toplam yeni kayit yapan dgrencilerin sayisindan ¢ikardigimizda 546.164 kadinin yiiz
yiize egitim i¢in kayit yaptirdigi ortaya ¢ikmaktadir. Ayni islemi erkek 6grenciler igin
yaptigimizda 558.507 erkek Ogrencinin yliz yiize egitim i¢in yeni kayit yaptirdig
anlasilmaktadir. Yiiz yiize egitim i¢in 2021 yilinda yeni kayit yaptiran kadin

ogrencilerin genel toplam iizerinden oran1 %49,44°diir.

Tiirkiye’de giincel cinsiyet bazli 6grenci sayisal verilerine baktigimizda; is

yasaminda sayilar1 oraninda temsil edilmeyen hatta az temsil edilen kadinlarin
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giinimiizde egitim alaninda sayilariyla dogru oranda temsil edilir hale geldigi

anlasilmaktadir.

Toplumdaki meslekler ve istihdam olanaklar1 o toplumun yapisini cinsiyet

kaliplar1 ve ayrimina goére sekillendirmektedir (Kahraman vd., 2015: 108). Kurumsal

uygulamalar da her ne kadar cinsiyetten bagimsiz gibi goriinseler de toplumsal cinsiyet

normlart ve degerleriyle yapilanmaktadir (Tuncer, 2019: 173). Yiiksekdgretim

kurumlarinda kadin yoneticilerin aldigr pozisyonlar1 irdelemeden Once asagida

belirtilen verileri incelemek faydali olacaktir ( T.C. Kalkinma Bakanligi, 2018:15-85):

Ulkemiz yetiskin niifusunun %35,4’i halen okuma yazma bilmemektedir.
Bu oran igerisinde okuma yazma bilmeyen kadinlarin sayist erkeklerin 5
katidir.

2016-2017 yili tniversite egitimi alan 7.712.311 Ogrencinin %45,8’1
kadindir.

2017 yilr verilerine gore yiiksekokul veya fakiilte mezunu kadinlarin
sayis14.038.036, yliksek lisans mezunu kadinlarin sayis1 285.411, doktora
mezunu kadinlarin sayis1 68.985’dir.

Kadinlar ile erkeklerin arasindaki karar alma siireclerindeki acik halen
devam etmektedir.

Tiirkiye’deki gii¢lii ataerkil yap1 kadinin konumunu halen “evlilik ve aile”
siirlarina hapsetmektedir.

Ust kademede sorumluluk gerektiren gérevlerde pozisyon alan kadmlarin

sayis1 halen erkeklere gore ¢cok diisiiktiir.

Tablo 8. 2017 Yih Okuma Yazma Bilen/Bilmeyen Sayilari

Durum Kadin % Oran Erkek % Oran  Toplam
Okuma yazma bilmeyen 2.077.950 84,38 384.654 15,62 2.462.604
Okuma yazma bilen 27.869.801 48,68 29.377.115 51,32 57.246.916
Bilinmeyen 255.209 51,76 237.829 48,24 493.038

Kaynak: TUIK, Egitim Istatistikleri 2017
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Tablo 9. 2020 Yili Toplam Okuma Yazma Bilen/Bilmeyen Sayilari

TUIK Verilerine Gore Okuma Yazma Oranlari (2020)

Erkek ve Okuma Yazma Bilen 2020 99,29
Okuma Yazma Oran1 (%) Erkek ve Okuma Yazma Bilmeyen 2020 0,71

Kadin ve Okuma Yazma Bilen 2020 95,54

Kadin ve Okuma Yazma Bilmeyen 2020 4,46

Kaynak: TUIK, Egitim Istatistikleri 2020’den derlenmistir.

Tablo 8.’de en ¢ok géze garpan veri Tiirkiye’de halen 2 milyonun iizerinde
kadinin okuma yazma bilmemesidir. Tablo 9.’daki 2020 verilerine gore kadinlarin

halen %4,46’s1 okuma yazma bilmemektedir.

Konu yiiksekogretimde yonetici kademelerinde gorev alan kadinlar olarak
daraltildiginda egitim seviyesini okuma yazma bilme derecesinden daha {ist seviyede
ele almak gerekecektir. TUIK verilerine gore Tiirkiye’de yiiksekokul ve lisans
diizeyinde mezun olanlarin %45’ini, yiiksek lisans mezunlarinin %42’sini, doktora
mezunlarinin ise %40’ 1n1 kadinlar olusturmaktadir (T.C. Kalkinma Bakanligi, 2018:
16). Cumhurbagkanlig1 Strateji ve Biit¢e Bagkanlig1 tarafindan yaymlanan On Birinci
Kalkimma Plan1 (2019-2023) kadin baglig altinda verilen gelecege yonelik hedefler,
kadin yoneticilerin ilerleyen donemlerde daha 6n planda olmasi agisindan umut
vadetmektedir. Bunlardan konumuzu ilgilendiren kisimlar agsagida 6zetlenmistir (T.C.

Cumhurbagskanlig1 Strateji ve Biitge Bagkanligi, 2019: 151).

e Kadimnlarin kamuda yonetim ve karar organlarinda daha fazla yer
almalarin1 saglayamaya yonelik farkindalik artirilacak, yonlendirici ve

tesvik edici yontemler gelistirilecektir.

e On Birinci Kalkinma Plani’nda kadmlarin ytliksekdgretim okullasma

oraninin 2023 yilina kadar %60’a ¢ikarilmasi hedeflenmektedir.

e Is giiciine katilim oranmnin %34,2’den %38,5’e ¢ikarilmasi

hedeflenmektedir.
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Kalkinma planinda yer alan kadinlarin kamuda yonetim ve karar organlarinda
daha fazla yer almalarina yonelik hedefler, devlet mekanizmalarinin sorunun farkinda

olduklarii gostermektedir.

Ulkelerin gelismislik diizeylerine gore egitimde karsilasilan sorunlar degisim
gostermektedir. Genel olarak gelismis iilkelerin egitim ile ilgili olarak {izerinde
durduklar1 ana konulardan biri, egitimde nitelik iken, gelismekte olan {ilkelerde
egitimin yayginlastirilmasi ve esitsizlik sorunu halen ¢oziilemedigi i¢in ana konu
budur (Tansel, 2003: 14-25-29). Tiirk egitim sistemine baktigimiz zaman dort tip
esitsizlik gormekteyiz. Bunlar; zengin yoksul esitsizligi, bolgeleraras: esitsizlikler,
koy-kent esitsizligi ve cinsiyete dayali esitsizliktir (Maya, 2013: 71). Cinsiyete dayali
esitsizlik, kiz ve erkek c¢ocuklarinin okullagma oranlarini ve egitim imkan ve
firsatlarin1 yakalama diizeyleri arasindaki farkliliklar1 ortaya koymaktadir. Cinsiyete
dayali esitsizlik Tiirk egitim sisteminde yiiksekogretim dahil egitimin tim
kademelerinde varligin1 gostermektedir. Bu agidan cinsiyete dayali esitsizligi genel

sistem igerisinde en etkili olan esitsizlik olarak tanimlayabiliriz (Maya, 2013: 71).

3.2.1. Kadin Akademisyenler

Bir yiliksekdgretim kurumu olan iiniversitenin i¢ isleyisinin sekillenmesi
igerisinde bulundugu toplumun dinamiklerinden ve cinsiyet rejiminden bagimsiz
diistiniilemez. Diger kurumlarda oldugu gibi yiiksekogretim kurumlarinda da
kademeler arasindaki gegisler, performans degerlendirmeleri kisilerin cinsiyetlerinden
bagimsiz yiiriitilememektedir. Aymi davranislar cinsiyet¢i  bakis agisindan
bakildiginda farkli yorumlanmaktadir (Sentiirk, 2015: 2). Bununla birlikte kadin
akademisyenlerin {iiniversitelerdeki kadrolara ve boliimlere dagilimlari, yonetim

birimlerindeki oranlar yine erkeklere gore farklilik gostermektedir.

1930’lu yillar Tiirkiye’de kadinlarin akademide ilk gorevlendirildigi
donemlerdir. Tiirkiye’de 1932-1933 egitim dgretim yilinda Yiiksek iktisat ve Ticaret
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Mektebi’nde “Muallim” kadrosuna ilk kadin akademisyen atanmistir (Koker, 1988:
120-123).

Sekil 1. Yillara Gore Kadin Ogretim Elemami Oranlari

Yillara Goére Kadin Ogretim Elemani Oranlari

50
45
40
35
30
25
20
15
10

1935 1944 1950 1960 1974 1982 1991 2000 2004 2008 2012 2016 2019

Kaynak: Ko6ker, 1988; Sentiirk, 2015; Veri Kaynagi, 2020’den derlenmistir.

Sekil 1.de 1935 yilinda %13,4 olan kadin akademisyen oraninin 2019 yilina
gelindiginde %45 oldugu goriilmektedir. Bununla birlikte Tiirkiye’de iiniversitelerin
sayilar artis gostermis fakat 6gretim liyeleri sayilarinin cinsiyete gore dagilimindaki
esitsizlik 6zellikle unvan bakimindan halen istenen seviyeye ¢ikamamistir (Hostut,

2020: 256).

3.2.2. Yiiksekogretim Kurumlarinda Kadin Yoneticiler

TUIK (2020) verilerine gére Tiirkiye’nin niifusu 83.154.997°dir. Niifusun
%50,2’si1 erkek, %49,8’1 kadindir. Bu demografik denge kadin ve erkek istihdami s6z
konusu oldugunda kadinlarin aleyhine déniismektedir (SKD, 2018). Ornegin devlet
tiniversiteleri yonetim kurullarinda gérev yapan kadin akademisyenler {izerine bir
arastirma yapan Hostut; 129 Devlet Universitesini dahil ettigi arastirmasinda yénetim

kurullarindaki tiyelerin %83’{linilin erkek, %17’ sinin ise kadin oldugunu saptamistir.
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Yeni kurulan 21 iiniversitenin yonetim kurullarinda ise hi¢ kadin tiyenin olmadig:

tespit edilmistir (Hostut, 2020: 250).

YiiksekOgretim kurumlarinda yonetici olarak gorev alanlar kisiler akademik
ya da idari kadrolarda bulunan personellerdir. Akademik personelin durumu
incelendiginde; Tirkiye’deki yiiksekdgretim kurumlarinda akademik personel olarak
yOnetici, karar verici pozisyonlar; bilim/sanat dali, anabilim/anasanat dali, boliim
baskanliklari, senato tiyeligi, yonetim kurulu tiyeligi, yliksekokul miidiirligii, dekanlik
vb. gibi makamlardir. Istisnai durumlar hari¢ bu noktalarda gérev almak igin kadin
veya erkek kisilerin 6gretim tiyesi kadrosunda bulunmalar1 gerekmektedir. Akademik
performans sergileyerek yonetici seviyesine ylikselen kadinlarin temel dayanagi
egitimdir. Yiiksekogretim Kurulu Baskanligi’'nin 05 Haziran 2021 tarihli
aciklamasinda; Yiksekogretimde kiz 6grenci oraninin liniversitelerin iilke geneline
yayginlagmasiyla 2002'de yiizde 42 iken bugiin bu oranin yiizde 49'a yiikseldigi
aciklanmaktadir ( www.yok.gov.tr, Erigim tarihi: 05.06.2021).

Sekil 2. 2021 Tiirkiye Geneli Kadin Ogretim Uyesi Oram

Tiirkiye 2021 yili kadm &gretim liyesi sayisi genel toplamin %39,7’si kadardir.



67

Tablo 10. Tiirkiye’de Yiiksekogretim Kurumlari, Rektor ve Kadin Dekan
Dagilimlar, 2021

Tiirkiye’deki Yiiksek Ogretim Kurumlari Sayisi Oram
Devlet Universitesi 129 62,32
Vakif Universitesi 74 35,75
Vakif Meslekytiiksekokulu 4 1,93
Toplam 207
Tiirkiye’de Rektor Sayisinin Cinsiyete gore Dagilimi

Kadin Oran Erkek Oran Toplam

17 8,37 186 91,63 203

Tiirkiye’de Kadin Dekanlarin Bélgelere gore Oransal Dagilim
Bolgeler Say1 Oran
Marmara 129 34,22
I¢c Anadolu 95 25,20
Ege 50 13,26
Akdeniz 38 10,08
Karadeniz 27 7,16
Dogu Anadolu 23 6,10
Gilineydogu Anadolu 15 3,98
Toplam 377

Kaynak: https://www.yok.gov.tr/ sayfasindaki verilerden olusturulmustur. Erigim tarihi: Subat 2022

Yok’iin istatistikleri; Tiirkiye'deki kadin profesorlerin  oraminin, AB
tilkelerinin ortalamalarim gegtigini gostermektedir. Buna gore, Tiirkiye'deki yiizde
32,5 orana sahip kadin profesor sayisi, yiizde 20,8 ortalama ile AB iilkelerini geride
birakirken, yiizde 32,5 olan ABD ile esitlenmistir. Tiirkiye, yiizde 45 oranindaki kadin
ogretim tiyesi orani ile yiizde 41,3 orana sahip AB ortalamasini ve yiizde 42,5'lik ABD
ortalamasni da geride birakmistir. Tiirkiye genelindeki 203 iiniversitede, toplam 394
akademisyen kadin (255 i devlet iiniversitelerinde, 139 'u vakif tiniversitelerinde olmak
tizere), tiniversitelerde dekan ve rektorliik gérevinde bulunmaktadir. Tiirkiye'de 17
kadin rektor gorev yaparken Avrupa Universiteler Birliginin yayinladigi rapora gore,
48 iiye iilkede kadin rektor orani ortalamasi yiizde 15 ve bu iilkelerin 20'sinde bu
gorevde hi¢ kadin bulunmamaktadir. Tiirkiye’'de gorev yapan 377 kadin dekanin
bélgesel dagilimi Tablo 10.’da gosterilmektedir. ( www.yok.gov.tr, Erisim tarihi:
05.06.2021).



68

3.3.  Trakya Universitesinde Egitim Alan Kadinlar

Trakya Universitesi 1982 yilinda Tiirkiye’nin Edirne ilinde kurulmus Trakya
bolgesinin en eski yiiksekdgretim kurumudur. Universite biinyesinden ayrilan gesitli
birimler ile Canakkale 18 Mart Universitesi ve Tekirdag Namik Kemal Universitesi
kurulmustur. Bugiin Trakya Universitesi’nde egitim alan 6grenci sayis1 40.950°dir

(www.trakya.edu.tr, Erigim tarihi: 03.01.2022).

Tablo 11. Trakya Universitesi 2021 - 2022 Egitim Ogretim Yili Ogrenci Sayilar

On
Lisans

Yiiksek

% Lisans % Lisans

Cinsiyet % Doktora % Toplam

Kadin 5130 25,83 12828 64,59 1545 7,78 358 1,80 19861

Erkek 6633 31,45 12764 60,52 1375 6,52 317 1,50 21089

kaynak: www.trakya.edu.tr adresinden derlenmistir.

Tablo 12. Tiirkiye Geneli 2020 - 2021 Egitim Ogretim Y1l Ogrenci Sayilar

Cinsiyeti  On Lisans % Lisans % ‘L{;;I;;Zk % Doktora % Toplam

Kadin 1608714 39,73 2224529 54,93 165592 4,09 50590 1,25 4049425

Erkek 1505909 35,93 2452128 58,50 177977 4,25 55558 1,33 4191572

kaynak: istatistik.yok.gov.tr adresinden derlenmistir.

Tablo 11. ve Tablo 12. verileri Tirkiye genelinin 2020-2021 yili toplam
ogrenci sayilari ile oransal olarak karsilastirdiginda Trakya Universitesi’nde 2021-
2022 yilinda egitim goren kadin 6grencilerin sayisinin Tiirkiye ortalamasinin tizerinde
oldugu goriilmektedir. Trakya Universitesi’nde kadin ogrencilerin lisans, yiiksek
lisans ve doktora diizeyinde erkeklere oranla sayisal fazlaliklar1 gozlenirken, Tiirkiye
genelinde bu egitim diizeylerinde erkek 0grenci sayis1 daha fazladir. Yine Trakya
Universitesi’nde 6n lisans diizeyinde egitim goren kadin dgrencilerin sayis1 erkeklere
oranla az iken Tiirkiye genelinde On lisans diizeyinde Ogrenim goren kadin

ogrencilerin sayisi fazladir.


http://www.trakya.edu.tr/
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Tablo 13. Trakya Universitesi 2021 Yih Tiirk/Yabanci Ogrenci Sayilari

On Yiiksek
Cinsiyet Uyruk . % Lisans % . % Doktora % Toplam
Lisans Lisans
Kadin Tiirk 4552 26,62 10847 63,44 1404 8,21 296 1,73 17099
Yabanci
Kadin 578 20,93 1981 71,72 141 5,10 62 2,24 2762
Uyruk
Erkek Tiirk 5898 32,09 10952 59,58 1254 6,82 277 1,51 18381
Yabanci
Erkek 735 27,14 1812 66,91 121 4,47 40 1,48 2708
Uyruk

Kaynak: www.trakya.edu.tr adresinden derlenmistir. Aralik, 2021

Tablo 13.’de verilen Tiirk/Yabanct Uyruklu &grenci sayilarindan doktora
yapan yabanci uyruklu kadin 6grencilerin (62) orani toplam doktora yapan yabanci
ogrencilere kiyasla %60 ile erkek ogrencilerin (40) oranindan fazladir. Yabanci
uyruklu kadin doktora dgrencilerin oraninin Tiirk 6grencilerden fazla olmasi ayrica
goze ¢arpmaktadir. Yabanci uyruklu kadin 6grencilerden lisans diizeyinde egitim alan
(1.981) kadin 6grencilerin oran1 %52 ile erkek dgrencilerden fazladir. Yine yiiksek
lisans yapan yabanci uyruklu kadin 6grencilerin (141) oran1 %54 ile yabanct uyruklu
erkek dgrencilerin sayisindan (121) fazladir. Yabanci uyruklu 6grencileri kendi sayisal
toplaminda degerlendirdigimiz oranlar Tiirk 6grencilerin oraniyla benzerdir. Yabanci
uyruklu erkek Ogrencilerin sayisal fazlaligi Tirk 6grencilerde oldugu gibi 6n lisans

diizeyinde gerceklesmektedir.

3.4. Trakya Universitesi’nde Kadin Akademisyen ve Yoneticiler

Tablo 14. ve Tablo 15.’de Trakya Universitesi’nde gorev yapan dgretim iiyesi
ve Tiirkiye genelinde gbrev yapan 6gretim tiyelerinin sayisal verileri goriilmektedir.
Tiirkiye geneli ile karsilastirma yapmaya imkan vermesi agisindan Trakya Universitesi

verileri Yiiksekogretim Kurulu Istatistiki veriler sayfasindan alinmustir.


http://www.trakya.edu.tr/
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Tablo 14. Trakya Universitesi’nde Gorev Yapan Ogretim Uyesi Dagilim-2021
Profesor Docent Doktor Ogretim Uyesi

Erkek Kadin Toplam Erkek Kadin Toplam Erkek Kadin Toplam
168 89 257 66 49 115 214 232 446
65,37 34,63 % 57,39 42,60 % 47,40 52,01 %

Kaynak: https://istatistik.yok.gov.tr/ adresinden derlenmistir.

Tablo 15. Tiirkiye’de Gorev Yapan Ogretim Uyesi Dagilimi-2021

Profesor Docent Doktor Ogretim Uyesi
Erkek Kadin Toplam Erkek Kadim Toplam Erkek Kadmm Toplam
20648 9914 30562 10643 7135 17778 22867 18641 41508
67,56 32,43 % 59,87 40,13 % 55,09 44,90 %

Kaynak: https://istatistik.yok.gov.tr/ adresinden derlenmistir.

Tablo 14.’te Trakya Universitesi’ndeki kadn dgretim iiyeleri (370) sayisinin
erkek Ogretim iiyeleri (448) sayisindan diisiik oldugu goriilmektedir. Trakya
Universitesi’nde gorev yapan kadin profesdrlerin toplam say1 icerisindeki oraninin
%34,63 ile Tablo15.’te verilen Tiirkiye geneli kadin profesdr oranindan (%32,43)
yiiksek oldugu gériilmektedir. Yine Trakya Universitesi dogent ve doktora dgretim
tiyesi kadrolarinda gorev yapan kadin akademisyenlerin sayis1 Tiirkiye ortalamasinin
tizerindedir. Tiirkiye genelinde tiim 6gretim iliyesi kadrosundaki kadin akademisyen
sayilarmin erkek akademisyen sayilarmdan diisiik oldugu, Trakya Universitesi’nde ise

sadece kadin doktor 6gretim tiyeleri sayisinin erkeklerden fazla oldugu gériilmektedir.


https://istatistik.yok.gov.tr/
https://istatistik.yok.gov.tr/
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Tablo 16. 2021 Trakya Universitesi/Tiirkiye Genelinde Gorev Yapan Ogretim
Elemam Sayilan

TRAKYA UNIVERSITESI TURKIYE GENELI
Ogretim Gorevlisi Arastirma Gorevlisi Ogretim Gorevlisi Arastirma Gorevlisi
Erkek | Kadmn T(:T[:Ia Erkek | Kadin T?ﬁla Erkek | Kadin T?ﬁla Erkek | Kadm T(:ﬁla

220 200 420 341 335 676 19356 | 18933 | 38289 | 26421 | 25127 | 51548

52,38 | 47,62 | 100 50,44 | 49,56 | 100 50,55 | 49,45 | 100 51,26 | 48,74 | 100

Tablo 16. verilerine gore Trakya Universitesi’nde gérev yapan kadin 6gretim
gorevlisi ve arastirma gorevlisi sayilarinin erkeklere oranla daha yiiksek oldugu,
Tiirkiye geneli verileri ile karsilastirildiginda kadin 6gretim gorevlisi ve arastirma

gorevlisi sayilarinin yine erkeklere oranla daha yiiksek oldugu goriilmektedir.

Tablo 17. Trakya Universitesi Yonetici Pozisyonundaki Kadin/Erkek Sayilar

Gorevi Kadin Oran% Erkek Oran% Toplam
Dekan 4 28,57 10 71,43 14
Dekan Yardimcisi 5 20 20 80 25
Boliim Baskani 42 40 63 60 105
Enstitt Muduri - 0 5 100 5
Yiiksekokul Miidiirti 3 20 12 80 15
Merkez Miidiirii 12 31,58 26 68,42 38
Ana Bilim Dali1 Bagkan 97 4470 120 55,30 217
?é(g%er;mk Personel Yonetici 163 38,90 256 61.10 419
Genel Sekreter 1 100 - 0 1
Daire Baskani 2 25 6 75 8
Fakiilte Sekreteri 3 21,43 11 78,57 14
Enstitii Sekreteri - 0 5 100 5
Yiksekokul Sekreteri 6 40 9 60 15
Sube Miidiirii 9 47,37 10 52,63 19
Ir(;aprlialr;]ersonel Yonetici 21 33,87 a1 66,13 62
Genel Toplam 184 38,25 297 61,75 481

Kaynak: www.trakya.edu.tr. adresinden derlenmistir, Erigim tarihi: 2021 Aralik.
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Tablo 17.°de belirtilen Trakya Universitesi’nde ¢alisan kadin y&neticilerin
toplami 481 kisiden olugsmaktadir. Bu toplam iizerinden kadinlarin erkeklere orani
%38,25°dir. Bir baska deyisle Trakya Universitesi'nde yonetsel kadroda gérev
yapanlarin %38,25°1 kadinlar iken %61,75°i erkeklerdir. Tabloda dikkat ¢eken bir
diger konu atanmasi Yiiksekdgretim Kurulu'nun onayr ile yapilan dekanlik
pozisyonunda 14 dekandan sadece 4’iiniin kadin olmasidir. Enstitii miidiirleri arasinda
hi¢ kadin midiir bulunmazken, merkez miidiirii, daire bagkani, fakiilte ve yiiksekokul
sekreterliklerinde kadin sayisi erkeklere oranla belirgin sekilde distiktiir. Kadin
midirin bulunmadigi bes enstitiiniin sekreterleri de tamamen erkektir. Atamasi
gorevde yiikselme sinavina tabi olan sube miidiirliigii pozisyonundaki kadin erkek
sayilarinin 10’a 9 olarak neredeyse esit diyebilecegimiz bir degerde ¢ikmasi dikkat
cekicidirr, Bu durum esit sartlarda yiikselme kurallarinin  uygulandig

degerlendirmelerde cinsiyet¢i ayrimin kendiliginden yok olacagina isaret etmektedir.

Trakya Universitesi’nde ¢alisan ve yonetici kademelerine yiikselen akademik
ve idari personel bakimindan bir durum degerlendirmesi yapilabilmesi igin kritik esik
kavramina da bakilmas1 gerekmektedir. Kritik esik kavramini orgiit icerisinde
kadinlarin kendi ¢iktilarini kendilerine gore yonlendirilebilmeleri i¢in gereken sayisal
alt sinir olarak agiklayabiliriz (Bulut, 2020:171). Giiniimiiz kosullarinda %33’luk bir
oranin, kadinlarin politikadan is hayatina kabul edilebilir bir “kritik esik™ olarak kabul
edildigi bilinmektedir (Mansbridge, 1999: 628-657).

Trakya Universitesi’nde Tablo 17.’de sayilan yonetici kademelerinde gorev
yapan akademik personelin toplam sayis1 419’dur ve bu toplamin 163 kisisini kadinlar
olusturmaktadir. Oransal olarak ncelendiginde yonetici pozisyonlarinda gorevli
akademik personelin %38,90’min kadmn oldugu goriilmektedir. Bu oran kritik esigin
lizerinde seyretmektedir. Idari personel igin kritik esik incelemesi yapildiginda;
yonetici kademelerde gérev alanlarin toplam sayisinin 62, kadin sayisinin 21 oldugu
goriilmektedir. Buna gore yonetici kadrolarda gorev alan idari personel kadinlar

%33,87°lik bir oran ile yine kritik esigin iizerinde seyretmistir.
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Trakya Universitesi’nde gérev yapan yonetici kadimlar; Boliim Baskanligi,
Anabilim Dali Bagkanligi, Merkez Midiirligii, Daire Baskanligi, Yiiksekokul
Sekreterligi, Sube Mudiirliigii pozisyonlarinda kritik esigi gegerken; Dekanlik, Dekan
Yardimciligi, Enstiti Mudurligi, Yiksekokul Miidirligii, Fakiilte Sekreterligi,
Enstitii Sekreterligi gibi pozisyonlarda oransal olarak kritik esigin altinda

kalmaktadirlar.
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BOLUM IV

TRAKYA UNIVERSITESINDEKI KADIN YONETICIiLERE
YONELIK ARASTIRMA

4, Yontem

Bu arastirmada ‘Neden’ sorusuna cevap arayan bir yontem olan nitel
arastirma yonteminden faydalanilmistir (Lichtman, 2006). Yontem, Berg ve Lune’a
gore akademik caligmalarin en 6nemli boliimiidiir. Bu a¢idan en uygun ydntemin
kullanilmasi, calismanin amacim1 ortaya koymak i¢in kullanilan veri toplama
araglarin alelade secilemeyecegi anlamina gelmektedir (Berg ve Lune, 2019: 67).
Nitel aragtirmalarin temel amaci alg1 ve deneyimlerin agiga ¢ikarilmasini saglamaktir
(Tekindal ve Uguz, 2020: 153). Nitel arastirma; gozlem, gériisme ve dokiiman analizi
gibi farkli nitel veri olusturma yontemlerinin kullanildigi, bakis a¢ilarinin, algilarin ve
olaylarin dogal ortamda gercekg¢i ve biitlinciil bicimde ortaya konmasina yonelik nitel
bir siirecin izlendigi arastirmadir (Yildirnm ve Simsek, 2016: 41). Nitel arastirma
yontemi kullanilarak olusturulan bu arastirma; agiklama, anlama ve anladigini
yorumlama seklinde c¢esit acisindan zengin bir yontem ile olusturulmustur.
Arastirmada yonetici kademelerindeki kadinlarin liderlik ve yoneticilik 6zellikleri
derinlemesine irdelenmis; yonetici pozisyonundaki kadinlarin deneyimlerinden
faydalanmak amaciyla yar1 yapilandirilmis goriisme yontemi ile veriler toplanarak
betimsel ve i¢erik analizi yontemine gore analiz edilmistir. Yapilacak betimsel analizin
temel adimlarina bakildiginda, analiz icin tematik bir c¢ercevenin olusturulacagi,
cergeveye gore verilerin islenecegi, bu sekilde elde edilecek bulgularin yorumlanacagi

seklinde bir sira izlenmistir (Yildirim ve Simsek, 2005).
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4.1. Evren ve Orneklem

Arastirmanin uzayini Trakya Universitesinde gorev yapmakta olan kadinlar
olusturmaktadir. Amagsal Orneklem yontemi, arastirma amaglarina en uygun ve
istenen Ozellikleri tagiyan katilimcilar arastirmacinin kendi yargisi ile 6rneklem olarak
belirlemesidir (Balci, 2004). Orneklem olarak arastirmaya dahil olan katilime1 grubu;
Trakya Universitesinde yonetici kademelerinde ¢alisan 20 kadindan olusmaktadir.
Katilimer grubu, “2547 Sayili Yiiksekogretim Kanunu” ve “657 Sayili Devlet
Memurlar: Kanunu’nda sayilan yonetici pozisyonunda gorev alan kadinlar arasindan
belirlenmistir. Bu arastirmanin ¢alisma grubu belirlenirken amagli  6rneklem
yonteminden Olglit 6rnekleme tercih edilmistir. Arastirmanin Olgiitii; 2021-2022
Egitim Ogretim déneminde Trakya Universitesinde akademik ve idari kadrolarda

gorev yapmakta olan kadin yoneticiler olarak belirlenmistir.

4.3. Verilerin Toplanmasi

Veriler; Trakya Universitesi’nde gorev yapan; Dekan, Dekan Yardimcisi,
Boliim Bagskani, Merkez Miidiirii, Anabilim Dali Baskani, Fakiilte Sekreteri ve Sube
Miidiirlerinden olusan yonetici pozisyonunda gorev yapan kadinlara uygulanan yari
yapilandirilmig goriigme formu ile elde edilmistir (EK-1). Katilimcilara uygulanan
goriisme formu; demografik 6zellikleri kapsayan 10 soru ve 9 agik uglu sorulari igeren
toplam 19 sorudan olusmaktadir. Burada hem sabit segenekli hem de arastirma
alaninda daha derinlere inilebilmesini saglayan veri toplama araglarinin birlesimi
oldugu i¢in yar1 yapilandirilmis goriisme metodu tercih edilmistir (Biiyiikoztiirk vd.

2016: 154).

Verilerin  toplanmasinda  6ncelikle Trakya Universitesinde Ydnetici
pozisyonundaki kadinlar trakya.edu.tr web adresinden taranarak dokiimii yapilmus,
telefonla ile goriisme saglanan kadin yoneticilerden randevu istenmis ve yiiz yiize

goriisme yapmak iizere giin alinmistir, ayrica biitliin yonetici pozisyonunda calisan
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kadinlarin e-posta adreslerine ulasilmis, pandemi sartlari nedeniyle, yliz yiize goriisme
yapmak istemeyen katilimcr adaylaria bir e-posta gonderilmistir (EK-3). Kendileri
ile yiiz yiize gériismeyi tercih etmemeleri halinde mail yoluyla, ses kaydi/ telefon
goriismesi /online gorlisme metotlart segmeli olarak sunulmustur. Yiiz yiize
goriismeler, telefon goriismeleri ve e-posta ile geri doniislerde her bir katilimciya
calismanin goniilliiliikk esasina dayandirilan bir arastirma oldugu belirtilmis ve onaylari
alindiktan sonra randevu alinarak goriismeler saglanmistir. E-posta ile toplanan
goriisme formlarinda ise mail iizerinden yazigsmalar yapilarak eklemeler yapilmistir.
Yiiz yiize goriismeler ortalama 30 dakika, telefon goriismeleri ortalama 20-25 dakika
sirmiis olup, e-posta yazigmalarinda, hem katilimc1 hem arastirmaci arasinda
eklemeler, ¢ikarmalar i¢in e-posta yazismalari devam etmistir. Her tiirlii geri doniisler
dijital ortama MS Word iizerinden giincellenmistir. Yiiz ylize goriismeleri kabul eden
12 katilimer ile soru sorma ve not alma yontemi ile goriisme formlart doldurulmustur.
E-posta ilizerinden 6 yonetici kadindan geri doniis saglanmis, yine 2 katilimer ile
telefon goriismesi metoduyla goriisme saglanmig, formlarin toplanma islemi
tamamlanmistir. Calisma grubunu olusturan katilimeilarla gériigmeler Kasim - Aralik

2021 doneminde gergeklestirilmistir.

4.4. Verilerin Analizi

Aragtirmada yar1 yapilandirilmig gériisme formlari ile elde edilen 20 goriigme
formu, 6ncelikle MS Word {izerinden dijital ortama aktarilmistir. Bu asamadan sonra
sosyo demografik verilerin analizi igin IBM SPSS siirtim 25.0 (SPSS Inc., Chicago,
Illinois, ABD) kullanilmigtir. Katilimcilarin sosyodemografik bilgilerine dair
tanimlayict veriler frekans tablolar1 seklinde verilmistir. Bu arastirmadaki ac¢ik uclu
sorular analiz edilirken betimsel ve icerik analizi tekniginden yararlanilmistir. Icerik
analizinde birbirine benzeyen veriler belirli kavramlar ve temalar ¢ercevesinde bir
araya getirilmekte ve okuyucunun anlayabilecegi bigcimde diizenlenerek
yorumlanmaktadir (Yildirnm ve Simsek, 2013: 259). Katilimcilardan elde edilen
verilerden yorumlayici igerik analizi yoluyla oncelikle kodlar belirlenmistir. Cikan

kodlardan kategoriler olusturulmustur. Bu uygulama tiimevarim yontemi ile



77

gerceklestirilmis ve sonug olarak temalar olusmustur (Levis, 1998; Ritchie, Spencer
ve O’Conner, 2006). Temalara doniistiiriilecek bu veriler tematik analizle islenmistir.
Toplanan veriler kodlara, anlam ifade eden bu kodlar bir araya gelerek de temalar
olusturulmaktadir (Yildirnm ve Simsek, 2018: 249). Katilimcilarin sorulara verdikleri
yanitlardan olusturulan temalar bulgular kisminda detaylica sunulmustur. Ayrica
veriler, katilimeilarin yanitlarinda herhangi bir degisiklik yapilmadan kod isimler (K1,

K2, K3 ....v.b.) kullanilarak dogrudan alintilarla sunulmustur.

4.5, Smirhhiklar

Bu arastirma Trakya Universitesinde 2021-2022 Egitim-Ogretim yilinda
gorev yapmakta olan kadin yoneticiler iizerinden kurgulanmistir.  YOnetim
kademelerinde gorev yapan ve galismamiza katki saglamayi kabul eden kadinlarin
goriigleri yar1 yapilandirilmis goriisme formu araciligiyla alinmis ve bu goriislerle

sinirlandirilmstir.

4.6. Bulgular

Bu kisimda katilimcilardan elde edilen bulgular iki ana bashik altinda
verilmistir. Birinci kisimda katilimeilarin demografik 6zelliklerine iliskin bulgulara
yer verilmistir. lkinci kisimda ise arastirmanin Orneklemini olusturan kadin
yoneticilerin agik uglu sorulara vermis olduklar1 yanitlardan elde edilen nitel analiz

sonuclarina yer verilmistir.

4.6.1. Demografik Ozelliklere iliskin Bulgularin Analizi

Bu boliimde kadin yoneticilerin demografik 6zelliklerine iliskin bulgulara yer
verilmistir. Katilimeilarin demografik 6zelliklerine iligkin frekans ve ylizde degerleri

Tablo 18.’de verilmistir.
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Tablo 18. Katihmeilar ile Tlgili Sosyo-Demografik Veriler (n=20)

N veya % veya
Demografik degiskenler Medyan Ort+SS
(min-max)
Cinsiyet Kadin 20 100,0
35-44 yas 2 10,0
Yas 45-54 yas 14 70,0
55 yas ve istii 4 20,0
Prof. Dr. 12 60,0
Unvan Dog."Dr. ) 4 20,0
Dr. Ogr. Uyesi 1 50
Unvan yok 3 15,0
Dekan 1 5,0
Dekan Yardimcisi 2 10,0
Boliim Bagkani 6 30,0
Akademik idari gorev Merkez Mudirt 2 10,0
Anabilim Dali Bagkam 6 30,0
Fakiilte Sekreteri 2 10,0
Sube Miidiirt 1 5,0
. Evli 11 55,0
Medeni Durum Bekar 9 450
cese Lisansiistii 17 85,0
EgitigDurumy Universite 3 15,0
Yabanci dil yok 1 5,0
Yabana dil bilgisi Bir yabanci dil 16 80,0
Birden fazla yabanci dil 3 15,0
.. . - 16-20 yil 2 10,0
Sektorde is deneyimi 20 yil i}jlzeri 18 900
1 yildan az 2 10,0
1-5 yil 7 35,0
Yoneticilikteki deneyimi 2_11_(1) 5y§11 g ;g:g
16-20 y1l 2 10,0
21 yildan fazla 1 5,0

Ne kadar siiredir bu gorevdesiniz?

5,0 (1,0-18,0) 6,41+4,82

Farkh gorevde yoneticilik yaptimiz mi?

temsil ediliyor mu?

Evet 13 65,0
Hayir 7 35,0
Liderlik 6zelliklerinde cinsiyetin belirleyici oldugunu diisiiniiyor musunuz?
Evet 6 30,0
Hayir 14 70,0
Tiirkiye’de kadin yoneticiler Yiiksekogretim sistemi icerisinde yeterince
Evet 2 10,0
Hayir 13 65,0
Kismen 5 25,0

Xor=Medyan, Min=Minimum, Max=Maximum, Ort=Ortalama, SS=Standart sapma
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Calismada yer alan katilmcilarin %100°i (n=20) kadin yoneticilerden
olugmaktadir. Katilimcilarin yaglart incelendiginde, %10,0’inin (n=2) 35-44 yas
arasinda oldugu, %70,0’1nin (n=14) 45-54 yas araliginda oldugu ve %20,0’1nin (n=4)

55 yas ve istii oldugu belirlenmistir.

Katilimcilarin unvanlart incelendiginde, %60,0’min (n=12) profesor doktor
oldugu, %?20,0’1nin (n=4) dogent doktor oldugu, %>5,0’min (n=1) doktora &gretim
tiyesi oldugu, %15,0’min (n=3) akademik unvaninin olmadigi saptanmistir. Bu {i¢

yOnetici idari yonetim kademelerinde gorev yapan kadinlardir.

Akademik/idari kadrolardaki katilimcilarin ~ gorevleri incelendiginde,
%5,0’mm (n=1) Dekan oldugu, %10,0'min (n=2) Dekan Yardimcisi oldugu,
%30,0’1n1n (n=6) Boliim Baskan1 oldugu, %10,0’1nin (n=2) Merkez Miidiirii oldugu,
%30,0’m1in (n=6) Anabilim Dali Baskan1 oldugu, %10,0’inin (n=2) Fakiilte Sekreteri
oldugu ve %5,0’inun (n=1) Sube Miidiirii oldugu goriilmiistiir.

Katilimeilarin medeni durumlari incelendiginde, %55,0’mnm (n=11) evli

oldugu, %45,0’1n1n (n=9) bekar oldugu belirlenmistir.

Katilimeilarin egitim durumlari incelendiginde, %85,0°mnin (n=17) lisanstistii

(Doktora) mezunu oldugu ve %15,0’1nin (n=3) lisans mezunu oldugu tespit edilmistir.

Katilimcilarin yabanci dil durumu incelendiginde, %5,0’min (n=1) yabanci
dil bilmedigi, %80,0’1n1n (n=16) bir yabanci dil bildigi ve %15,0’1min (n=3) birden
fazla yabanci dil bildigi belirlenmistir.

Katilimcilarin is deneyimleri incelendiginde, %10,0’min (n=2) 16-20 y1l is
deneyiminin oldugu ve %90,0’1inin (n=18) 20 yil iizeri is deneyimine sahip oldugu

tespit edilmistir.
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Katilimcilarin yoneticilikteki is deneyimleri incelendiginde, %10,0’min
(n=2) 1 yildan az deneyimi oldugu, %35,0’mnin (n=7) 1-5 yil arasinda deneyimi
oldugu, %15,0’1min (n=3) 6-10 y1l arasinda deneyimi oldugu, %25,0’1mnin (n=5) 11-15
yil arasinda deneyimi oldugu, %10,0’1nin (n=2) 16-20 y1l arasinda deneyimi oldugu

ve %5,0’1mn1n (n=1) 20 y1l {izeri deneyime sahip oldugu belirlenmistir.

13

Katilmeilarin ... farkli gorevlerde yoneticilik yaptiniz mi?” sorusuna
verdikleri yanitlar incelendiginde, %65,0’min (n=13) farkli gorevlerde yoneticilik

yaptig1 ve %45,0’1mun (n=7) farkli gérevlerde yoneticilik yapmadig: belirlenmistir.

Katilimcilarin ~ “Liderlik ozelliklerinde cinsiyetin  belirleyici oldugunu
diigtiniiyor musunuz?” Sorusuna verdikleri yanitlar incelendiginde, %30,0’mnin (n=6)
cinsiyetin liderlik 6zelliklerinde belirleyici oldugunu diisiindiigii ve %70,0’1inin (n=14)

cinsiyetin liderlik 6zelliklerinde belirleyici olmadigini diislindiigii tespit edilmistir.

Katilimcilarin =~ “Tiirkiye’de  kadin  yoneticiler  Yiiksekogretim — sistemi
icerisinde yeterince temsil ediliyor mu?” sorusuna verdikleri yanitlar incelendiginde,
%10,0’1n1n (n=2) evet dedigi, %65,0’1nin (n=13) hayir dedigi ve %25,0’min (n=5)

kismen cevabini verdigi belirlenmistir.

4.6.2. Katihmcilarin Ac¢ik U¢lu Sorulara Vermis Olduklar:

Yanitlarin Nitel Analizi

Calismanin nitel analiz bulgulari, katilimcilarin gériisme formunda yer alan
acik uglu sorulara verdikleri yanmitlar dogrultusunda hazirlanarak 8 baslik altinda

detaylica sunulmustur.
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4.6.2.1. Kadin Liderlerin Ozelliklerine iliskin Bulgular

Katilimcilara “Kadin liderlerin ozellikleri sizce neler olmalidir?” sorusu
yoneltilmistir. Bu sekilde kadin liderlerin 6zelliklerinin derinlemesine incelenmesi
amaglanmistir. Katilimeilarin cevaplart ve sorunun igerigi dogrultusunda “Kadin
liderlerin 6zellikleri” baslig1 tema adi olarak belirlenmistir. Katilimcilarin bu baglik

altinda verdikleri yanitlarin kodlarina iliskin frekans dagilimi Tablo 19.’da verilmistir.

Tablo 19. Kadin liderlerin 6zelliklerine iliskin kod frekansi

Bireysel Ozellikler
Objektif / Tarafsiz Olmal
Kararli Olmall
Caliskan Olmalilar
Ozgiivenli Olmali
Cesur Olmall
Yardimsever Olmali
Empati Yapabilmeli
Idealist Olmali
Azimli
On Sezileri Gii¢lii Olmali
Pratik Zekalr Olmal
Duyarli Olmali
Sabirli Olmal
Diiriist Olmali
Sorumluluk Sahibi
Iyi Niyetli Olmali
Pozitif Diisiinen
Istikrarl
Toplam
Ise Yonelik Ozellikler
Isini Iyi Bilmeli/Bilgili Olmali
Basarili
Kendini Gelistirmeli
Pratik Olmal
Toplam
Is Yonetimine Yonelik Ozellikler
Sorunlar1 Cozebilmeli/Yerinde Coziim Uretmeli
Bilimsel Verilere Dayali Mantikli Hareket Edebilen
Duygulariyla Hareket Etmemeli
Olaylara Kars1 Mantik, Duygu ve Sezgileriyle Yaklasmali
Hizli Karar Alabilmeli
Iyi Bir Gozlemci Olmali

DRPRPRPRPRPRPRPRPRPRPRPNONNNNDWWHA-
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Dengeli Davranabilen 1
Bulundugu Ortama Hakim Olmalt 1
Sorumluluk Almayr Seven 1
Yiiksek Konsantrasyonlu Olmali 1
Toplam 13

Calisana Yonelik Ozellikler
Adil/Adaletli Olmali
Insanlar1 Iyi Dinlemeli/Sabirla dinlemeli
Ornek Olmali IRol Model Olmalx
Ekip Ruhuna Sahip Olmal

Anlayisli Olmali
Caliganin ilerlemesine/gelisimine yardimct olmali
Biitiinlestiricil Birlestirici
Insanlar1 Yonlendirebilmeli
Calisana Saygili Olmali
Haywr Diyebilmeli
Demokratik
Mentorliik Yapan
Otoriter Olmal
Insanlari Ikna Edebilmeli
Insanlar: Motive Edebilmeli
Ben Degil Biz Olarak Diistinmeli
Calisanlar Arasinda Ayrum Yapmayan
Giiven Vermeli
Kralige ar1 sendromu yasatmayan
Toplam
Tletisim Ozellikleri
Hitabet Yetenegi lyi Olmali/Etkili Konusmali

Iletisim Becerileri Yiiksek/Iyi lletisim Kurabilmeli
Diistincesini Karsidakine Net Anlatabilmeli
Toplam

Mesleki Yeterlilik Ozellikleri
Mesleki Acidan Yeterli Olmali
Donanimli Olmal
Insanlardan Istediklerini Kendi de Yapabilmeli
Liyakatli Olmali
Toplam

Vizyon Ozellikleri
Yenilik¢i Olmali/Yeniliklere Acitk Olmal
Vizyon ve Misyon Sahibi
Toplam
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Katilimcilarin gortisleri dogrultusunda kadin liderlerin 6zellikleri temasi

altinda “Bireysel Ozellikler”, “Ise Yonelik Ozellikler”, “Is Y&netimine Yonelik
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Ozellikler”, “Calisana Yénelik Ozellikler”,” iletisim Ozellikleri”, “Mesleki Yeterlilik

Ozellikleri” ve “Vizyon Ozellikleri” seklinde 7 kategori olusturulmustur.

Kadin yoneticilerin “Bireysel 06zellikler” kategorisine iliskin goriisleri
incelendiginde, K6 “Kararli...olmalidir’, K5 “...objektif...olmali”, K17 “Caliskan,
istikrarly, kararl, azimli, sorumluluk sahibi... pozitif diisiinen...bir birey olmalidir.”,
K18 “Kadin liderlerin  ozgiivenlerinin daha yiiksek olmasi  gerektigini
diistintiyorum...”, K7 “Cesur olmali...”, K19 “Bir insan olarak diiriist...iyi niyetli ve
vardimsever bir kisi olmak da bir lider olarak kabul edilme olasiligini siiphesiz
arttiracaktir.”’, K6 “... idealist...olmalidir.”’, K1 “Onsezileri giiclii olmali...pratik

zekali olmali” seklindeki ifadeleriyle kadin liderlerin bireysel o6zelliklerinin nasil

olmasi gerektigi belirtilmistir.

Katilimecilarin - “Ise  Yonelik Ozellikler” kategorisine iliskin goriisleri
incelendiginde, K13 “Isini iyi bilmeli...”, K7 “...bilgili... olmal.” K14 “...Kendini
gelistirirken...” ve K20 “...Basarili...” seklindeki ifadelerinde kadin yoneticilerin
bilgiye hakim olmasi, kendilerini gelistirmeleri gerektigi ile ilgili goriisler

bildirilmistir.

Kadin yoneticilerin “Is Yonetimine Yonelik Ozellikler” kategorisine iliskin
gorlslert incelendiginde, K8 “Olaylara karst mantik, duygu ve sezgileriyle
yaklasmanin dogru oldugunu diisiiniiyorum...” seklindeki goriisiinde kadin liderlerin
is yonetimine yonelik 6zelliklerden bahsetmistir. K13 “...sorunlar: ¢ozebilmeli ...",

2

K1 “...cabuk karar verecek hizda olmali...” ve K19 “gézlemlerinden ve diger
kaynaklardan elde ettigi bilgileri makul bir sekilde degerlendirebilmeli, bulundugu
ortama hakim... olmali” seklindeki cevaplarinda kadin yoneticilerin i yonetimine

yonelik ozelliklerini ifade etmislerdir.

Kadm yoneticilerin “Calisana Yonelik Ozellikler” kategorisine iligkin
gortsleri incelendiginde, K2 “Biitiinlestirici, hedeflerini koyup bunu saglarken

ayristirmadan, ekip ruhu ile ezmeksizin biitiinlestirici bir rol model olmali.”
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Seklindeki ifadesinde kadin liderlerin ¢alisana yonelik 6zelliklerinde biitlinlestirici,
ekip ruhuna sahip, rol model olan bireyler olmas1 gerektigini belirtmistir. Ayrica K6
“... adaletli...”, K13 “...insanlar1 iyi dinlemeli...insanlar1 ikna/motive edebilmeli,
giiven vermeli, yonlendirebilmeli...” ve K5 “... anlaywsh... olmali.” K20 “.....
mentorluk yapan, kralice ari sendromu yasatmayan” Seklindeki ifadelerinde kadin

yoneticilerin ¢alisana yonelik diger 6zelliklerinden bahsetmislerdir.

Kadin yoneticilerin “iletisim Ozellikler” kategorisine iliskin goriisleri
incelendiginde, K13 “...insanlart iyi dinlemeli ve iyi iletisim kurabilmeli...”, K10
“...diistincesini karsisindakine net anlatabilme...” ve K4 *...Hitabet yetenekleri
etkileyici olmali...” seklindeki goriislerinde kadin yoneticilerin iletisim 6zelliklerinden

bahsetmislerdir.

Kadin ydneticilerin “Mesleki Yeterlilik Ozellikleri” kategorisine iliskin
goriigleri incelendiginde, K4 “...Hitabet yetenekleri etkileyici olmali...”, K5 “...
donamimli...olmal.”  ve KI13 “... insanlardan istediklerini oncelikle kendi
vapabilmeli...” seklindeki ifadelerinde kadin liderlerin mesleki yeterlilik

Ozelliklerinden bahsetmislerdir.

Kadm yoneticilerin “Vizyon Ozellikleri” kategorisine iliskin goriisleri
incelendiginde, K6 “... yenilik¢i olmalidir.” Diyerek kadin yoneticilerin yenilik¢i
olmasi gerektiginden bahsetmistir. Ayrica K17 “...vizyon sahibi...birey olmalidir.”

diyerek kadin yoneticilerin vizyon sahibi olmasi gerektigini ifade etmistir.

Bir Kkatilimci; kadin liderlerin o6zelliklerine iliskin cevabinda; “Kadin
liderlerin ozgiivenlerinin daha yiiksek olmasi gerektigini diigiintiyorum, bu da
calismaktan, ¢cok ¢calismaktan gegiyor. Ayrica aile hayatimin miimkiin oldugunca az
sorumluluklar yiiklemesi gerekiyor. Miikemmeliyete asik olan is hayatindaki kadinlar
hem aile hayatinda hem de is hayatinda maksimum tempo ile calisinca ¢alisma
tempolarindaki verim diisebiliyor. Ayrica iyi bir dinleyici, her durum karsisinda

viiksek konsantrasyonlu olmak gerekiyor ve iyi bir gozlemci olup yerinde ¢oziim
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tiretmek bence isin onemli kismi. Fakat kadin bir lider olarak en inandigim konu, iyi
organize edilmis kalifive personele sahip olmanmin altin kural oldugudur.”(K18)

demektedir.

4.6.2.2. Yoneticilerin Ozelliklerine iliskin Bulgular

Katilimcilara “Bir yoneticide olmast gereken ozellikler nelerdir?” sorusu
yoneltilmistir. Bu sekilde yoneticilerin 6zelliklerinin detayli olarak incelenmesi
amaglanmistir. Katilimcilarin yanitlar ve sorunun icerigi dogrultusunda “yoneticilerin
ozellikleri” bashigi tema adi olarak belirlenmistir. Katilimcilarin bu baslik altinda

verdikleri yanitlarin kodlarina iligkin frekans dagilimi Tablo 20.’de verilmistir.

Tablo 20. Yoneticilerin 6zelliklerine iliskin kod frekansi

Bireysel Ozellikler
Anlayisl [Duyarli/Hosgoriilii
Disiplinli
Kararli Olmall
Cesaretli Olmali
Liderlik Yetenegi Olmali
Objektif
Empati Yapabilmeli
Demokratik
Ozgiivenli
Caliskan Olmal
Diiriist Olmali
Ongoriilii | Sezgisel
Kibar Olmali
Tutarli Olmal
Bilge Olmall
Ozgiir Diisiince Giiciine Sahip Olmalt
Saygili
Sevgi Dolu
Ug Kisilige Sahip Olmayan
Diizenli Olmal
Elestirel/Tarafsiz Bakabilmeli
Bakimh
Ozverili
Disa A¢ik
Sabirl
Ahlakly Olmali

P RPRPRRPRPRPRRPREPRPREPEPRPENNNMNNNNNONNNNONNONNWOD| =



Pozitif Olmali
Toplam
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Ise Yonelik Ozellikler

Liyakatli Olmali/ liyakate Deger Vermeli
Gorev Paylasimi Yapmali ve Takip Etmeli
Isini Seven

Esnek Olmall

Toplam

O FL, NN W

Is Yonetimine Yonelik Ozellikler

Otoriter Olmali

Gorev Dagiliminda Esitlikci Olmali [Yetkiyi Dagitabilen
Yonetim Fonksiyonlarin Etkin Gerg¢eklestirebilmeli
Is Ahlakina Sahip

Duygusalligi Ise Katmamali

Isletme Bilgisi Olmali

Idarecilik Bilgisi Olmali

Kriz Yonetebilmeli

Proaktif

Islerin Zamaninda Yapimasini Saglamal

Coziim Uretebilmeli

Ekip Ruhu Olmall

Emir Komutaya Onem Vermeli

Istikrarli Davranan

Kendi Cikarlarini Isin Gerisinde Tutmali
Sorumluluk Alabilmeli

Iyi Bir Gozlemci Olmali

Net Karar Verme Yetenegi Olmali

Personel Takibi Yapmali

Maddi, Beseri Ve Fiziki Kaynaklart Amaca Uygun Yonlendirebilmeli
Kaynak Kullaniminda Rasyonel ve Pratik Olmall
Calisana Yetenekleri Ile Uyumlu Gérevler Vermeli
Birim Koordinasyonunu Saglamali

Toplam
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Calisana Yonelik Ozellikler

Adil/Adaletli Olmali

Ornek Davraniglar Sergilemeli/Calisma Arkadaslarina Ornek
Olmali/Rol Model Olmal

Calisanlar: Odiillendirmeli/Takdir Etmeli
Motive Etmeli

Elestirilere Actk Olmali

Personel Memnuniyetine Dikkat Etmeli
Esitlikci Olmali

Fikirlere Onem Veren

Yapici Elestirilere A¢ik

Haywr Diyebilmeli

Tepkilerini Kontrol Edebilen

Uzlasma Becerisine Sahip

w ©
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Dinlemeli
Giiven Vermeli
Calisma Arkadaslarinin Fikirlerine Deger Vermeli
Toplam
Iletisim Ozellikleri
Konusma/Hitabet Yetenegi lyi Olmali
Iyi Iletisim Kurabilmeli
Diistincesini Karsisindakine Net Anlatmal
letisimi Kuvvetli
Toplam
Mesleki Yeterlilik Ozellikleri
Yonetebilme Yetenegine Sahip Olmali
Yonettigi Birimin Gorev ve Gereksinimlerini Iyi Bilmeli
Analiz Edebilme Yetenegi Olmali
Arastirmact ve Sorgulayici Olmali
Kendi Sorumluluk ve Yetkilerini Bilmeli
Sistemli Olmali
Toplam
Vizyon Ozellikleri
Yenilikci/ Yeniliklere Actk Olmali
Vizyon ve Misyonu Olmali
Ileri Goriislii
Idealist Olmali
Gelismelere Acik
Belirli Amag ve Hedefleri Belirleyebiliyor Olmali
Toplam
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Katilimcilarin goriisleri dogrultusunda yoneticilerin 6zellikleri temasi altinda
“Bireysel Ozellikler”, “Ise Yénelik Ozellikler”, “Is Yénetimine Yonelik Ozellikler”,
“Calisana Yonelik Ozellikler”,” Iletisim Ozellikleri”, “Mesleki Yeterlilik Ozellikleri”

ve “Vizyon Ozellikleri” seklinde 7 kategori olusturulmustur.

Kadin yoneticilerin “Bireysel ozellikler” kategorisine iligkin goriisleri
incelendiginde, K2 “Disiplin...olmalr’, K8 “Objektif, saygili, sevgi dolu olmaldir.
Anlayis ¢ok onemlidir.”, K9 “...kararli...olmali.”, K16 “Yoneticide olmas: gereken
ozellikler yonetilen kitleye gore degisir. Kitle nitelikli ise ozgiivenli, disa agik...lider
onemlidir.”  Seklindeki  ifadelerinde  liderlerin  bireysel  6zelliklerinden

bahsetmisimlerdir.
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“Ise Yénelik Ozellikler” kategorisine iliskin goriisleri incelendiginde, K5
“Adil, esit davranan, liyakate deger verilmeli.”, K3 “...gérev paylasimi yapmak ve
takip etmek.” ve K17 “..isini seven...biri olmalidir.” Seklindeki ifadelerinde

liderlerin ise yonelik 6zelliklerinden bahsetmislerdir.

“Calisana Yonelik Ozellikler” kategorisine iliskin goriisler incelendiginde,

b

K3 “Tutarli ve ornek davramislar sergileme, adil olmak..”, K17 “...calisma
arkadaglarina karsi hosgoriilii davranabilen, adaletli gorev ve sorumluluk paylasimi
vapabilen... davranislariyla birimindeki ¢alisma arkadaslarina ornek olan, karar
verirken ¢alisma arkadagslarimin goriislerine deger veren ve iist birimler ile iyi bir
iletisime sahip biri olmalidir.” Seklindeki goriislerinde yoneticinin ¢alisana yonelik

Ozelliklerinden bahsetmislerdir.

“Iletisim Ozellikleri” kategorisine iliskin goriisler incelendiginde, K4 ...
Konusma/hitabet yetenegi etkileyici olmali.”, K10 “...diistincesini karsisindakine net
anlatabilme ve hitabet ¢ok onemli.” ve K13 “...elestirilere acik olmali/dinlemeli, iyi

b

iletisim kurabilmeli...” seklindeki ifadelerinde liderlerin iletisim oOzelliklerinden

bahsetmislerdir.

“Mesleki Yeterlilik Ozellikleri” kategorisine iligkin goriisler incelendiginde,
K7 “... Yonetebilme yetenegine sahip...olmali.”, K17 “...yonettigi birimin gérevlerini
ve gereksinimlerini iyi bilen...” ve K18 “...analiz etme yetenegine sahip olmak...net
karar verme yetenegine sahip olmak, arastirmaci ve sorgulayici...olmal...” seklindeki

gorlslerinde yoneticilerin mesleki yeterlilik 6zelliklerinden bahsetmislerdir.

“Vizyon Ozellikleri” kategorisine iliskin goriisler incelendiginde, K1
“Ongorii, lleri goriisliliik...”, K6 ... idealist...yenilik¢i olmalidir.” K11 “...vizyon
yetenegiolan...” ve K18 ““...belirli misyon ve vizyona sahip olmak ve dolayisiyla belirli
amag ve hedefleri belirleyebiliyor olmak...” seklindeki ifadelerinde liderlerin vizyon

Ozelliklerinden bahsetmislerdir.



89

Temanin geneline iliskin iki gorlis karsilastirildiginda; K16 “Yoneticide
olmasit gereken ozellikler yonetilen kitleye gore degisir. Kitle nitelikli/kalifiye ise
vetkiyi dagitabilen, ozgiivenli, disa agik, iletisimi kuvvetli lider onemlidir. Kitle
niteliksiz ise daha otoriter, emir komutaya énem veren lider ozellikleri baskin
olabilir.” Seklinde goriis bildirirken, K17 “Caliskan, ¢calisma arkadaslarina karst
hosgoriilii davranabilen, adaletli gérev ve sorumluluk paylasimi yapabilen, istikrarlt
davranan, kolay empati yapabilen, sabirli, diiriist, anlayisl, isini seven, yonettigi
birimin gorevlerini ve gereksinimlerini iyi bilen, yeniliklere ayak uydurabilen, ¢calisma
azmi ve davramiglariyla birimindeki ¢alisma arkadaglarina érnek olan, karar verirken
calisma arkadaslarinin goriislerine deger veren ve iist birimler ile iyi bir iletisime

sahip biri olmalidir.” Seklinde goriis bildirmistir.

4.6.2.3.Yoneticilikte Karsilasilan Olumlu ve Olumsuz Durumlara
Iliskin Bulgular

Katilimcilara “Yoéneticilikte karsilagtiginiz olumlu ve olumsuz durumlari
paylasir misiniz?” sorusu yoneltilmistir. Bu sekilde yoneticilikte karsilasilan olumlu
ve olumsuz durumlarin derinlemesine incelenmesi amacglanmistir. Katilimcilarin
yanitlar1 ve sorunun igerigi dogrultusunda “Yoneticilikte karsilasilan olumlu
durumlar” ve “yoneticilikte karsilasilan olumsuz durumlar” bagliklar1 tema adi olarak
belirlenmistir. Katilimcilarin bu basliklar altinda verdikleri yanitlarin kodlarina iligkin

frekans dagilimi Tablo 21. ve Tablo 22.’de verilmistir.

Tablo 21. Yoneticilikte karsilasilan olumlu durumlar

Olumlu Durumlar f
Sosyal Statiiye Katki
Sayginligin Artmasi
Yoneticinin Fikirlerine ve Goriislerine Onem Verilmesi
Maddi Standartlarin Artmast
Toplumun Kadin Yoneticilere Olan Bakis A¢isi

PP NO

Toplam 10
Kisisel, Mesleki ve Kariyer Gelisimine Katki

Kisisel Bakig A¢isinin Gelisimine Katki Yapanlarin Olmast 1

Erkek Meslektaslardan Hep Destek Gordiim 1

Tecriibe 1
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Meslekte Ilerlemeye Yardimci Insanlarin Olmas: 1

Yol Gosterici Insanlarin Olmas: 1

Toplam 5
Is Tatmini

Soz Sahibi Olmak 1

Is Tatmininin Artmasi 1

Toplam 2
Calisanlarin Nitelikli Olmasi

Birlikte Calistigi Ekibin Iyi Olmasi 4

Sorumluluk Sahibi Alt Birimlerin Olmast 1

Toplam 5

Is Yonetimi
Coziim Odakli Olduguma Inanmalar:
Yénetimle Ilgili Konulara Dahil Olmak
Aile Ortami Gibi Caligabiliyor Olmak
Toplam

Kodlanmayan

P WERE R

Katilimcilarin - goriigleri dogrultusunda yoneticilikte karsilasilan olumlu
durumlar temasi altinda “Sosyal Statiiye Katki”, “Kisisel, Mesleki ve Kariyer
Gelisimine Katk1”, “Is Tatmini”,” Calisanlarm Nitelikli Olmas1” ve “Is Yonetimi”

seklinde 5 kategori olusturulmustur.

Katilimcilarin  yoneticilikte karsilagilan olumlu durumlar temas: altinda
“Sosyal Statiiye Katki1” kategorisine iliskin goriisleri incelendiginde, K7 “Sayg:
gormek ve ¢oziim odakli olduguma inanmalar.”, K2 “Sayginligin artiyor...
Fikirlerine 6nem veriliyor.” ve K8 “Maddi standartlarin artmasi, toplum iginde kadin
yonetici olmamin verdigi bakis agisi.” Seklindeki ifadelerinde yoneticilikte

karsilastiklar sosyal statiiye iliskin olumlu durumlari ifade etmislerdir.

“Kisisel, Mesleki ve Kariyer Gelisimine Katki” kategorisine iliskin gortisler
incelendiginde, K1 “Yol géstericiler ¢ok oldu, oniimii acanlar ve bakis agimi
gelistirenler”, K3 “Erkek meslektaslarimdan hep destek gordiim™ ve K19 “Yoneticilik
yapmanmin olumlu yani... is hayatina daha fazla renk ve tecriibeyi beraberinde
getiriyor.” Seklindeki goriislerinde yoneticilikte karsilastiklari kisisel, mesleki ve

kariyer gelisimine katkilara iligkin olumlu durumlar1 ifade etmislerdir.
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“Is Tatmini” kategorisine iliskin goriisleri incelendiginde, K9 ... s6z sahibi
olmak.” ve K2 “...Is tatminin artiyor.” Seklindeki ifadesinde yoneticilikte karsilastig

1§ tatminine yonelik olumlu durumlari ifade etmistir.

“Calisanlarin Nitelikli Olmas1” kategorisine iliskin gortisleri incelendiginde,
K4 “... Gorev verildiginde sorumluluk alan alt birimler” ve K14 “Birlikte ¢alistigim
ekibin iyi olmasi...” seklindeki ifadelerinde yoneticilikte karsilastiklar1 ¢alisanlarin

nitelikli olmasina yonelik olumlu durumlar: ifade etmislerdir.

“Is Yonetimi” kategorisine iliskin goriisleri incelendiginde, K7 “... ¢oziim
odakl olduguma inanmalari.” K10 “Yonetimle ilgili konularin igine girmek.” ve K15
“vapilan bir sinav, etkinlik vb. durumlarda aile ortami gibi ¢alisabiliyor olmak”
seklindeki ifadelerinde yoneticilikte karsilagilan is yonetimine yonelik olumlu

durumlardan bahsetmislerdir.

Tablo 22. Yoneticilikte karsilasilan olumsuz durumlar

Olumsuz Durumlar

Is Yonetimine Yonelik Olumsuz Durumlar
Prosediirler
Coziimiin Sadece Yoneticiden Beklenmesi
Biirokratik Gecikmeler
Yoneticinin Tiim Sorumlulugu Ustlenmesi Gerekliligi
Toplam

Bireysel Sorunlar
Empati Eksikligi
Suclanma
Hedef Gosterilme
Goriis Farkliliklar
Toplam

Kurum Kaynaklh veya Teknik Sorunlar
Yardimci/Teknik Personel Eksikligi
Birimin Finansal Yetersizligi
EBYS Aksakliklar
Calisma Alanmi ve Teknik Olanaklarin Eksik Olmast
Toplam

Insan Iliskileri Kaynakh Sorunlar
Kadinlar Arasi Catismalar
Hayir Dendiginde Kirict Davranislarla Karsilasmak
Toplam 2
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Cinsiyet Ayrimcihig1 Kaynakh Sorunlar
Erkeklerin Kadinlardan Talimat Almayr Sevmemesi 2
Yonetimdeki Erkek Dayanismasi: Kadinlar Uzerinde Hegemonya 1
Kurulmasina Neden Oluyor
Toplam 3

Calisan Kaynaklh Sorunlar
Insanlarin Sorumluluktan Kacmasi
Yapilacak Isi Yoneticilere Atma Cabast
Astlarin Verilen Gérevi Yerine Getirmemesi
Insanlarin Memnuniyetsizligi
Toplam

Sarth
Is Arkadaslar: Iyi Ise Olumlu
Is Arkadaslart Iyi Degil Ise Olumsuz
Toplam

Kodlanmayan

N N
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Katilimeilarin  gortisleri dogrultusunda yoneticilikte karsilagilan olumsuz
durumlar temasi altinda “Is Y&netimine Yonelik Olumsuz Durumlar”, “Bireysel
Sorunlar”, “Kurum Kaynakli veya Teknik Sorunlar”, “insan Iligkileri Kaynakl

Sorunlar”, “Cinsiyet Ayrimciligi Kaynakli Sorunlar”, “Calisan Kaynakli Sorunlar” ve

“Sartl” seklinde 7 kategori olusturulmustur.

“Is Yonetimine Y&nelik Olumsuz Durumlar” kategorisine iliskin goriisler
incelendiginde, K12 “Yoneticinin her zaman tiim sorumluluklar: tislenmesi gerektigi
soylenebilir”, K4 “Prosediirler ", K7 “Biirokratik gecikmeler...” ve K12 “Yoneticinin
her zaman tiim sorumluluklar: tislenmesi gerektigi soylenebilir.” Seklindeki
sOylemleri yoneticilikte karsilasilan is yOnetimine yonelik olumsuz durumlari

belirtmislerdir.

“Bireysel Sorunlar” kategorisine iligkin gortigleri incelendiginde, K2 “Her
sorunun ¢oziimtiniin sizden direkt beklenmesi, empati eksikligi ve su¢lanma, hedef
tahtasina doniismek.” ve K3 “... farkli goriisler yasadim” Seklindeki goriisleri

yoneticilikte karsilasilan bireysel sorunlar ifade etmislerdir.
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“Kurum Kaynakli veya Teknik Sorunlar” kategorisine iliskin goriisler
incelendiginde, K4 “...Yardimct personel eksikligi.” K7 “Biirokratik gecikmeler ve

>

finansal yetersizlikler.” ve K17 “Boliimiimiiziin ¢alisma alanlart ve bazi teknik
olanaklarinin eksik olmasi da olumsuz durumlar arasinda yer aliyor.” Seklindeki

ifadelerinde yoneticilikte karsilasilan kurum veya teknik sorunlar ifade etmislerdir.

“Insan Iliskileri Kaynakli Sorunlar” kategorisine iliskin  gdriisler
incelendiginde, K3 “Bazen kadinlar arasinda ¢atismalar, farkly goriisler yasadim”,
K15 “Elinizde olmayan durumlarda karsinizdakinin talebine haywr dediginizde kirici

2

davramslar ...” seklindeki ifadelerinde yoneticilikte karsilagilan insan iligkileri

kaynakli sorunlar1 ifade etmislerdir.

“Cinsiyet Ayrimciligt Kaynakli Sorunlar” kategorisine iligkin goriisler
incelendiginde, K11 “Erkekler arasi dayamisma, gruplasma kadinlar iizerinde
hegemonya kuran kapali dongii tesis ediyor... erkekler kadindan talimat almay:

)

sevmiyor...” Seklindeki ifadesinde yoneticilikte karsilasilan cinsiyet ayrimciligi

kaynakli sorunlar1 ifade etmistir.

“Calisan Kaynakli Sorunlar” kategorisine iligkin goriisler incelendiginde, K8

2

“Insanlarin sorumluluktan kagip isi yoneticiye atma ¢abasi.”, K9 “... astlarin verilen
gorevieri vaktinde yerine getirmemesi.” ve K5 “Insanlarmn memnuniyetsizligi.”
Seklindeki ifadeleri yoneticilikte karsilagilan calisan kaynakli sorunlari ifade

etmislerdir.

4.6.2.4.Tiirk Yiiksekogretim Sisteminde Ust Yonetici Kadrolara
Atanan Kadinlarin Sayisina iliskin Bulgular

Katilimeilara “Tiirk Yiiksekogretim sisteminde YOK Baskani, Rektor, Rektor
Yardimcisi, Dekan gibi iist yonetici kadrolara atanan kadinlarin sayisimin azligin
neye baghyorsunuz?” sorusu yoneltilmistir. Bu sekilde Tiirk Yiksekogretim

Sisteminde YOK Bagkani, Rektdr, Rektdr Yardimcisi, Dekan gibi iist yonetici
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kadrolara atanan kadinlarin sayisinin  azhigimin derinlemesine incelenmesi
amaglanmistir. Katilimcilarin yanitlart ve sorunun igerigi dogrultusunda “Yeterince
Temsil Edildigini Diisiinliyorum” ve “Yeterince Temsil Edildigini Diisiinmiiyorum”
basliklar1 tema adi olarak belirlenmistir. Katilimcilarin bu baslik altinda verdikleri

yanitlarin kodlarina iliskin frekans dagilimi1 Tablo 23.’de verilmistir.

Tablo 23. Tiirk Yiiksekogretim sisteminde YOK Baskani, Rektor, Rektor
Yardimecisi, Dekan gibi iist yonetici kadrolara atanan kadinlarin sayisinin azhgi
konusunda

Yeterince Temsil Edildigini Diisiiniiyorum

Ust Kademelerdeki Kadin Sayisimin Zamanla Artmasi

Toplumun Desteginin Artmasi

Yurtdisinda Yonetici Kadrolarinda Daha Az Kadin Var

Aktif Olarak Gorev Alan Kadin Sayist Artti

Toplam

Yeterince Temsil Edildigini Diisiinmiiyorum

Cinsiyet Ayrimciligi
Cinsiyet Ayrimcilig
Kadinlara Yénelik On Yarg:
Gorevde Kadinlarin Duygusal Davranacag Diisiincesi
Ayrimcilik Yapilmasi
Kadinlarin Yoneticilik Yetenegine Duyulan Giivensizlik
Toplam

Aile Kaynakh Nedenler
Kadimin Sorumlulugunun Fazla Olmasi
Kadinin Evii, Cocuklu Olmast
Evdeki Sorumluluklarin Fazla Olmasi
Toplam

Bireysel Nedenler
Secimlerde Kadinlar Aday Olmak Istemiyor
Kadinlarin Yoneticilige Goniillii Olmamast
Bireysel Nedenler
Toplam

Toplumsal Nedenler
Toplum Yaklasimi/Bakis Acist
Cam Tavan Sendromu
Toplam 4

Kurum Kaynakh Nedenler
Kurum Kaynakli Nedenler 1
Yoneticilerin Uyum Icerisinde Calisabilecegi Ekibi Kurmak 1
Istemesi
Kurumlarin Eril Kiiltiir Yapisina Sahip Olmasi 1
Toplam 3
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Biirokratik Nedenler
Atamalarda Kadinlarin Tercih Edilmemesi/Atama Eksikligi 2
Toplam

Erkeklerden Kaynakh Nedenler
Is Hayatinda/Yénetimde Erkek Dayanismast
Erkekler Kadinlardan Talimat Almayr Sevmiyor
Atamalarin Erkek Yoneticiler Tarafindan Yapilmasi
Erkeklerin Akademik Hayata Hakim Olmast
Toplam

N

TR PPN

Katilimcilarin ~ goriisleri  dogrultusunda “Yeterince temsil edildigini
diisiiniiyorum” temasi kategorilere boliinmemistir. Bununla birlikte “Yeterince temsil
edildigini diistinmiiyorum” temast altinda “Cinsiyet Ayrimciligi”, “Aile Kaynakli
Nedenler”, “Bireysel Nedenler”, “Toplumsal Nedenler”, “Kurum Kaynakli Nedenler”,
“Biirokratik Nedenler” ve “Erkeklerden Kaynakli Nedenler” seklinde 7 kategori

olusturulmustur.

“Yeterince temsil edildigini diislinliyorum” temasina iliskin goriisler
incelendiginde, K1 “Su an kadinlarda ¢ok. O konumdaki kadin sayisi azdi, kadin sayis
arttik¢a kadin yonetici sayisi da ¢ogaldi. Tiirk toplumu da kadinlari bu anlamda
desteklemeye bagladi.”, K6 “Az oldugunu diisiinmiiyorum, yurtdisinda bu sayilar daha
az (Yiiz yiize goriisme esnasinda yurtdisinda da bulundugunu (ABD) orada iist
yonetici sayilarinin daha da az oldugunu belirtmistir) ” ve K10 “Aktif olarak fazlalasti
bence ama kadinlarin hayat yiiklerinin fazla olusu ile ilgili bu. Karakter ve kapasitesi
olan ama zaman bulamayan kadinlar...” seklindeki ifadelerinde Tiirk Yiiksekogretim
sisteminde YOK Bagkani, Rektdr, Rektér Yardimcisi, Dekan gibi iist yonetici

kadrolara atanan kadinlarin sayisinin yeterli oldugunu belirtmislerdir.

“Yeterince temsil edildigini disiinmiiyorum” temas: altinda belirlenen
“Cinsiyet Ayrimcilig1” kategorisine iligskin goriisler incelendiginde, K2 “Cinsiyet
ayrimciligina  baghyorum...”, K4  “..yoneticilikte  kadinlarin  duygusal
davranacagimin diistintilmesi.”, K7 “Ayrimciliga baglhyorum” seklindeki ifadeleri ile

sayisinin azliginin cinsiyet ayrimciligindan kaynakli oldugunu belirtmislerdir.
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“Aile Kaynakli Nedenler” kategorisine iliskin goriisleri incelendiginde, K2
“...genel bakis acist kadimin sorumlulugunun fazla olmasi, evli ¢ocuklu olmasi
sebebiyle ¢ok tercih edilmiyor.” ve K8 “Kadinlarin evdeki sorumluluklarinin fazla
olmasina...baglyyorum.” seklindeki ifadeleri ile sayisinin azlhiginin aile kaynakl

nedenlere bagli oldugunu belirtmislerdir.

“Bireysel Nedenler” kategorisine iligkin goriisleri incelendiginde, K3
“...Se¢cim olan durumlarda ise kadin adaylar ¢ok éne ¢ikmuiyor.”, K9 “Ailevi yiikten
kaynakly  bu islere gomiillii olmama..” ve Kl4 “Bireysel...nedenlerle
yiikselememelerinden” seklindeki ifadeleri ile sayisinin azliginin bireysel nedenlerden

kaynakli oldugunu belirtmislerdir.

“Toplumsal Nedenler” kategorisine iliskin goriisleri incelendiginde, K12
“Maalesef bu sayilar ¢ok fazla degil, bunun pek ¢ok nedeni var. Toplumun bu konudaki
yaklasimi...” ve K16 “Kadmmlarin toplum icinde c¢esitli stereotipler ile
konumlandirilmasina baglyyorum. Yani cam tavan sendromu seklinde ozetlenebilir.”
Seklindeki ifadelerinde sayisinin  azligimin  toplumsal nedenler oldugunu

belirtmisglerdir.

“Kurum Kaynaklt Nedenler” kategorisine iligkin goriisler incelendiginde,
K14 “...Kuruma bagh nedenlerle yiikselememelerinden”, K18 “Yonetim bir ekip isi,
her yénetici uyum igerisinde c¢alisabilecegi bir ekip kurmak ister, iist yonetici
kadrolardaki kadinlarin azligini buna baglyyorum.” Seklindeki ifadesinde sayisinin

azliginin kurum kaynakli nedenlere bagl oldugunu belirtmislerdir.

“Biirokratik Nedenler” kategorisine iliskin goriisleri incelendiginde, K8
“Kadinlarin evdeki sorumluluklarinin fazla olmast ve kadin yonetici atamalarindaki
eksikliklere bagliyorum.”  Seklindeki ifadesinde sayisinin azliginin biirokratik

nedenlere bagli oldugunu belirtmistir.
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“Erkeklerden  Kaynaklt  Nedenler” kategorisine iliskin  goriisler
incelendiginde, K5 “Erkeklerin dayanismasina baglhyorum.”, K11 “...erkekler
kadindan talimat almayr sevmiyor... erkekler arasi dayanisma gruplasmasi kadinlar
tizerinde hegemonya kuran kapali dongii tesis ediyor”(K11 bu soruya, 13.sorudaki
olumsuz durumlara verdigi cevap ile ayni cevab1 vermistir), K17 “Bu yoneticileri
atayanlarin erkek yoneticiler olmasina.” ve K19 “Kanaatimce tiim diinyada genel
olarak oldugu gibi iilkemizde de akademik hayatta kadinlar, erkeklerin akademik
hayata hakim olmasi ve bu yondeki gelenek ve anlayisin heniiz yeterince degismemis
olmast nedeniyle yénetici kadrolarina daha az atanmaktadirlar.” seklindeki
ifadelerinde YOK Baskani, Rektor, Rektdér Yardimcisi, Dekan gibi iist yonetici
kadrolara atanan kadinlarin sayisinin azliginin erkeklerden kaynakli nedenler

oldugunu belirtmislerdir.

4.6.2.5.Tiirk Toplumunun Yapisinin, Yiiksekogretim Sistemi
Icerisinde Kadimin Yénetici Pozisyonlarina YiikselmesindeKi
Etkisine fliskin Bulgular

Katilimcilara “Tiirk toplumunun yapisi, Yiiksekogretim sistemi icerisinde
kadimin yonetici pozisyonlarina yiikselmesinde sizce nasil etki etmektedir?” sorusu
yoneltilmistir. Bu sekilde Tiirk toplumunun yapisinin, yiiksekdgretim sistemi
icerisinde kadinin yonetici pozisyonlarina yiikselmesinde nasil etki ettigini detayli
olarak incelenmek amaglanmistir. Katilimcilarin yanitlart ve sorunun igerigi
dogrultusunda “Pozitif yonde etki”, “Negatif yonde etki” ve “Notr etki” bagliklar tema
ad1 olarak belirlenmistir. Katilimcilarin bu baglik altinda verdikleri yanitlarin

kodlarina iligkin frekans dagilimi Tablo 24.’de verilmistir.
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Tablo 24. Tiirk toplumunun yapisi, Yiiksekogretim sistemi icerisinde kadinin
yonetici pozisyonlarina yiikselmesinde nasil etki etmektedir

Pozitif Yonde Etki
Toplum Destegi
Es Destegi
Toplam
Negatif Yonde Etki
Toplumsal Bakis Agisi
Ataerkil Toplumsal Bakis A¢isi
Toplumsal Cinsiyet Esitsizligi
Onyargilar
Toplam
Kadinlara Yonelik Olumsuz Bakis Agisi
Kadinlarin Onceliginin Aile Gorevleri Olmasi
Ailelerin Onyargili Olmasi
Kadinlarin Yonetici Olarak Goriilmemesi
Kadinlara Ikinci Sumif Insan Olarak Gériilmesi
Erkek Akademik Personelin Kadinlarla Calismak Istememesi
Toplam
Kisisel Nedenler
Kadinlarin Erkekleri Dislamast
Cam Tavan Sendromu
Toplam 2
Notr Etki
Tiirk Toplum Yapisi Etkilemiyor
Toplam 3
Sarth
Aile Desteklerse Olumlu 1
Toplam
Kodlanamayan 1
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Katilimcilarin =~ goriisleri  dogrultusunda  Tiirk  toplumunun  yapisi,
Yiiksekogretim sistemi icerisinde kadinin yonetici pozisyonlarina yiikselmesinde nasil
etki etmektedir konusunda “Pozitif yonde etki” temasi ve “Notr etki” temasi
kategorilere boliinmemistir. Bununla birlikte “Negatif yonde etki” temasi altinda
“Toplumsal Bakis Acis1”, “Kadinlara Yonelik Olumsuz Bakis Acis1” ve “Kisisel

Nedenler” seklinde 3 kategori olugturulmustur.

Katilimeilarin “pozitif yonde etki” temasina iliskin goriisleri incelendiginde,

K1 “Artik Tiirk toplumu ve eslerimiz bizleri destekliyor.” Demektedir.
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Katilimeilarin “Negatif yonde etki” temasina altinda belirlenen “Toplumsal
Bakis Agis1” kategorisine iliskin goriisleri incelendiginde, K2 “Negatif, ¢ciinkii ataerkil
toplumsal bakis kadinlarin yonetici pozisyonlarinda ilerlemesine negatif bakiyor.”,
K3 “Toplumsal cinsiyet esitligi hem toplumda hem de yiiksekogretim tepe yoneticilikte
yok maalesef.” ve K14 “Onyargilar...” Seklindeki gériislerinde Tiirk toplumunun
yapist, YiiksekOgretim sistemi igerisinde kadinin yonetici pozisyonlarina

yiikselmesinde toplumsal bakis agisinin negatif yonde etkiledigini belirtmislerdir.

“Kadinlara Yonelik Olumsuz Bakis Agis1” kategorisine iliskin goriisleri
incelendiginde, K4 “Negatif etkili ¢iinkii ataerkil aile yapisimin Tiirkiye de fazla
olmasi kariyerli kadinlara bile ailelerinin onyargili davranmasina engel olmuyor.”,
K12 “Biraz daha geri planda kalmasina neden olmaktadir (Kadinlarin éncelikli
olarak ailesi ve yakin gevresi icindeki gorevlerini yapmasi vb.).”, K14 “Onyargilar,
toplumsal cinsiyet esitsizligine bagli nedenlerden, kadindan istenen roller nedeniyle
yonetici gibi gérmemeleri... Erkek akademik personelin bir kadinla birlikte ¢alismak
istememeleri..” K16 “Tiirk toplum yapisinda kadin nasil konumlandrilmistir. Onu
aciklamak gerekir. Eski Tiirklerde kadin bas taci ve bazi konularda ¢ok yetkili ve
degerli iken bugiin ikinci sinif olarak algilandigi kabul edilmelidir. Dolayisiyla 2. Sinif
olarak goriilen kadimin yoneticilige aday olmast pek beklenmemeli.” Seklinde ifade

etmistir.

Katilimeilarin “Negatif yonde etki” temasina altinda belirlenen “Kisisel
nedenler” kategorisine iligkin goriisleri incelendiginde, K14 “...Kadinlar: erkeklerin
dislamasi.” ve K18 “... ‘cam tavan’ gergeginin tiim toplumlarda oldugu gibi Tiirk

toplumu icin de gecerli oldugunu diistintiyorum.” Seklinde goriisiinii belirtmistir.

Katilimcilarin “Notr etki” temasina iliskin goriisleri incelendiginde, K5
“Kurumumda negatif bir etki gormiiyorum.” ve K10 “Yiiksekogretim kurumlarina
toplumun ¢ok karistigimi diigiinmiiyorum. Toplum buna karsi degil, egitim-ogretim

kurumlarina saygi gosteriyor.”
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4.6.2.6. Aile Hayatindaki Konumun Kariyer Planlamasina Etkisine
Mliskin Bulgular

Katilimcilara “Kadin yoneticilerin aile hayatindaki konumunun kariyer
planlamasina etkisi nelerdir?” sorusu yoneltilmistir. Bu sekilde katilimecilarin kadin
yoneticilerin aile hayatindaki konumunun kariyer planlamasina etkilerinin neler
oldugunun detayli olarak incelenmesi amaglanmistir. Katilimcilarin yanitlar1 ve
sorunun icerigi dogrultusunda “Kadin yoneticilerin aile hayatindaki konumunun
kariyer planlamasina etkisi nelerdir” bagligt tema adi olarak belirlenmistir.
Katilimcilarin bu baslik altinda verdikleri yanitlarin kodlarina iliskin frekans dagilimi

Tablo 25.’de verilmistir.

Tablo 25. Kadin Yoneticilerin Aile Hayatindaki Konumunun Kariyer
Planlamasina Etkisi

Olumsuz Etkiliyor
Ev ve Is Yasantisindan Kaynakli Sorumluluklar/Yiikiimliliikler
Kadinin Annelik Rolii
Aile Hayatinin Zorlugu
Toplumun Kadinlara Bakis A¢ist
Baskilayict
Annelik I¢ Giidiilerinin Baskin Olmasi
Erkek Kariyerinin Kadina Gére Daha On Planda Olmast
Toplam
Notr Etki
Kadinlar Aile Hayati ve Kariyer Arasindaki Dengeyi
Saglayabiliyor
Hedefi olan ve hirsh kadin 1
Toplam 3
Sarth olumlu
Aile Destegi Varsa Kariyer Yapilabiliyor 3
Toplam 3
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“Kadin yoneticilerin aile hayatindaki konumunun kariyer planlamasina etkisi
nelerdir?” temasi altinda “Olumsuz Etkiliyor” ve “Notr Etki” seklinde 2 kategori

olusturulmustur.
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“Olumsuz etkiliyor” kategorisine iliskin goriisler incelendiginde, K1 “Erkege gore
daha zor, ¢iinkii kadin anne.”, K7 “Ev, is yasantisi ve ¢ocuk yiikiimliiliigiiniin fazla
olmasi, annelik i¢giidiisiiniin baskin olmasi olumsuz etki ediyor.” K2 “...toplumsal ve
akademik camiada kadimin kariyer yapmasina negatif bir etkisi var.”, K5 “...Bir
erkektense evli bir kadinin kariyer yapmasi ¢ok daha zordur.”, K8 “Kadmnlarin hem
ev hem isteki sorumlulukiar:t 1-0 maglup baslamalarina sebep oluyor.”, K9 “Aile
icerisindeki yeri kariyer plamini ikinci plana atmaktadir.”, K14 “Cocuklarinin
olmasindan dolayt... ”, K15 “...¢cogu kadin evden ayrilmamak icin sehir disi ya da yurt
disi1 etkinliklerine, seminerlere katilmiyor.”, K20 “...tercih yapmak zorunda
bwrakiliyor. Dolayisiyla kariyer planlamasini aile hayatina gére konumlayabiliyor.”
K11 “Baskilayici.”, K13 “Toplumumuzda kadinlarin oncelikli gorevi ailesi ve evi
olarak goriilmektedir. Bu da genelde kadinlarimizin aile hayatlarindaki diizeni
sagladiklarinda kariyerine odaklanabilmelerine yol ag¢maktadir.” Seklindeki
yanitlarinda kadin yoneticilerin aile hayatindaki konumunun kariyer planlamasina
olumsuz etkileri katilimeilar tarafindan ifade edilmistir. Verilen cevaplardan giicli
ataerkil yapinin kadinin konumunu “evlilik ve aile” sinirlarina hapsettigine (T.C.

Kalkinma Bakanlig1, 2018:15-85) isaret ettigi sOylenebilir.

Kadin yoneticilerin “Notr etki” kategorisine iliskin gortisleri incelendiginde,
K2 “Hedefleri olan hirsli olan kadinlar igin etkisi yok...”, K4 “Kadinlarin aile hayati
ve kariyerindeki dengeyi saglayabildiklerini diisiiniiyorum.”, K16 “Kadinlar her
ikisini de yiiriitecek giicte. Aksine inandiriimak isteniyor. Aile ve is hayati dengesi
kurulabilir. Ozellikle akademik yasamda bu konudaki engelin ¢ok az oldugunu

diigtiniiyorum.”

4.6.2.7.Trakya Universitesi’nde Kadin Yonetici Olmaya iliskin
Bulgular

Katilimeilara “Trakya Universitesi 'nde bir kadin olarak yénetici olmak sizi
nasil  hissettiriyor?” sorusu yoneltilmistir. Bu sekilde katilimcilarin  Trakya

Universitesinde kadin yonetici olmanin nasil hissettirdigini detayli olarak incelemek
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amaglanmistir. Katilimeilarin yanitlari ve sorunun igerigi dogrultusunda “Trakya
Universitesinde kadin olarak ydnetici olmak nasil hissettiriyor” basligi tema adi olarak
belirlenmistir. Katilimcilarin bu baslik altinda verdikleri yanitlarin kodlarina iliskin

frekans dagilimi Tablo 26.’da verilmistir.

Tablo 26. Trakya Universitesi’nde Bir Kadin Olarak Yonetici Olmak Sizi Nasil
Hissettiriyor

Mutlu

Gururlu/Gurur Verici

Onur Verici

Iyi Hissediyorum

Ozgiivenli

Daha Fazlasini Yapma Gayretini Destekliyor
Cinsiyet Ayrimciligi1 Yok
Karar Veremiyorum

Rol Model

Iyi Hissettirmiyor

Cok Onemli Hissettirmiyor
Erkek Hegemonyasindan Mustarip
Gorevinde Basarili Hissediyor
Gorevinde Yeterli Hissediyor
Giiclii

Yorgun

Farkly Hissetmiyorum
Calisma Azmi ile Dolu

Cok Memnun

Cok Iyi

Toplam
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Kadin yoneticilerin “Trakya Universitesinde kadm olarak yonetici olmak
nasil hissettiriyor?” sorusuna iligkin goriisleri incelendiginde, K1 “Mutlu”, K3 *
Mutlu, gururlu, diger kadinlara rol model”, K12 “Mutluluk verici”, K13 “Calisma
hayatim boyunca hedeflerim i¢in miicadele edip, basamaklari tirmanmak ve
hedeflerime ulasmak mutluluk veriyor, iyi hissettiriyor.”, K14 “Kendimi bu konuda
basarili, yeterli ve bu sebeple mutlu hissediyorum.” , K17 “Birimim i¢in bir seyler

vapabiliyor olmaktan dolayr mutlu, gururlu ve ¢alisma azmi ile dolu hissettiriyor.”,

K2 “Gururlu, bulundugum ¢evre bakimindan da gururlu hissettiriyor. Tercih ediliyor
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olmak ozgiiveni destekliyor. Daha fazlasini yapma gayretini kendimde buluyorum.”,
K7 “Gurur duyuyorum.”, K8 “Onur verici, gurur duyuyorum.”, K18 “Trakya
Universitesinde bir kadin yonetici olmak hemcinslerime drnek olmak adina gurur
verici...”, K4 “Universitemizde cinsiyet ayrumi yapilmadigim diisiiniiyorum, fakat
kadinlar daha yiiksek mevkilere getirilebilirler.”, K5 “Iyi hissediyorum.”, K6 “Yeterli
yoneticilik yaptigimi diistinmiiyorum.”, K8 “Onur verici, gurur duyuyorum.”, K19
“Cok memnunum, onur duyuyorum.” Seklindeki ifadelerinde olumlu hissettikleri
gozlemlenmistir. Farkli olarak K15 “Gii¢lii bazen yorgun”, ve K16 “Yonetici

oldugum icin farkl hissetmiyorum...” seklinde goriis belirtmislerdir.

4.6.2.8.Kadin Yoneticilere Tavsiyeler

Katilimcilara  “Kadin  yéneticilere tavsiyeleriniz  nelerdir?”  sorusu
yoneltilmistir. Bu sekilde katilimeilarin kadin yoneticilere yonelik tavsiyelerinin
derinlemesine incelenmesi amaglanmistir. Katilimcilarin yanitlar1 ve sorunun igerigi
dogrultusunda “Kadin ydneticilere tavsiyeler” basligi tema adi olarak belirlenmistir.
Katilimcilarin bu baglik altinda verdikleri yanitlarin kodlarina iligskin frekans dagilimi

Tablo 27.’de verilmistir.

Tablo 27. Kadin yoneticilere tavsiyeler

Bireysel Tavsiyeler
On Yargilar: Olmamal
Kendilerine Giivenmeli
Diiriist Olmalilar
Ozgiivenli Olmali
Korkmamalar: Gerekir
Azimli Olmali
Kararli Olmal
Bilge Olmall
Ozgiir Diisiince Giiciine Sahip
Kadinlik Icgiidiileri ve Objektif Ruhu Birlestirmeliler
Daha Cesaretli Olmal
Duyarliliklarini Koruyabilmeliler
Sakinliklerini Koruyabilmeliler
Hirsli ve Caliskan Olmalilar
Kendilerini Farkli Gormemeliler
Sabirli Olmalilar
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Anlayisli Olmalilar

Ozverili Olmalilar

Daima Porzitif Diistinceli Olmalilar
Kendilerine Zaman Ayirmalilar
Otoriter Olmall

Hoggoriilii Olmalt

Toplam
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Ise Yonelik Tavsiyeler
Cok Calismalilar
Disiplinli Olmalilar
Islerinden Yorulmamali/Usanmamalilar
Islerini Sevmeliler
Pratik Olmal
Yaptig1 Isi En Lyi Sekilde Yapmal:
Toplam
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Is Yonetimine Yonelik Tavsiyeler
Adil/Adaletli Olmali
Olaylar: Kisisellestirmemeli
Kendi Cikarmmi Diistinmemeli
Sorumluluk Almaktan Kacinmamali
Yonetebilme Yetenegine Sahip Olmali
Liyakatli Olmali
Isi Yapana Vermeli
Fikir Beyan Etmekten Ka¢cinmamalilar
Takim Ruhuna Sahip Olmalilar
Herkesi Dinlemeliler
Kendi Ekiplerini/ Ekosistemlerini Olusturmalilar
Toplam
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Kisisel Gelisime Yonelik Tavsiyeler
Kendini Gelistirmeli
Giiclii Olmalilar/ Giiclii Olduklarint Bilmeliler
Zorluklar Karsisinda Pes Etmemeli/ Vazge¢cmemeliler
Yoneticilikte Basarili Olabileceklerini Gostermeliler
Kendi Yeteneklerinin Farkinda Olmalilar
On plana Cikmaktan/ Gériiniir Olmaktan Cekinmemeliler
Basarili Calismalara Imza Atmalilar
Kendilerine Inanmalilar
Erkek Yoneticileri Gozlemlemeliler
Vizyon ve Misyon Sahibi Olmali
Toplam
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Calisana Yonelik Tavsiyeler
Herkese Esit Mesafede Olmali
Hakkaniyetli Olmal
Iyi Bir Dinleyici Olmali
Empati Kurmalilar
Yol Gosterici/Rehber Olmalilar
Birimdeki Herkese Esit Davranmalilar

PR RPRREN
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Birimdekileri Cok Sevmeliler
Toplam

Tavsiye yok

Kodlanamayan

(= -

Katilimcilarin goriisleri dogrultusunda kadin yoneticilere tavsiyeler temasi
altinda “Bireysel Tavsiyeler”, “Ise Yonelik Tavsiyeler”, “Is Y&netimine Yonelik
Tavsiyeler”, “Kisisel Gelisime Yonelik Tavsiyeler” ve” Calisana Yonelik Tavsiyeler”,

seklinde 5 kategori olugturulmustur.

“Bireysel tavsiyeler” kategorisine iligkin goriisler incelendiginde, K2
“Onyargzlardan uzak...olmalidir”, K4 “Yapabileceklerine inanmali...”, K13
“...diiriist olmalarni...tavsive ediyorum.”K14 “Onyargili olmamalari, yetersiz
gormemeleri gerekir, ozgiivenli olmalidir...”, K1 “...korkmamalar: gerekir...”, K6
“Azimli olmalarimi, kararli olmalarini...tavsiye ediyorum” Seklindeki yanitlarinda

kadin yoneticilere yonelik bireysel tavsiyelerini ifade etmislerdir.

“Ise yonelik tavsiyeler” kategorisine iliskin goriisler incelendiginde, K17

’

“Cok ¢calismalilar...herkesi dinleyerek, yorulmadan, usanmadan, isini sevmeliler...”,

13

K7 “..disiplinli olmalarini tavsiye ediyorum.”, K19 “..pratik olmaldir...”

Seklindeki yanitlarinda kadin yoneticilere ise yonelik tavsiyelerini ifade etmislerdir.

“Is yOnetimine yonelik tavsiyeler” kategorisine iliskin  goriisler
incelendiginde, K6 “...adaletli bireyler olmalarini tavsiye ediyorum.”, K2 *“...Olaylart
kisisellestirmeden kendi ¢ikarlarini dikkate almaksizin bulundugu konumdaki herkese
esit mesafede yaklasabilen yoneticiler  gelecegi  kucaklayacaktr.”, K4
“...sorumluluktan asla ka¢mamalari...”, K7 “...yonetebilme yetenegine sahip ve

disiplinli olmalarini tavsiye ediyorum.” Seklindeki yanitlarinda kadin yoneticilere is

yonetimine yonelik tavsiyelerini ifade etmislerdir.
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“Kigisel gelisime yonelik tavsiyeler” kategorisine iliskin goriisler
incelendiginde, K6 “...kendini gelistiren bireyler olmalarini tavsiye ediyorum.”, K4
“Yapabileceklerine inanmalari, sorumluluktan asla kagmamalart ¢iinkii ¢ok giiglii
olduklarini bilmeleri.”, K3 “...Kendilerine giivenmelerini, ¢ok ¢alismalarini ve
vazge¢memelerini oneririm.”, K12 “.. kadinlarin her konuda oldugu gibi yoneticilikte
de basarili olabileceklerini, duyarliliklarint ve sakinliklerini koruyabildiklerini
gostermelerini... ” Seklindeki yanitlarinda kadin yoneticilere kisisel gelisime yonelik

tavsiyelerini ifade etmislerdir.

“Calisana yonelik tavsiyeler” kategorisine iligkin goriisler incelendiginde, K5
“Adil olmak, esit davranmak.”, K10 “Liyakat, isi yapana vermek, hakkaniyet.”, K13
“...1yi bir dinleyici olmalarini ve empati kurmalarini tavsiye ediyorum.” Seklindeki

yanitlarinda kadin yoneticilere ¢alisana yonelik tavsiyelerini ifade etmislerdir.

K1 “En ¢ok korkuyu goriivorum, korkmamalart gerekir. Sezgilerimiz fazla
oldugundan olaylar: ¢6zmekte daha yetenekliyiz.”, K8 “Kadinlik i¢giidiileri ile birlikte
objektif ruhu birlestirince ¢ok basarili olunacagi kanaatindeyim” ve K17 “Cok
calismalilar, sabirla, anlayisla, takim ruhuyla, birimlerindeki herkese esit davranaratk,
herkesi ¢ok severek, adaletle, ozveriyle, herkesi dinleyerek, yorulmadan, usanmadan,
diiriistce, isini severek, daima pozitif diisiinceli olarak ¢cok ama ¢ok ¢calismalilar”. K12
“Daha cesaretli olmalari, kadinlarin her konuda oldugu gibi yoneticilikte de basarili

olabileceklerini, duyarliliklarini ve sakinliklerini koruyabildiklerini gostermeleri”

Yukaridaki katilimer tavsiyelerinden kadin lider ve yoneticilerin ayirt edici
ozelliklerine atifta bulunduklari anlagilmaktadir. Bu ayirt edici 6zelliklerin Duygusal
Zeka, Motive Edici Ozellikler, Duygusal ve Sevecen Yénlerinin Orgiit I¢i Yansimalar

basliklar altinda incelemistik.

K2 “Onyargilardan uzak, olaylar: kisisellestirmeden kendi ¢ikarlarim
dikkate almaksizin bulundugu konumdaki herkese esit mesafede yaklasabilen

yoneticiler gelecegi kucaklayacaktir”, K5 “Adil olmak, esit davranmak”, K10
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“Liyakat, isi yapana vermek, hakkaniyet”, K7 “Adaletli, bilgili, ozgiir diisiince giiciine
sahip, yonetebilme yetenegine sahip ve disiplinli olmalarini tavsiye ediyorum”, K6
“Azimli, kararli, adaletli, kendini gelistiren bireyler olmalarini tavsiye ediyorum”
K13 “Zorluklar karsisinda pes etmemelerini, kendilerini siirekli gelistirmelerini, hirsh
ve ¢aliskan olmalarini, diiriist ve adil olmalarini, iyi bir dinleyici olmalarini ve empati
kurmalarmm tavsiye ediyorum”, K19 “Bir yonetici olarak, vizyon ve misyon sahibi
olmamn, disiplinli ve otoriter ancak ayni zamanda pratik, adil ve hosgoriilii olmanin
basarinin anahtari oldugu kanaatindeyim. Ayrica yoneticinin yaptigi isi en iyi sekilde
yvapmak ve kendisini siirekli gelistirmek i¢in gayret gostermesinin de gerekli olduguna
inantyorum”’, K18 “Kadin yéneticilerin kendilerine inanmalarini, 6zgiivenli, gii¢lii ve
programli olmalarim, liderlik yapmasina zemin olusturabilecek ekip arkadaslari
se¢melerini, ekosistemlerini olusturmalarini, kendilerine zaman aywrmalarini ve erkek
voneticileri gozlemlemeyi ihmal etmemelerini 6neririm”, K3 “Her alanda oldugu gibi
kadinlar yoneticilikte de basarili olurlar. Kendilerine giivenmelerini, ¢ok
calismalarint ve vazgegmemelerini éneririm.”, K14 “Onyargili olmamalari, yetersiz
goérmemeleri gerekir, ozgiivenli olmalar: gerekir, kendi yeteneginin farkinda olmalar
gerekir. Kadinlarin kendi meslektaglarina yol gosterici olmalart gerekir. Rehber
olmalilar. Bu isi yapacaklara rehber olmalarini tavsiye ederim. On plana ¢ikmaktan
cekinmemeleri gerekir. Fikrini beyan etmekten kagmamalar: gerekir. Goriiniir
olmaktan ¢ekinmesinler.” ve K4 “Yapabileceklerine inanmalari, sorumluluktan asla

’

kagmamalar ¢iinkii ¢ok giiclii olduklarini bilmeleri.’
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SONUC VE ONERILER

Ulkeleri ve orgiitleri hangi cinsiyetin etkin bir sekilde ydnetecegi, toplumsal
yagsamin kadin erkek denkleminde taraflara vermis oldugu roller ile belirlenmek
istenmistir. Ekonomik ve yonetsel hayatin tarihine baktigimizda kadimin &zellikle
savas zamanlarinda is slireglerine katilim sagladigini, kendine bigilen role girmek
zorunda birakildigi anlasilmaktadir. Birinci Diinya Savasi doneminde galisan erkek
niifusun savasa katilmasinin dogurdugu bir sonug olarak, tiretim dongiisiinde is giicline
duyulan ihtiya¢ kadinlar1 ¢alisma hayatina dahil etmistir. Birlesik Devletlerde bazi
sektorlerde kadinin %40 oraninda ¢alisma hayatina katilim sagladigi goriilmiis
(Cakmak, 2021: 5) ve 20. yiizyilin getirdigi sanayilesme neticesinde artarak, kdyden
kente gocler, toplumlarin tiiketim aligkanliklarinin degisim gostermesi, yasam

standartlarinin artmasi, gelisen egitim olanaklar1 gibi nedenlerle bu oran katlanmistir.

Akademi kelimesi, “bilimin merkezinde konumlanan ve buradan bilginin
iretilerek yayildigi arastirma ve egitim kurumu” (Aydin, 2016: 1) olarak tanimlanan
“liniversite” kelimesi ile de karsilanmaktadir. Bilimin evrensel degerler ve cinsiyetler
iistii bir kavram olmasina kargin Curie ve Thiele gibi arastirmacilar tiniversiteyi erkek
normlarina gore sekillenen bir yap1 olarak betimlemektedir. Temelleri antik diinyaya
dayanan bu yapi, kapilarini ancak 20. yiizyilda kadinlara acabilmistir. Bugiin gelinen
noktada ise demokratik toplumlarda artik isteyen herkes egitim alabilmektedir.
Gliniimiizde degisen ekonomik, politik ve teknolojik durumlarla birlikte artik daha

fazla kisi yliksekogretim almaktadir.

Yiiksekogretim Kurulu istatistiklerine gore; Tiirkiye'deki kadin profesérlerin
oraninin, AB iilkelerinin ortalamalarin1 gectigi, buna gore, Tiirkiye'deki yiizde 32,5
orana sahip kadin profesor sayisinin, ylizde 20,8 ortalama ile AB {ilkelerini geride
biraktig1 belirtilmektedir. Tiirkiye genelindeki 203 {iniversitede, toplam 394 kadin
akademisyen (255’1 devlet {iniversitelerinde, 139’u vakif iiniversitelerinde olmak

lizere), tliniversitelerde dekan ve rektorliik gorevinde bulunmaktadir. Tiirkiye'de 17
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kadin rektor, 377 kadin dekan bulunmakta ve bunlarm 129'u Marmara, 95' i¢ Anadolu,
50'si Ege, 38'1 Akdeniz, 27'si Karadeniz, 23"t Dogu Anadolu, 15'1 Giineydogu Anadolu
bolgesindeki tniversitelerde gorev yapmaktadir (www.yok.gov.tr, Erisim tarihi:
21.12.2021).

Trakya Universitesi incelendiginde; 2021 yilinda kadin profesérlerin oraninin
%34,63 ile Tiirkiye geneli kadin profesor oranindan (%32,43) yiiksek oldugu tespit
edilmistir. Yine Trakya Universitesi dogent ve doktora 6gretim iiyesi kadrolarinda
gorev yapan kadin akademisyenlerin sayisinin Tiirkiye ortalamasinin iizerinde oldugu
belirlenmistir. Bu oranlar ile Trakya Universitesi akademide kadin oraninda kritik esik

kabul edilen % 33.3 oraninda bir konumda yer aldigi tespit edilmistir.

Aragtirmada Trakya Universitesi’nde gorev alan 20 yonetici kadmin
derinlemesine goriisme sonucu verdigi cevaplar ile katilimcilarin liderlik 6zelliklerinin
tespit edilmesi hedeflenmistir. Ortaya c¢ikan bulgular sonucunda; katilimcilarin
demografik yapisina gore degerlendirme yapildiginda yas araliginin 35 yas ile baslayip
55 yas tstiine ¢iktig1 gozlenmistir. Katilimeilar; 12 kisi Profesor, 4 kisi Dogent, 1 kisi
Doktor Ogretim Uyesi olmak iizere 17 akademik personel kadin yonetici ile
akademisyen olmay1 gerektirmeyen Fakiilte Sekreteri ve Sube Miidiirii kadrolarinda
bulunan 3 kadin yoneticiden olugmaktadir. Katilimci yonetici kadinlarin 20 y1l iizeri
tecrilbeye sahip olmasi; yoneticilikteki deneyimin Onemini vurgulamaktadir.
Katilimcilarin %55°1 evli %45°1 bekardir. Evli kadin yonetici oraninin bekar oranindan
fazla olusu evli olmanin yoneticilige engel bir durum olusturmadiginin kanitidir.
Katilimcilarin  %70°1 cinsiyetin  liderligin  belirleyici bir unsuru olmadigimni
vurgularken, %30’u ise cinsiyetin belirleyici oldugunu belirtmistir. Bu durumun
yonetici kisilerin sergiledigi liderlik o6zelliklerinde cinsiyetin etkisi var midir?
sorusuna cevap arayan arastirmalarda, cinsiyetin liderlik davramiglarina etkisinin
olmadigi sonucuna ulasilan Tiitegen’in arastirmasi1 ile Ortiistigi tespit

edilmistir(Tiretgen, 2017: 22)
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Katilimeilarin %65°1 Tiirk yiiksekogretim sistemi igerisinde kadinlarin yeteri
kadar temsil edilmedigini, %25’1 kismen temsil edildigini dile getirmistir.
Katilimcilardan uzun siire Amerika Birlesik Devletleri’'nde akademik ¢alismalar yapan
bir 6gretim tiyesi; Tiirkiye nin bu konuda Amerika’dan daha iyi oldugunu savunmakla
farkli bir bakis agis1 ortaya koymaktadir. Bu goriis; Yiiksekogretim Kurulunun
Tiirkiye'deki kadin profesér oraninin %32,5 ile yine %32,5 orana sahip ABD ile
esitlendigini, Turkiye’deki, kadin 6gretim iiyesi oraninin %45 ile %42,5'lik orana

sahip ABD ortalamasini geride biraktig1 haberiyle paralellik gostermektedir.

Katilimcilarin agik uglu sorulardan “kadin liderlerin liderlik 6zellikleri”
bagligi altindaki diigiincelerinde; bir liderin tarafsiz, adil, hitabet yetenegi/etkili
konusma yetenegi kuvvetli, kararli, ¢aliskan olma, gibi genel 6zelliklerin frekans
degerlerinin yliksek oldugu gériilmiistiir. Literatiirde yer alan liderlik yaklagimlarindan
ozellikler kurami; liderin bulundugu topluluk igindeki diger kisilerden farkina isaret
ederek, bu 6zelliginin insanlar1 yonetmedeki en 6nemli etken oldugunu séylemektedir
(Erttirk, 1998). S6z konusunu bulgulardan yola ¢ikilarak liderlik 6zelliklerinin
katilimcilar tarafindan da ayni noktalarda birlestigi, iyi lider olmak i¢in belli bash
Ozelliklerin liderde bulunmasi gerektigi konusunda katilimcilar hemfikirdir. Ayni
soruya verilen cevaplar icerisinde “Calisana Yonelik Ozellikler” kategorisinde gecen
“...kralice ari sendromu yasatmayan” gorisiinden de kadmlarin hemcinsleri

tarafindan da engellendigi noktasina dikkat ¢ekilmistir.

Yoneticide bulunmasi gereken oOzellikler basligi altindaki diisiincelerden
yoneticiligin biiyiik ol¢tide objektif ve kurumsal olmasi gerektigi degerlendirilmistir.
Yonetici 6zellikleri kapsaminda yine adil olmak, liyakate 6nem vermek, duyarli olmak
ve otoriter olmak vurgulanmistir. Sunulan goriisler cercevesinde katilimeilarin
yonetici tiplerinden “Demokratik Yonetici” ve “Otokratik Yonetici” 6zellikleri
tizerinde farkli iki tip 6zellik iizerinde goriis bildirdikleri anlasilmaktadir. Yoneticilikte
karsilasilan olumlu durumlara iliskin olarak saygmligin artmasi, fikir ve goriislerine

onem verilmesi, rol model olmas1 belirtilmistir. Kadin yoneticilerin geleneksel cinsiyet
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rolleri nedeni ile ¢ok fazla sorun yasamadigi, es desteginin 6nemli oldugu, is ve aile

hayatinda denge kurulmasinin kadin yoneticiye katki sagladigi tespit edilmistir.

Yoneticilikte yasanilan olumsuz durumlara iligkin biirokratik prosediirler,
yardimel personel yetersizligi, kadinlar arasi catismalar vurgulanmistir. Cinsiyet
ayrimciligt kaynakli sorun olarak belirtilen; erkeklerin kadinlardan talimat almay1
sevmemesi durumu tespit edilmistir. Ayrica ataerkil toplum yapisinin yonetim

kademelerinde kadinin yer alamamasi sorunsalina neden oldugu vurgulanmaistir.

Bulgular sonucunda kadin yoneticilerin erkeklerden farkli liderlik
davraniglar1 sergilemedikleri belirlenmistir. Arastirma kapsaminda elde edilen
gortisler katilimcilarin kadin olmalarinin yoneticilik ve liderlik gorevlerinde biiyiik bir
etkiye sahip olmadigini gostermektedir. Bu durum literatiirdeki; kadin ile erkek
arasinda yoneticilik ozellikleri incelendiginde biyolojik farkliliklar haricinde anlamli

bir ayrimin olmadig1 sonucuna ulasan arastirmalari destekler niteliktedir.

Tiirk Yiiksekdgretim sisteminde YOK Baskani, Rektor, Rektor Yardimeis,
Dekan gibi {ist yonetici kadrolara atanan kadinlarin sayist hakkinda; 4 katilimer {ist
yonetici kadrolarindaki kadin sayilarini yeterli bulmus, 16 katilimci farkli nedenlere
baglayarak sayiyr az bulmustur. 7 kategoride incelenen katilimeci cevaplarmin
“erkeklerden kaynakli nedenler” cevabinda yogunlagsmasi “cam tavan” kavramini
isaret ettigini gostermektedir. Giiniimiiz diinyasinda kadinlarin agirligi artmis olsa da
tist diizey yonetici pozisyonlarindaki kadinlarin yeterince yer bulamadigi ve siirekli

degisen engellerle karsilastigi goriilmektedir (Mizrahi ve Aract, 2010: 150).

Tiirk toplumsal yapisinin, yiikksekdgretim sistemi igerisinde kadinin yonetici
pozisyonlarina yilikselmesindeki etkisi incelendiginde; katilimcilardan ¢ogu Tiirk
toplum yapisinin, Kariyer ilerlemesinde etkili olmadigint belirtmistir. Katilimei
goriislerinden negatif etkilere baktigimizda agirlikli olarak cinsiyet ayrimciligi ve
ataerkil toplumsal bakis acis1 cevabi saptanmustir.  Ataerkillik; liderlik

yaklasimlarindan geleneksel otorite yaklasimi altinda incelenen bir konudur. On
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Birinci Kalkinma Planinda gegen; “Tirkiye’deki giiglii ataerkil yapi ev ve ev igi
sorumluluklart her diizeydeki kadin igin dncelik haline getirmekte ve kadinin toplum
igindeki roliinii dizayn etmektedir. Onu ilk once “evlilik ve aile” ¢emberi igerisinde
konumlandirmaktadir. Bu durum sadece kirsal kesimle sinirli kalmamakta; kentli,
caligma yagsamina girmis, egitimli kadinlarda da giiclii ataerkil yapiya sahip toplumun
etkileri goriilmektedir” tanimi verilen cevaplarla paralellik gdstermektedir.
Cevaplardan pozitif ve nétr etki temalarindaki goriislerde ise; toplum ve es destegi ile
Yiiksekogretim kurumlarinin diger sektorlerden kadmin yonetici pozisyonlarina

yiikselmesi bakimindan ayrigtig isaret edilmektedir.

Genel degerlendirme yapildiginda; Trakya Universitesi’nde gérev yapan ve
arastirmamiza katilan kadin yoneticiler oOrgiit ikliminden memnun ve mutlu
goriinmektedir. Bu memnuniyet III. Boliimde isledigimiz kritik esik kavramindan
bagimsiz diisiiniilemez. Trakya Universitesi’nin; yonetici pozisyonlarida gorevli
akademik personelin %38,90’min, yonetici kadrolarda gorevli idari personelinin
%33,87’sinin kadin oldugu ve yonetici kadinlarin toplam oraninin %38,25 oldugu
tespit edilmistir. Bu oranlarla kurumsal olarak kritik esigin (%33,3) {izerinde yer
aldigi, toplumsal cinsiyet esitligine duyarl bir yonetim anlayisinin ve orgiit ikliminin
hakim oldugu yonetim anlayisinin yonetsel kademelerdeki oranlara yansidigi bu

sebeplerden yonetici (katilimei) kadinlarin mutlu ve gururlu hissettigi anlagilmaktadir.

Bu calisma kadin yoneticilere ve kadin liderlere yonelik arastirmalarin artmasi
ve toplumsal cinsiyet esitliginin her alanda yayginlagsmasinin saglanmasi adina
yapilacak caligmalara katki saglamasi agisindan Onemlidir. Ayrica; yOnetim
kademelerinde yasanan kadin erkek esitsizligine yonelik ¢6ziim iretilmesi
kapsaminda olusturulacak kurumsal diizenlemelere ve politikalara yol gosterebilmesi

acisindan da onem arz etmektedir.

Bu ¢alismanin smirliligmin Trakya Universitesinde gorev yapan akademik ve
idari kadin yoneticiler oldugu unutulmamalidir. Farkli kurumlardan veri elde

edilmemesi arastirmanin sinirliligini olusturmaktadir. Aragtirmacilar tarafindan farkl
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sehir, kurum veya iilke bazli arastirmalar yapilarak, farkli analiz yontemlerinin
eklemlenmesi ile daha genis kapsamli bir literatlir olusturulabilir. Bu hali ile

calismanin gelecekteki arastirmalara yol gosterecegi diisiiniilmektedir.
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EKLER

EK-1 YARI YAPILANDIRILMIS GORUSME FORMU

Sayim Katilimet,

Bu goriisme formu, Trakya Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii’nde yiiriitiilen
“Yiiksekogretim Kurumlar: Yonetim Kademelerindeki Kadinlarin  Liderlik
Ozelliklerinin Incelenmesi :Trakya Universitesi Ornegi * konulu yiiksek lisans tez

calismasi i¢in hazirlanmistir.

Elde edilen veriler bilimsel amaglh kullanilacak olup, tamamen gizli tutulacaktir.

Katilimlarinizdan dolayi tesekkiir ederiz.
Ozlem Utku SAKIZCIOGLU

1. Yasmiz:

a) 25’ten kiigiik b) 25-34 c) 35-44 d) 45-54 e) 55’ten biiylik
2)Unvaniniz?
3)Akademik/Idari goreviniz?

4) Medeni Haliniz:
a) Evli b) Bekar

5) Egitim diizeyiniz:

a) Lisansiistii (yiiksek lisans, doktora) b) Universite ¢) Yiiksekokul
d) Lise

6) Yabanci Dil Bilginiz:

a) Bilmiyor b) Bir yabanci dil ¢) Birden fazla yabanci dil

7)Sektérde Is Deneyiminiz:

a) l yildanaz b)l-5yill  ¢)6-10 yil  d)I1-15y1l e)16-20 yil )20 y1l ve

uzeri
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8)Y oneticilikteki Deneyiminiz:

a) l yildanaz b)l-5y1l  ¢)6-10 yil d)11-15yil  €)16-20 yil )21
y1l’dan fazla

9) Ne kadar siiredir bu gorevde bulunmaktasiniz? Daha farkli gérevlerde yoneticilik

yaptiniz mi1?

10) Liderlik ozelliklerinde cinsiyetin belirleyici oldugunu diisiiniiyor musunuz?

Aciklaymiz.

11) Kadin liderlerin 6zellikleri sizce neler olmalidir?

12) Bir yoneticide olmas1 gereken 6zellikler nelerdir?

13) Yoneticilikte karsilastiginiz olumlu ve olumsuz durumlari paylagir misiniz?

14) Tiirkiye’de kadin yoneticiler Yiiksekdgretim sistemi icerisinde yeterince temsil

ediliyor mu?

15) Tiirk Yiiksekdgretim sisteminde YOK Baskani, Rektor, Rektor Yardimcisi, Dekan

gibi list yonetici kadrolara atanan kadinlarin sayisinin azligini neye bagliyorsunuz?

16) Tirk toplumunun yapisi, Yiiksekogretim sistemi igerisinde kadinin ydnetici

pozisyonlarina ylikselmesinde sizce nasil etki etmektedir?
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17) Kadin yoneticilerin aile hayatindaki konumunun kariyer planlamasina etkisi

nelerdir?

18) Trakya Universitesi’nde bir kadin olarak yonetici olmak sizi nasil hissettiriyor?

19) Kadin yoneticilere tavsiyeleriniz nelerdir?
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EK-3 ANKET iZNi

Evrak Tarih ve Sayisi: 28,12.2021-179630

T.C.
TRAKYA UNIVERSITES| REKTORLUGU
Ofirenci Isleri Daire Baskanli
Say1  :E-59426830-044-179630 28.12.2021
Konu : Anket Lzni (Ozlem Utku
SAKIZCIOGLU) Hk.

SOSYAL BILIMLER ENSTITUSU MUDURLUGUNE

flgi - 27.12.2021 tarihli ve 044-E 178956 savih yazi

llg1 vazimz geredi, Enstitiiniiz Caligma Iktisadi Anabilim Dali Yiksek Lisans Programi 0grencisi
Ozlem Utku SAKIZCIOGLU un, "Yiksekogretim Kurumlan Yonetim Kademelerindeki Kadinlann
Liderlik Ozelliklerinin Incelenmesi: Trakva Universitesi Ormnegi” konulu tezi igin Universitemiz yonetici
kademelerindeki kadm personel ile yan vapilandinlmig goriigme yontemi ile miilakat yapma istegi
Rekwringuminzee uygun goralmistir

Bilgilerinizi ve gerefini rica ederim,

Prof. Dr. Murat TURKYILMAZ
Rektor Yardimers:
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EK-3 E-POSTA iCERIiGIi

Sayimn Akademik/idari Y&netici

Trakya Universitesi idari personeli ve dgrencisi olarak; Dr. Ogr. Uyesi Ebru Ziimriit
BOYACIOGLU'nun danmismanhginda yiiriitmekte oldugum "Yiiksekdgretim
Kurumlar1 Yonetim Kademelerindeki Kadinlarin Liderlik Ozelliklerinin Incelenmesi:
Trakya Universitesi Ornegi" konulu yiiksek lisans tezim icin ekte gdnderdigim

goriisme formunu doldurarak arastirmamiza desteklerinizi rica ediyorum.

Yiiriittiigiimiiz calismanin Universitemizde akademik ve idari gérevlerde ydnetici
pozisyonunda c¢alisan kadinlarin liderlik ozellikleri ve yoneticilikte karsilastiklar:
durumlara katki saglayacagini ve bakis acis1 gelistirecegine inantyorum.

Saygilarimla.

**Pandemi tedbirleri kapsaminda yiiz yiize gorismelere sicak bakilmayacagi
diisiincesi ile goriisme formunu e posta yoluyla ilettim. Arzu ederseniz randevu
vermeniz halinde gorlismeyi ylizyiize/ ses kaydi/ not alma /online gériisme metotlari
ile ylriitebilir veya ekte gonderdigim formu sizler doldurup bu e-posta adresine e-mail
olarak gonderebilirsiniz.

Saglikl1 giinler dilerim.

0. Utku Sakizcroglu
Trakya Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii

Calisma Tktisadi Anabilim Dali Yiiksek Lisans Ogrencisi



