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ONSOz

Gunumuzin ekonomik, teknolojik, sosyal, toplumsal ve kilttrel kosullarinin gelisip
degismesine paralel olarak is ve istihdam alanlari da gelismis ve gesitlenmistir. Hizla
gelisen ve degisen is alanlarinda kadinlarin yer almamasi disltnilemez. Kadin
emeginden ve isglciinden yeterince yararlanamayan toplumlarin hem ekonomik ve
sosyal anlamda hem de demokratik anlamda gelismesi ve ¢agin kosullarina ayak
uydurmasi mimkun degildir.

Kadinlarin kariyer yapmalari ve kariyer yapmalari onlindeki engelleri ortadan
kaldirmaya yoénelik yapilan ¢alismalar ve arastirmalar buyidk énem tasimaktadir. Bu
tur arastirmalar hem hukumet politikalari hem de is gevreleri Uzerinde etkili olmakta
ve kadinlarin is ve sosyal yasama katilma surecini hizlandirmaktadir.

“Kadin Yéneticilerin Kariyer Engellerinin incelenmesi” isimli aragtirmamin her
asamasinda degerli destedini benden esirgemeyen Sayin hocam Yrd. Dog. Dr.
Ertug CAN’a, hazirlamis oldugu anketi kullanma izni veren Sayin Ayse KARACA'ya,
veri toplama amaciyla anket ile olgekleri uyguladigim bitin kurum calisanlari,
idareci ve 6gretmenlerine, her zaman yanimda olan arkadaslarima, biricik anneme,
degerli esime, hayat 1sigim canim ogluma ve tum aileme sonsuz tesekkurlerimi
sunarim.
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KADIN YONETICILERIN KARIYER ENGELLERININ INCELENMESi
OZET

Gunumuz dunyasinda toplumlarin kaydettigi gelismelere paralel olarak kadinlar,
hayatin her alaninda aktif rol oynamaya baglamiglardir. Ozellikle is yagaminda
kadinlarin sayisi her gegen giin hizla artmaktadir. Is yasamindaki bu artisa ragmen
yonetim kadrolarina baktigimizda ydénetici konumundaki kadin sayisinin oldukca
disuk oldugunu gdérmekteyiz. Yonetici konumundaki kadin sayisinin  disuk
olmasinin gesitli nedenleri bulunmaktadir.

Yapillan bu arastirmanin amaci, resmi egitim kurumlarinda calisan kadin
yoneticilerin kariyer yapmalarinin éniindeki engelleri tespit etmek ve bu engellerin
ortadan kaldiriimasina yonelik dneriler sunmaktir. Yapilan arastirmada arastirma
yontemi olarak karma yoéntem kullaniimistir. Nicel verilerin degerlendiriimesi
amaciyla niceliksel arastirma modellerinden tarama modeli uygulanmigtir. Ayrica
arastirmanin nicel kismini desteklemek ve katilimcilarin kadin yoneticilerin kariyer
engellerine iligkin goruslerini belirlemek amaciyla dlgegin sonunda agik uclu bir soru
sorulmus, bu sorulara verilen cevaplar nitel arastirma ydntemleri ile incelenmis,
arastirmanin sonunda o6gretmen ve yoneticilerin kadin ydneticilerin kariyer
engellerine iliskin 6nerilerine yer verilmistir.

Arastirmanin evreni; istanbul ili érneklemi ise istanbul ili Bahgelievler ilgesindeki
resmi egitim kurumlarinda (ilkokul, ortaokul ve lise) goérevli 6gretmen, madir ve
madar yardimcilarindan olusmustur.

Arastirmada Ayse KARACA (2007) tarafindan gelistirilen “Kadin Yoneticilerde
Kariyer Engelleri” isimli olcek gerekli izinler alindiktan sonra uygulanarak veriler
toplanmigtir. Olgegin genel givenilirligi .808Cronbach Alpha degeri bulunmustur. Bu
deger 6lgegin oldukca glvenilir oldugunu gostermektedir.

Kodlama ve analizde “spss” paket programlarindan yararlaniimistir. Elde edilen
veriler elestirel bakis agisi ve bilimsel bilgiler cercevesinde yorumlanmstir. ikili
degiskenlere gore farkliliklari belilemek amaciyla t-testi, U¢ ve daha fazla
degiskenlere gore farkliliklari belirlemek amaciyla tek yonli varyans analizi
kullanilmistir. Varyans analizlerinde bulunan farkliliklarin kaynagini belirlemek
amaciyla LSD (Least Significant Difference) testi uygulanmistir.

Arastirma sonunda genel tutum puanlari incelendiginde, cinsiyet degiskenleri
arasinda anlamli diizeyde farkin oldugu gorialmustir. Ancak medeni durum, mesleki
kidem, yas, brans, okul tiri ve unvan degiskenleri arasinda anlamli diizeyde farkin
olmadigi gorllmustar. Kadinin oncelikli sorumlulugunun evi ve ailesi olarak
gorulmesi, kadinlarin kisisel tercih ve algilari, informal iletisim aglarina katilamama,
orgut kultart ve politikalarinin - erkeklere yoénelik olusturulmasi ve cinsiyetle
bagdastirilan kaliplagsmig oOnyargilar kadinlarin kariyer yapmalarinin onudndeki
baglica engellerdir. Ayrica egitim duzeyi degiskenine bakildiginda, “Coklu Rol
Ustlenme” ve “Mesleki Ayrim” alt faktorlerinde egitim diizeyleri arasinda anlamli
farkin oldugu gériimustir. Yapilan analize gére “Coklu Rol Ustlenme” alt faktériinde
on lisans ile lisansustu ve lisans ile lisansustu degigkenleri arasinda anlamli
dizeyde farkin ortaya ciktigr goérulmustur. “Mesleki Ayrim” alt faktérinde de 6n
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lisans ile lisansustl ve lisans ile lisansustl degiskenleri arasinda anlamli dizeyde
farkin ortaya c¢iktigi goéralmustar.

Kadinlarin kariyer yapmalarinin éniindeki engelleri asmak icin; isyerlerinde ¢alisan
kadin oranina gore kaliteli ve glvenli kregler aciimali, ydnetici atamalari cinsiyete
gore degil, objektif kriterlere dayali liyakat esas alinarak yapilmali, egitim sisteminin
tim asamalarinda ¢ocuklara, kadin erkek esitligi ve kadinlarin calisma hayatinda
yer almasinin dnemi kavratilmalidir.

Anahtar kelimeler: Kadin, Kariyer, Engel, Egitim, Okul.
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INVESTIGATION ON THE CAREER HANDICAPS OF WOMAN DIRECTORS

ABSTRACT

In today’s world, women have started to play an active role in every field of life in
parallel with the developments that societies have achieved. The number of women
is increasing day by day especially in professiona life. In spite of this increase in
Professional life, when we look at the administrative staff, we see that the number
of women in administrative positions is rather low. There are various reasons as to
why the number of women in administrative positions is so low.

The aim of this research is to determine the handicaps that hinder female managers
working in formal education instutituons from doing a career, and present
suggestions as to get rid of these handicaps. Within the research that has been
carried out, Mixed Method has been used as the research method. In order to
evaluate the quantitative data; Scanning Method, which is one of the quantitative
research methods, has been applied. And also, in order to support the quantitative
part of the study and determine the viewpoints of the participants on career
handicaps of female managers; an open-ended question has been asked at the end
of the scale; the answers given to this question have been investigated with
qualitative research methods and at the end of the research the teachers’ and
students’ suggestions concerning the career handicaps for female managers have
been included.

The population of the research consists of the town of Istanbul; and the sample
consists of the teachers, managers and assistant managers appointed in formal
education instutituons ie. Primary school, secondary school and high schools within
the district of Bahcelievler.

During the research, the scale called “Career Handicaps On Women Managers” that
had been developed by Ayse KARACA in 2007, has been implemented after having
taken the necessary permissions and the data have been collected. The general
reliability of the scale has been found .808 Cronbach Alpha. This amount shows that
the scale is highly reliable.

“Spss” packacing programs have been used for coding and analysis. The data that
have been obtained have been interpreted with a critical viewpoint and within the
frame of scientific information. T-test has been used in order to determine the
differences according to the dual variances whereas one-way variance analysis has
been used in order to determine the differences according to three and more
variances. LSD (Least Significant Difference) test has been implemented in order to
determine the source of the differences in variance analysis.

When the overall attitude points are investigated at the end of the study, it has been
noticed that there is a remarkable difference between the variants of gender.
However, no remarkable difference has been noticed among the variants of marital
status, professional seniority, age, branch, type of school and titles when the overall
attitude points are investigated. The leading handicaps that hinder women from
doing a career are; the idea that the principal responsibility of the woman is merely
her family and home, the personal preferences and conceptions of women, not
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being able to join informal communication networks, forming the organizational
culture and its policies according to men and stereotyped prejudices related to
gender. Besides, when the variance of education levels has been investigated, a
remarkable difference has been noticed among the educational levels at “Multi-Role
Undertaking” and “Occupational Discrimination” sub-factors. According to the
analysis that has been carried out, it has been noticed that a remarkable difference
has aroused between associate degree and postgraduate, and undergraduate and
postgraduate variances within the “Multi-Role Undertaking” sub-factor. Another
remarkable difference has been noticed between the variances of associate degree
and postgraduate, and undergraduate and postgraduate within the “Occupational
Discrimination” sub-factor.

In order to overcome the handicaps that hinder women managers from doing a
career; high-quality and secure kindergartens should be opened according to the
rate of women working at instutituons, appointing managers should be carried out
not according to gender; but according to objective criteria and taking qualification
into consideration , and the children at all levels of education system should be
inspired with the equality of men and women and how important it is that women
take place in professional life.

Keywords: Women, Career, Handicap, Education, School.
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1.GIRIS

Bu bdlimde; arastirmanin temelini olusturan problem durumu, problem ciimlesi, alt
problemler, arastirmanin amaci, arastirmanin 6nemi, sayiltilar, sinirhliklar ve

arastirmada kullanilan tanimlara yer verilmistir.

1.1. Problem Durumu

Hizla degisen ve gelisen dinyamizda, teknolojinin de ilerlemesiyle yeni is sahalari
ortaya cikmis ve bu cesitli is sahalarinda faaliyet gdsteren firmalar, egitiimis ve
nitelikli personel bulma konusunda guclik ¢cekmeye baslamistir. Bu teknolojik ve
bilimsel gelismelere paralel olarak kadinin toplumdaki geleneksel roll ve statlisu
degismis ve kadin hem sosyal hem de is hayatinda daha fazla yer almaya

baslamistir.

Dinyanin kiresellesmeye baslamasi ile beraber ginimizde ¢alisma yasaminda
sosyal, ekonomik, kiltirel, ekonomik ve siyasi alanlarda ¢cok énemli degisimler
yasanmaya baslamistir. Bunlardan bir tanesi de kadinlarin is glclnde yer
almalaridir. Aslinda kadinlar endistri devriminden bu yana c¢alisma yasaminda
fazlaca gorulmeye baslamiglar ancak 6zellikle 20.ylzyilin ikinci yarisindan itibaren
kadinlar tarih boyunca olmadiklari kadar calisma yasamina girmislerdir. Buradaki
onemli nokta sayica kadinlarin ¢alisma yasamindaki varliklari artar iken kariyer
anlaminda ayni artigi gosterememis olmalaridir. Kadinlarin  6rgltlerde  Ust
makamlara erkekler kadar kolay ve hizli bir sekilde gelmelerini engelleyen birgok
faktor vardir. Kadinlarin kariyer gelisiminin dénindeki bu engelleri arastirmak ve

ortadan kaldirmak gok énemli gériinmektedir (Ozyer ve Azizoglu, 2014: 98-99).

Tarihin her doneminde, hayatin her alaninda kadinlar ve erkekler birlikte
calismiglardir. Ancak toplumsal, sosyal ve ekonomik hayata kadinlarin yaptiklari
katkilar erkeklerle ayni dlguide degerlendiriimemis ve 6nemsenmemistir. Bu durum
kadinlarin ikinci planda kalmalarina neden olmus, ylksek statill ve prestijli islerde
calismalarini ve kariyer basamaklarinda yikselmelerini zorlastirmis, daha disuk
statiideki mesleklerde c¢alismalarinin dogal karsilanmasina neden olmustur
(Celikten, 2004: 92).



Erkek egemen bir toplumda galisma yasamina basglamis ve bulundugu mevkide
yukselerek, kendisine kariyer hedefleri belirleyen kadinlar icin kariyer sahibi
olmanin, is yasaminda tutunabilmenin énemi ¢ok daha fazladir. Clnkd kadinlar
kariyer hedeflerine ulagsmak igin, erkeklerden daha fazla fedakarlk goésterip, gl¢ sarf
etmek zorunda kalmaktadir. Kadinlar, hem geleneksel toplumun kendilerine
yukledigi rol geregdi ev ve cocuklariyla ilgilenirken; hem de galisma yagaminda iginin
gerektirdigi sorumluluklara zaman ayirmaktadir. Konuya iligkin literatir incelemesi
yapildiginda ataerkil bir toplumsal yapiya sahip olan Ulkemizde kadinlarin isgticline
katilim orani artarken yonetim basamaklarinda kadinlarin fazla yer almadiklar

gorilmektedir (Korkmaz Moralioglu, 2010: 1).

Gunumuzde kadinlarin egitim seviyesi ylkselmekte, calisma hayatina katilimlari
artmakta, ancak calisma hayatinda kadinlar aleyhine esitsizlik devam etmektedir.
Kadin ve erkeklerin egitim seviyelerinin ayni olmasina ragmen is piyasasinda
mesleklerin “kadin ve erkek mesledi’ olarak kategorize edilmesi kadinlarin daha
geleneksel mesleklere yonelmelerine neden olmaktadir. Bu geleneksel yapi
yasalarimizda meslek secimi ve meslege alinmada cinsiyete dayali ayrimcilik
olmamasina ragmen, uygulamada kadinlarin bazi mesleklerde c¢alismalarina ve

karar mekanizmalarinda yer almalarina engel olmaktadir (Sahin, 2007: 2).

Kadinlarin is hayatinda yer almalari onlara sosyal, ekonomik ve toplumsal hayatta
bircok katki saglarken ayni zamanda cesitli sorunlarin dogmasina da neden
olmaktadir. Kadinlar hem is hayatinda yer almaya hem de aile ve ¢ocuklari arasinda
da bir denge kurmaya ¢alismaktadirlar. Bu durum zaman agisindan c¢esitli sorunlari
dogurmaktadir. Bu sorunlar da kadinlarin ig hayatlarinda yer almalar
engellenmekte ve erkekler lehine bir rekabet Ustinlidu olusturmaktadir. Ayni bilgi
birikimi, egitim duzeyi ve yetenede sahip olan kadin ve erkek arasindan ige erkegin

kabul edilmesini saglamakta ve kadinin ikinci plana itiimesine neden olmaktadir.

Kadinlar is hayatinin daha igse alinma asamasindan baslanarak, Ucretlendirme,
egitim ve gelisim programlarina katilma ve terfi gibi birgok suregte ayrimciiga maruz
kalmaktadirlar (Tagkin ve Cetin, 2012: 19).

Kadinlar is hayatinda sadece cinsiyetlerinden ve toplumun kadina bictigi rol ve
sorumluluklardan dolayr birgok olumsuz davranig, tutum ve O&nyargilarla
karsilagsmaktadirlar. Kadinlarin is hayatinda yonetim kademelerine yukselmelerinde
cinsiyetlerinden dolayr karsilarina ¢ikan her turlu gorinmez engel “cam tavan”

olarak adlandiriimaktadir. Kadinlar bu cam tavan engelini bazen gesitli yontemlerle



asabilirken ¢ogu zaman da bu engeli kabullenmek durumunda kalirlar (Taskin ve
Cetin, 2012: 19).

Kadinlar bazi mesleklere girmede, bu mesleklerde ylkselmede ve erkek
meslektaslari karsisinda ayakta durabilmede guglik g¢ekmektedir. Bu meslek
gruplarinin basinda yoneticilik gelmektedir. Yonetim dunyasinin kendisine 6zgu
normlari, degerleri ve kurallari vardir. Bu diinya, erkek yoneticilerin hakim oldugu ve
sinirlarin onlar tarafindan c¢izildigi bir ortami yansitmaktadir. Yakin zamanlara kadar
erkeklerin geleneksel tutumlari nedeniyle kadinlar yodnetim basamaklarinda
ilerleyememiglerdir. Gunimizde ise kadinlar artik kamu yonetiminde; hatta blylk
kuruluglarin Ust dizeylerinde c¢cok 6nemli ve glgli pozisyonlara gelebilmektedir.
Buna ragmen yonetimdeki kadinin ¢ok c¢etin bir savas icinde oldugu
gozlemlenebilmektedir. Yonetici kadinlara kargi duyulan bu dnyarginin anlasiimasi
ve giderilmesi ¢ok gu¢ olmaktadir. Konuya tarihsel agidan bakildiginda kadinlarin
daha itaatkar ve hizmet edici pozisyonlarda yer aldiklari gériilmektedir. Ozellikle
orgut icinde bir liderlik rolind Ustlenemeyecekleri, mantikli karar ve emir
veremeyecekleri, astlari durumundaki erkek ¢alisanlarin kadin ydneticilerden emir
alma egiliminde olmadiklari, erkeklerin kadinlardan daha iyi lider olduklari ve daha

kolay yukselebilecekleri varsayilmaktadir (Sahin, 2007: 1).

Buglne baktigimizda kadinlar, is hayatinda ytkselmelerinin éntindeki engellerin bir
kismini ortadan kaldirmis ve g¢alisma hayatinda daha fazla yer almistir. Gelismekte
olan ulkemiz agisindan nitelikli isgictinin 6énemi bayudktir. Bu igsglicunde kadinlarin
aktif olarak yer almalari tlkemizin ekonomik gelisme ve kalkinma hizini artiracaktir
(Tarkkahraman ve Sahin, 2010: 85).

1.2. Problem Cilimlesi

Resmi Egitim Kurumlarinda Gérev Yapan Kadin Yoneticilerin Kariyer Yapmalarini

Engelleyen Faktorler Nelerdir?

1.3. Alt Problemler

Bu arastirma, Milli Egitim Bakanhgdina bagli resmi egitim kurumlarinda gorev yapan
kadin yoneticilerin kariyer engellerini 6gretmen ve yonetici goruslerine dayali olarak

belirlemeyi amaglamaktadir. Arastirmanin alt problemleri su sekilde siralanabilir:



Kadin yoneticilerin kariyer asamalarinda karsilastiklari engellere iligskin
gorusler, katilimcilarin cinsiyetlerine gore anlamli bir farklilik goéstermekte
midir?

Kadin yoneticilerin kariyer asamalarinda karsilastiklari engellere iliskin
gorugsler, katihmcilarin unvanlarina goére anlamh bir farkliik gostermekte
midir?

Kadin yoneticilerin kariyer asamalarinda karsilastiklari engellere iliskin

gorusler, katihmcilarin medeni durumlarina gére anlamh bir farklhihk

go6stermekte midir?

Kadin yoneticilerin kariyer asamalarinda karsilastiklari engellere iliskin

gorusler, katihmcilarin yaslarina gére anlamli bir farkhihk géstermekte midir?

Kadin yoneticilerin kariyer asamalarinda Kkarsilastiklari engellere iliskin
gorusler, katiimcilarin  egitim durumlarina gére anlamh bir farkhhk

go6stermekte midir?

Kadin yoneticilerin kariyer asamalarinda Kkarsilastiklari engellere iliskin
gérigler, katiimcilarin mesleki kidemlerine gére anlamh bir farklilk

go6stermekte midir?

Kadin yoéneticilerin kariyer asamalarinda karsilastiklari engellere iliskin
gorigler, katiimcilarin galistiklari okul tarlerine gére anlamh bir farkhlik

go6stermekte midir?

Kadin yoéneticilerin kariyer asamalarinda karsilastiklari engellere iliskin
gorusler, katilimcilarin branglarina goére anlaml bir farkllik gostermekte
midir?

Kadin ydneticilerin kariyer engellerinin ortadan kaldirilabilmesi i¢in neler

yapilabilir?

1.4. Aragstirmanin Amaci

Bu arastirmanin amaci, resmi egitim kurumlarinda calisan kadin ydneticilerin

kariyerlerinin onundeki engelleri incelemek ve bu engellerin ortadan kaldiriimasina

yonelik oneriler gelistirebilmektir.

Aragstirmada, resmi egitim kurumlarinda galisan 6gretmen ve yoneticilerin, kadin

yoneticilerin kariyer yapmalarini engelleyen durumlarin belilenmesinde ¢esitli

bagimsiz degiskenlere gore (cinsiyet, unvan, medeni durum, yas, egitim durumu,
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mesleki kidem, calistigi okul turi ve brang) goruslerinin nasil degistiginin
belirlenmesi amacglanmigtir. Ayrica arastirmanin nicel kismini desteklemek ve
katihmcilarin kadin yoneticilerin kariyer engellerine iliskin goruglerini belirlemek
amaciyla &lgedgin sonunda ac¢ik uglu bir soru da sorulmustur. Arastirmanin
sonuglarini ortaya koymak, kadin ¢alisanlarin kariyer yapmalari dnindeki engeller
ile ilgili guincel veriler elde etmek, bulgulari tartismak ve elde edilen bulgular 1g1ginda

cesitli Oneriler gelistirmek hedeflenmistir.

1.5. Aragtirmanin Onemi

Kadinlara segcme ve secilme hakkinin en erken verildigi Ulkelerden biri olan
Ulkemizde halen kadinlar yoneticilik kademelerinde yeterince yer almamaktadirlar.
Bu calismada; kadinlarin karar alma mekanizmalarinda yeterince yer almamalarinin
altinda yatan kisisel ve toplumsal nedenlerin ortaya konmasi ve yoneticiligin sadece
erkek mesledi olarak goérulmeyip kadinlarin da karar alma mekanizmasi olan

yoneticilik basamaklarinda bulunmalarinin gerekliligi anlatilmaya caligiimistir.

Ulkemizde ¢alisma yasaminda kadinlar bircok zorluk ve engelle karsilasmaktadirlar.
Tdm bu zorluk ve engeller, kadinlarin 6zellikle yonetim basamaklarinda yer alma
oranlarini etkilemis ve yonetim basamaklarinda daha c¢ok erkek yoneticilerin yer
almalarina ortam hazirlamistir. Ancak kadinlar, hem dinyada hem de ulkemizde,
toplumlarin gagdaslasmasinda ve kalkinmasinda en az erkekler kadar dnemli bir rol
oynamaktadir. Ulkemizde ve birgok Ulkede kadinlar zor bir miicadele slrecinden
gecerek erkeklerle yasalar éniinde esit bir konuma gelmislerdir. Kadinlara bu yasal
haklarin kazandiriimasinda Utlkemiz birgok Ulkeye érnek olusturabilecek niteliktedir.
Fakat tum bu etkenler kadinlarin yonetim basamaginda yer almalari konusunda
yeterli olamamaktadir. Bu sebeple kadinlarin c¢alisma yasamindaki durumlarini

inceleyen tim arastirmalar buytk énem tagimaktadir (Korkmaz Moralioglu, 2010: 4).

1.6.Sinirhilhiklar

Aragtirmada yonetim ve yoOnetimin 6nemi, yOnetici ve yoneticinin 6nemi, liderlik
anlayigi, kariyer kavrami, kariyer gelistirme, kariyer yonetimi ve planlamasi, kariyer
asamalari, yonetim ve kadin, kadinin elde ettigi yasal haklar, tarih boyunca kadinin
editimi ve egitim kurumlarindaki kadin yoneticilerin kargilasmis oldugu engeller

incelenmigtir.



Bu aragtirma ile ilgili sinirhliklar séyledir:

1. Aragtirma, istanbul ili Bahgelievler ilgesindeki Milli Egitim Bakanhgina bagl

resmi egitim kurumlarinda ¢aligan 6gretmen ve yoneticilerle sinirlidir.
2. Arastirmada elde edilen bulgular 2013-2014 Egitim Ogretim Yili ile sinirlidir.

3. Arastirmanin sonuglari veri toplama araclariyla sinirhdir.

1.7. Sayiltilar

o Kullanilan anket ve olcege katiimcilar tarafindan verilen cevaplarin
katilimcilarin gercek dusuncesini yansittigi varsayilmaktadir.
o Kontrol altina alinmasi mumkin olmayan degiskenlerin hem deney hem de

kontrol grubunu ayni oranda etkileyebilecegi varsayilmaktadir.

1.8. Tanimlar

Yonetim: Yonetme isi, ¢ekip ¢evirme, idare (TDK).YOnetim faaliyeti, insanin var
olmasi ile ortaya ¢ikan bir olgudur. Yénetim, belirli amag¢ veya amaglara ulasmak igin

grubun isbirligi icinde yaptigi faaliyetler buttinuadur (Eryilmaz, 2012: 3).

Yonetici: Yonetme glcline ve yetkisine sahip, yoneten ve idare eden kisi, menajer
(TDK). Yonetici, érgut isgorenlerini 6rgutin amaglari ¢evresinde toplayan ve bu
amaglara ulagsmak icin onlari yonlendiren ve faaliyete gegiren Kkisidir. Yonetici,

orgitte asll isi karar vermek olan kisidir (Geng, 2012: 29).

Egitim Yoneticisi: Milll Egitimin amaglar ve Milli Egitim Bakanhgr’nin yaptigi gérev
tanimlari  dogrultusunda merkez ve tasra tegkilatinda gobrev yapan amir

pozisyonunda bulunan Kisilerdir.

Kariyer: Bir meslekte zaman ve galismayla elde edilen kademe, basari ve uzmanlk
(TDK). Kariyer; kiginin ¢galisma yasami suresince ulastigi mevkiler batunu, 6zellikle
aynli is alaninda ilerleme gostermek, gittikge daha fazla parasal 6dil ve sorumluluk
almak olarak tanimlanabilir. Bagka bir deyisle, ¢alisma hayatinin genis bir zaman
diliminde, ayni is kolunda c¢aligsarak, o iste ilerlemek olarak da gorulebilir
(Bakioglu,1996'dan akt. Bakioglu ve inandi, 2001: 513). Kariyer daha genis
anlamiyla; para, sayginlik, basarma arzusu, daha iyi bir yagsama bigimi, bireyin
onune c¢ikan firsatlar, éduller, terfiler, yasam boyu gelisim seklinde tanimlanabilir
(Gurtiz ve Ozdemir Yaylaci, 2009: 184).



Kariyer Engeli: Kisilerin kariyer basamaklarinda ilerlemelerine mani olan gériinmez
duvarlari ifade etmektedir. Meslek hayatinda kisinin kendine koydugu hedeflerin

cesitli nedenlerle éniine gecgilmesidir.



2. KURAMSAL TEMELLER

Bu bélimde, calisma kapsaminda bilinmesi gereken kavramlarin tanim ve

aciklamalari yer almaktadir.

2.1. Yonetim, Egitim Yonetimi, Yonetici Ve Liderlik

2.1.1.YOnetim

Cok eski tarihlerden beri ydnetim kavramiyla karsilagiimaktadir. insanlik tarihine
baktigimizda insanlidin varolusundan bu yana, en ilkel topluluklarda bile bir yonetim
olgusundan s6z edildigini gorebiliriz. Bu olgu, insanin yasamini derinden etkilemistir.
insanlar érgltlenerek ve cesitli orgitler kurarak tek baslarina yapamadigi veya
yapamayacagi isleri yapmaya boylece amac¢ ve hedeflerine ulasmaya calismistir.
Orgutlerin devamhh@i, verimliligi ve hayatta kalabilmesi; giniin sartlarina uyum
saglamasi, orgut Gyelerinin ve toplumun ihtiyag ve gereksinimlerini karsilayacak bir

yonetim anlayisiyla mumkuandur.

Yoénetim, 6rgat amaglarinin gercgeklestirilebilmesi i¢in var olan kaynaklarin nasil
kullanilmasi gerektigine dair planlama yapma, 6rgitleme, es gudim saglama ve
degerlendirmeler ile insan kaynaklarindan ve maddi kaynaklardan en iyi sekilde
yararlanmayi saglayan faaliyetlerin timudur. Yénetim sadece kaynaklarin etkili bir
sekilde kullanimi dedil ayni zamanda 6rgut icerisinde olusabilecek problemlere

¢6zim Uretmek gibi bir misyona da sahiptir.

Yoénetim kavrami butlinsel bir bakis agisiyla degerlendirildiginde; 6rgit amaclarinin
hedefler dogrultusunda planlamaya uygun olarak gerceklestiriimesine; kaynaklarin
etkili, verimli ve rasyonel olarak kullaniimasina iliskin olarak planlama, érgutleme,
yuritme, esgudumleme, denetleme siregleriyle ilgili, kavram, ilke, ydntem, model ve
teorilerin sistematik bir bicimde kullaniimasiyla ilgili uygulamalarin timua olarak
tanimlanabilir (Sucu, 2000: 26).

Yoénetimin iglevlerini 6n plana ¢ikararak, bunlarin isleyisindeki dizen bakimindan

sureg olarak tarif eden bir tanima gdre yonetim; 6nceden saptanan veya daha sonra



glndndn kosullarina goére revize edilen hedeflere ulagsmak igin planlamaya,
ybneltmeye ve denetlemeye iligkin kuramlarin, modellerin, yaklagimlarin ve ilkelerin

basariyla uygulanmasi sirecidir (Akdemir, 2003: 125).

Yonetim dusuncesinin temel 6gesini ve konusunu “yOnetim ve organizasyon”
kavramlari olusturmaktadir. insanlarin gesitli ihtiyaglari vardir ve bu ihtiyaclar
gideriimezse insanlar Uzerinde olumsuz etkilere neden olur. insanlar ulasmak
istedikleri amaclari kendi baslarina gergeklestiremediklerinde igbirligine ihtiyag
duyarlar ve bu amagla organizasyonlar olustururlar. icinde bulundugumuz érgitsel
toplumda okul, hastane, fabrika, magaza, aile, arkadas gruplar gibi pek ¢cok 6rglit,
insanin yasam slresi boyunca hayatinda yer alir ve toplumun, refah ve mutluluguna
hizmet ederler. Yonetim de burada devreye girer; gerceklestirimek istenen
amaglarda, hedefe ulasabilmede dizen ve koordinasyonun saglanmasi ancak

yonetimle mumkun olur.

Yonetim kavrami sadece buyuk gruplarda var olan bir olgu degildir. Kiguk
gruplarinda yonetilmesi gerekir. Keza en kiglk sosyal birim olan aile buna 6rnek
gosterilebilir. Gerek formal gerekse informal gruplarda belirli amaclarin
gerceklestirilebilmesi ve bireyleri bu ortak amaglar cevresinde toplayabilmek

yoénetimin bir iglevidir.

Yoénetim, hikmetmenin daha modern, yumusak ve bilimsel bir dille ifadesidir.
insanin toplumsal bir varlik olmasi ve diger insanlarla bir arada yasama zorunlulugu
kurallarin varhigini da beraberinde getirmektedir. Yonetim bu nedenle her toplumsal
yapida var olan bir unsurdur ve cazibesini korumaya devam edecektir (Geng, 2003:
18-19).

Yénetim d6rgut yapisini isleten bir stregtir. Bu sirecin etkili bir sekilde isleyebilmesi
icin, yonetimin Orgltteki insan ve madde kaynaklarina yon vermesi, bu kaynaklari
kullanmasi ve kontrol etmesi gerekir. Yonetim, ortak amaclarin gergeklesmesi icin
ugrasirken ayni zamanda 0Orgut iginde ve disinda bulunan farkli fayda ve becerileri
de uzlastirmak, bilimsel bir esgudim saglamak zorundadir. Yonetimin ayni
zamanda oOrgut uyeleri ile igbirligi icerisinde olmasi, alinacak kararlardan etkilenen

kisilerin, o kararlara katilma sansi tanimasi esgudimun saglanmasi i¢in zorunludur.
Kisaca, yonetim igin yapilan tum tanimlarin ortak yonlerini gOyle siralayabiliriz;

1. Orgiitl belirlenen hedeflere ulastirma ve amaglarina uygun sekilde yasatma,
2. Insan kaynaklarini ve maddi kaynaklari saglama, saglanan kaynaklari verimli

kullanma,



3. Orgiitin amaglar dogrultusunda belirlenen politikalari ve alinan kararlari
hayata gegirme, islerin yapiimasini saglama,

4. Orgiit isgérenlerini izleme, denetleme ve gelistirmedir (Taymaz, 2011: 19).

Yonetim faaliyetlerinin surdurulebilmesi ve etkin bir bicimde yonetilebilmesi ancak
“isgorenlerin” varligiyla mimkindir. Orgltlerde ana 6ge insandir. Bir érgitin
kurulabilmesi, gelismesi ve genel amaclarina ulasabilmesi ancak etkin bir insan
glictiyle olabilir. insan glicti gelistirilip etkinlestirilirse, drgit de gelisir ve kolaylikla

amaglarina ulasabilir.

2.1.1.1.Yonetimin Amaci

Yoénetimin temel amaci; Orgutin ortak amaclarinin etkin bir sekilde yerine
getirilebilmesi icin, maddi ve manevi tum kaynaklarin koordinasyonunu saglamaktir.
Yonetim bu amaclari yerine getirirken ilk asamayi planlama sureci olusturur. Etkili bir
planlama ile drgltlerin amaclarini gerceklestirmesi mimkindir. Orglitsel amaclara
ve hedeflere ulasmak iyi bir ydnetim ile saglanir. Orgiitlerin ve g¢alisanlarin basarisi

hedeflerin ve amaglarin ne oranda yerine getirildigi ile ol¢ulir.
Etzioni, drgutsel amaclari ¢ baslikta toplamaktadir. Bunlar;

1. Diizen amaci: o6rgut Uyelerinin istenen davranis bicimlerini yapmalarini
saglamak ve orgut amaclariyla ilgili performanslarini disiren davranislarini
engellemek,

2. Kiiltirel amaglar: Orgiit calisanlarini temsil eden bir drgit kaltari
olusturmak ve bunu kurumsallastirmak,

3. Ekonomik amaglar: Orgiitiin kurulus amaglarinin baginda gelir ve amag kar

etmektir.

2.1.1.2.Y6netimin Ozellikleri

Bir surec¢ olarak kabul edilen yonetimi daha iyi kavrayabilmek icin 6zelliklerinin

bilinmesi gerekir. Bu 6zellikleri sdyle siralayabiliriz:

1. Amag Ozelligi: Onceden belirlenen amaglarin  varligi  yénetimin
gerceklesebilmesi igin gereklidir.

2. igbolimii: Orgiit igerisinde isbdlimiinin saglanmasi, orgiit Uyelerinin
gorevlerinin neler oldugunu bilmeleri kargagayi onler. Her Uyenin tum igler ile
ugragmasi yerine, yetenekleri ve tecrubeleri dogrultusunda yapabilecekleri
en iyi iglerin verilmesi yonetim acisindan da kolaylik saglayacaktir.

3. Yaraticilik: Yoénetimler calisanlarini yaraticiliklarinin  kdérelmesi  yoninde

degil gelismesi yoniinde motive etmelidirler.
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4. Basamaksal Ozellik: Orgiit basarisi, érgiit iyeleri arasinda bir hiyerarsinin
varligini gerektirir. Calisanlarin bir kisminin Ust, bir kisminin da ast olmasi
gerekir.

5. Demokratik Ozellik: Katiimaci bir ydnetimin &zelligi demokratik bir tutum
sergilemesidir.

6. Grup Ozelligi: Yonetim faaliyeti en az iki kisiden olusur.

7. Rasyonellik Ozelligi: Orgiit yonetiminin planlama ve karar asamasinda ve
bunlarin uygulanmasi ve kontrolleri strecinde etkililik ve verimliligin esas
alinmasi gerekir.

8. lletisim Ozelligi: Orgiit ydénetiminin basarili olabilmesi igin yatay, dikey ve

capraz iletisimin kullaniimasi énemlidir (Akdemir, 2003:43).

2.1.1.3. Yonetimin Suregleri

Karar Verme; Bir konuda ileri sirilen farkli goris ve segenekler arasindan en
uygun olani segcmek, hedeflenen amaca ulasmak icin bir yargiya varmaktir. Orgiitiin
yapisini karar verme yetkilerinin dagiimi sekillendirir. Bu yuzden orgutlerde karar

mekanizmasi kontrol mekanizmasindan daha dnemlidir (Sisman, 2013:185).

Planlama; Orgitiin amaglarini gergeklestirebilmek icin érgitin kaynaklarinin ne
sekilde saglanip nasil kullanilacaginin kararlagtirimasidir.  Orgiitiin - 6nceden
saptanan hedeflerine ulasabilmek i¢cin yapilmasi dusUnulen faaliyetlerin
belirlenmesidir (Sisman, 2013: 187).

iletisim; Orgiit (iyeleri arasinda bilgi alig-verisi siirecidir (Sisman, 2013: 188).
Koordinasyon; Orgiit amaglarinin gergeklestiriimesi icin 6rgitin her tirli
kaynaginin 6rgut amaclari dogrultusunda birlegtiriimesidir (Sisman, 2013: 191).

Degerlendirme; Orglt acgisindan karar verme, planlama, iletisim ve koordinasyon
suregcleri ile ilgili olarak elde edilen sonuglarin kontrol edilmesi, 6rgut hedeflerinin
gerceklestiriime seviyesinin tespiti surecidir. Degerlendirme asamasi kontrol ve

denetleme olarak da adlandirilabilir (Sisman, 2013: 192).

2.1.2.Egitim Yonetimi

GUnUimuzde c¢agdas toplumlar egitim surecinin etkili ve verimli olabilmesinin
sartlarindan biri olarak iyi bir egitim yonetiminin varhgini gormektedirler. Yonetim,
orgut amagclarini gergeklestirebilmek igin var olan ve elde bulunan kaynaklarin en iyi

bicimde kullaniimasi olarak ifade edilebilir. Egitim yonetimi ise egditim ile ilgili
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orgitlerin ve okullarin insan ve maddi kaynaklarin, arag gereglerin etkili ve verimli bir

sekilde kullaniimasini inceleyen bilim dahdir.

Egitim Yonetimi, kamu yonetiminin dallarindan biridir. Yukarida yonetim icin yapilan
tanimlarin  “egitim alanina uyarlanmis halidir” diyebiliriz. Egitim sisteminin
malzemesi insan oldugundan Tuark Milli Egitiminin amaglari dogrultusunda dogrudan

veya dolayli yollardan yénetim olarak insanlara hizmette bulunur.

Egitim Yonetimi, egitim alaniyla ilgili politikalarin, kararlarin ve hedeflerin
gerceklestiriimesi slrecidir. Egitim yoneticileri, insan kaynaklarini ve maddi
kaynaklari kullanarak egitim yonetiminin gerceklestiriimesini saglarlar. Egitim
alaninda insan kaynaklarinin ve maddi kaynaklarin cesitli ilke ve ydntemler
dogrultusunda kullaniimasiyla gergeklesen faaliyetler batind egitim yénetimi olarak
tanimlanabilir (Keskinkilig, 2011:7).

2.1.2.1.Egitim Yénetiminin Ozellikleri

Egitim Yonetiminin diger yonetim alanlari ile ortak noktalari oldugu gibi farkl
noktalari da vardir. Egitim yonetimini diger yonetimlerden ayiran o6zellikleri su
sekilde siralayabiliriz (Kaya’'dan akt. Keskinkilig, 2011:199-200):

1. Diger yonetim alanlarindan farkh olarak egitim sistemi malzemesi
insandir. Insanlara davranis kazandirmak veya eski davranislarini
degistirmek icin calisir.

2. Egitimin amagclarindan biri, kigilerde elestirel dlisinmeyi gelistirme ve
farkindalk yaratmaktir.

3. Egitim kurumlarinin g¢iktilari her zaman egitim sektorinde yer almaz.
Farkli sektoérlerin isci ihtiyacini karsilar. Egitildikleri alanlarda ¢alismayan
kisiler egitim-insan-is dengesini bozabilir.

4. Egitim sisteminde insan davraniglarindaki degisiklikler ve kazanimlarin
Olculmesi, basarinin degerlendiriimesi zordur.

5. Egitim sisteminin girdisi ve c¢iktisi gevre insanidir. Bunun icin egitim
sistemi toplumun ihtiyaglarini karsilamak zorundadir ve toplumun egitim
Uzerinde etkisi oldukga fazladir.

6. Toplumun gesitli kesimlerinin egitim sisteminden beklentileri farkhdir.
Bunlar egitim sistemini dogrudan veya dolayli olarak denetlerler. Bu
gruplarin okul yoneticileri Uzerinde baski kurmasi kaginiimazdir.

7. Toplumun egitim sisteminden beklentileri egitim sistemine gOsterdigi
ilgiden fazladir. Bu durum, egitim yoneticileri ile toplumun isbirligi

yapmasini zorlastirmaktadir.
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8. Egitim kurumlari yoneticilerinin Egitim yonetimi mezunu olmayip
ogretmenler arasindan secilmeleri yonetimde yetkinin kullaniimasi
konusunda problem yaratmaktadir.

9. Egitim kurumlari, kdyden kente ulkenin her yerine yayillmigtir. Egitim
yonetimi ise ulkenin her yerindeki egitim kurumlarinin etkili gsekilde
yonetilmesi sorumlulugunu ustlenmektedir.

10. Tark Egitim Sisteminde egitim kurumlarinin bulundugu cevrenin egitim
ihtiyaclarini karsilama gorevi ve yukimliligu olmasina ragmen egitim

kurumlari merkezin direktifleri dogrultusunda yonetilmektedir.

2.1.3.Yonetici

Yoénetici; belirli amaclar dogrultusunda bir araya gelmis insanlari hedeflerine
ulastirmak icin uyum ve is birligi ¢ercevesinde yonetme konumunda olan kisidir.
Gunumuz yoneticileri zamani ve her turli kaynagi daha etkili ve verimli kullanmak
durumunda oldugu icin yukaridaki tanim gunumuz ydnetici modelini agiklamakta
yeterli degildir (Erdogan, 2000: 33).

Yoénetici, 6rgutl amaglarina ulastirabilmek icin elindeki tim maddi ve beseri
kaynaklari kullanan kisidir. Yonetici kaynak kullanimi sirasinda birgok kararla kargi
karsiya kalmaktadir. Verdigi kararlarin 6rgit amaclarini ne dlglide gerceklestirmeye
katki sagladigi yéneticinin basarisini belirler. Yénetici, igcinde bulundugu érgatle ilgili
hayati konularda karar verdiginden yo0neticinin basarisi 6rgutin basarisi ve

devamliligi icin cok 6nemlidir (Kogel, 2011: 43).

Egitim kurumlarinin genel ve yakin gevre sartlarindan etkilendigini distindtigimuzde
yoneticiyi, giinln toplumsal ve siyasal kosullarina ve sistem ic¢i veya digi degisen
sartlara gére dengeleri yeniden kurabilen kisi seklinde tanimlayabiliriz (Erdogan,
2000: 33).

Yonetici, yonetimin temel fonksiyonlari olan, planlama, érgitleme, koordinasyon ve
denetim gibi yonetsel islevleri yerine getiren; bir grup insani belli bir amag
cevresinde toplayan ve bu amaclari gerceklestirmek icin onlari motive eden kisidir
(Geng, 2012: 23-29).

2.1.3.1.Yoneticinin Ozellikleri

Erdogan (2000: 39), "U¢ Ozellik yaklasimi" ¢ercevesinde yoneticilerin sahip olmasi
gereken ozellikleri entelektlel, karakter ve sosyal 6zellikler olarak siniflamistir. Buna

gore bir yoneticin sahip olmasi gereken dzellikler su sekilde siralanmigtir:
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1. Entelektiiel Ozellikler: Genel kiiltiir, mantikli olma, analiz yapabilme, sentez
yapabilme, sezgi gicl, hayal kurabilme, muhakeme yapabilme, konsantre
olabilme ve acik olabilme &ézellikleridir.

2. Karakter Ozellikleri: Dengeli olma, uyum, dikkat, ihtiyat, giriskenlik, hafiza
gucu, dinamiklik, kararhlik, dizenlilik, sistemli galisma, ¢abukluk, ciddi olma
Ozellikleridir.

3. Sosyal Ozellikler: Dis goriinis, hitabet giicl, grubu anlayabilme, is disiplini,

is birligi, kendini ayarlayabilme gibi 6zelliklerdir.

Yukarida yapilan yonetim ve yonetici tanimlarindan da anlasilacagi lzere ayni isi
yapan kisiler arasinda, islerin dizenli bir sekilde yurlylp kaos ¢ikmamasi agisindan,
bir yonetim semasina ve bu semada da iglerin sevk ve idaresi bakimindan

yoneticilere intiya¢ duyulmaktadir.

2.1.4.Liderlik

Liderlik, tanimlanmasi zor kavramlardan biridir. Bennis (1999) bu zorlugu anlatmak
icin liderligi, guzellige benzetmektedir. Bennis’e gére (1999) liderlik guzellik gibi tarif

edilememekte ancak gorildigi zaman taninmaktadir (ilgan, 2013: 83).

Lider, Kkigileri belirli bir ama¢ dogrultusunda toplayan ve bu amaglarin
gerceklestiriimesi icin emir ve talimatlar veren Kisidir. Bu baglamda lider kigilerin
enerjilerini  bir yonde toplar ve bu enerjiyi 6rgutin amaclari ve hedefleri

dogrultusunda ydnlendirir.

Liderlik, bireyin tanimlanmis basari ya da érgutsel amaclara ulasmak icin diger grup
Uyelerini etkiledigi suregtir (Lunenberg ve Ornstein’den ¢ev. Arastaman, 2013: 100).

Bu tanimin G¢ 6énemli boyutu vardir;

1. Liderlik etki gerektirir,
2. Liderlik amaca ulasmayi gerektirir,

3. Liderlik takipgiler gerektirir.
Kisaca liderlik; insanlari etkileyerek, onlari pesinden surikleme ve istediklerini
yaptirabilme yetenegidir.
2.1.4.1.Liderlik ve Yoneticilik

Liderlik ve yoneticilik strekli birbiri ile karigtirilan kavramlardir. Lider ile yoneticinin
ayni 6zelliklere sahip oldugunu séylemek mimkiin degildir. iki kavram arasindaki

farklari su sekilde siralayabiliriz.
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1. Lider ve yonetici grup Uyelerini belli amaglar dogrultusunda yonlendirir ve ig
yaptirir. Fakat yonetici is yaptirma yetenegini yasal gl¢ olan otoriteden
alirken lider gruptan alir,

2. Yobnetici kendisine otorite tarafindan verilen hedefler dogrultusunda grup
Gyelerini yénlendirirken, lider hedefini grup Uyelerinin ulagsmaya calistiklari
hedeflere gore belirler,

3. Yonetici yasal bir yetkiyle yonlendirme glicine sahipken, lider yasal bir
yetkisi olmasa da insanlari yonlendirebilir. Lider etkilenen degil etkileyen
Kisidir,

4. Liderligi sirec¢ olarak ele alirsak lider kisi; grubunun amacini belirler ve bu
amaglarin gerceklesmesinde de gruba etkili bir sekilde yon verebilir. Lider
grubu bir araya getirir, onlari grubun amaclarina guduler. Lider grup Gyeleri
tarafindan izlenir, grup Uyelerinin gliven, bagllik ve sadakat duygularina da
hakimdir,

5. Lider, grubun lider olarak kabul ettigi ve herhangi bir glice dayanmadan grup
Uyelerinin davraniglarini etkileyen kisidir,

6. Isletmelerin uyumlu bir sekilde calismalari igin iyi sekilde yonetilmeleri
gerekir. lyi bir sekilde yonetiimek igin de yéneticiye ihtiyag duyarlar. Yénetici
mal ve hizmet Uretmek icin Uretim elemanlarini alan veya aldiran, bunlari
belirli ihtiyaglari karsilamak igin yonlendiren ve 6rgitl girisimci adina

¢alistirma sorumlulugunu Ustlenen kisidir (Geng ve Halis, 2006: 39-43).

Liderlikle ydneticilik arasindaki temel farkin duygusal yénden oldugu sdylenebilir.
Yonetici, eldeki kaynaklari ve yonetsel surecleri kullanarak grubu amaclarina
ulastirmayi hedefleyen kisi olarak tanimlanirken, lider, grubun hissedilen ortak amag
ve arzularini, benimsenir bir sekilde ortaya koyan ve grup Uyelerinin potansiyellerini

kullanarak bu amaglar etrafinda toplayan kisi olarak ifade edilebilir.

Deming, Ust yonetimlerde sahip olunmasi gereken liderlik &zelliklerini bazilarini
soOyle siralamigtir: Lider isgorenlerine guven verir, yardimci olur ancak onlari
yargillamaz. Butun ¢aligsanlarina ¢alisma alanlarinda kullanacaklari kaynaklar yaratir
ve onlara kendilerini gelistirme firsatlari verir. isgdrenlerinin galigmaktan gurur
duyacaklari bir is ortami yaratir. Orglt galisanlarinin performanslarini en Ust

seviyeye cikarmalari ve iglerinde mutlu olmalari igin ¢cabalar.

Liderle yoneticiler arasindaki fark, liderler “sureglere hakim” iken, yoOneticiler
“sureglere teslim” olurlar. Liderle yodnetici arasindaki farklari asagidaki gibi
aciklayabiliriz ( Geng, 2012: 45):
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1. Lider 6zgun, yonetici kopyadir,
Lider yenilikgi, yonetici gelenekgidir,
Lider orgat calisanlari Gzerine yogunlasirken ydnetici yapilar ve sistemler
Uzerine yogunlasir,

4. Lider 06rgat calisanlarina glven verirken ydnetici c¢alisanlarin  kontrol
edilmesine glvenir,

5. Lider genis bir bakis agisina sahiptir, yonetici ise olaylara daha dar acidan
bakar,

6. Lider ileri gorusludir, gozleri ufuklari tarar, yonetici ise daima kurumun karini
zararini dasundr,

7. Lider dogru isler yapmaya calisirken yonetici isi dogru yapmaya calisir,

8. Lider orgut calisanlarini motive ederek kendi isteklerini érgut g¢alisanlarinin
istekleri haline getirebilirken yonetici isteklerini 6rgut calisanlarina zorla

yaptirmaya calisir.

2.2. Kariyer

Kariyer, kisinin meslek hayati slresince calistigl is dalinda ilerlemesi, beceri ve

deneyim kazanmasidir (Erdogmus, 2003: 11).

Kariyer, kiginin geng¢ yaslarinda basladigi ve ilerleme kaydedebilecegini distundugu,
emekli oluncaya kadar devam ettirdigi meslek hayatidir denilebilir. Kisi kendini belli
bir uzmanliga adar ve bu alanda kendini gelistirmek ister. Kisinin girdigi iste
kademeli olarak ilerlemek istemesi de bu durumla ilgilidir. Kisacasi kariyer Kiginin

meslek hayatinda ilerleme kaydettigi bir stregtir.

Kariyer, kisinin isiyle ilgili tim beklentileridir. Kiginin, para, sayginlik, daha iyi
kosullara sahip olma, sahip oldugu dduller, kazandid terfiler, dnine ¢ikan firsatlar,

mesleki gelisim olarak da tanimlanabilir.

Kariyer, uzun yillar boyunca isgal edilen makam, Kisinin iginde bulundugu pozisyon
veya makamda yukselme durumu olarak bilinmektedir. Her o6rgut calisaninin
kariyerini degisik igler, mevkiler ve tecribelerine gore tanimlayan bu yaklasima
“Klasik Kariyer Yaklasimi” denir. Gunimuizde bu yaklagimin Uzerine olusturulan
coklu kariyer anlayisina gore kariyer; bireyin yetenekleri ve ilgilerindeki degisimler, ig
ortamindaki gelismeler ve degerlendirmeler olarak tanimlanmaktadir (Kozak, 2001:
15’ ten akt. Erdogan, 2009: 4).

Kariyer, bireyin yasaminda 6énemli bir rol oynamaktadir. Kariyer, bireyin sosyal

yonunu gelistirir, yasamina bir hedef ve anlam kazandirir, kisinin toplumsal
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statisinU belirlemede yardimci olur, is doyumu olugsmasinda yardimci olur, en

onemlisi de yasamini surdurebilmesi igin gereken maddi imkéani saglar.

Kariyer, kiginin kendisi icin koydugu hedeflere paralel olarak gerekli egitimi almasi
ve bir igse girmesi, is yasaminda da bir yandan ig deneyimi kazanirken diger yandan
kisisel ve mesleki olarak kendini gerceklestirmesi surecidir. Bu anlamda kariyer,

kisinin dlene kadar mesleginde sonuna kadar ilerlemesidir (KARMER, 2011: 11).

Gunumuze kadar kariyer, ilerleme anlaminda kullaniimig, son zamanlarda ise
ilerleme anlaminin yani sira bilgi edinilen bir slire¢ olarak da goériimektedir. Bu
sure¢ boyunca kazanilan bilgi, is deneyimleri, uzmanh@i ve iliskiler agini da icerisine
almaktadir. Kariyer i¢in sadece dikey bir ilerlemeden bahsetmek yetersiz olur. Yatay
olarak da kisinin sevecegi ¢alisma alanlarina yonelmesini kapsar. Kariyer sadece
orgutlerin galisanlari Uzerinde tek yonlu bir denetime sahip oldugu bir olgu degildir.

Ayni zamanda kisinin kendi kariyerinden sorumlu oldugu bir uygulamalar butanadur.

Kariyer kavrami ile ilgili birgok farkli tanim yapilmistir. Fakat kariyer kavraminin
yanlis anlasilmamasi acisindan asagidaki konularin dikkate alinmasinda yarar
bulunmaktadir (Simsek vd., 2004: 12-14).

1. Kariyer kavrami sadece yuksek stati ya da ilerleme imkanlar olan igleri
yapan bireylerle ilgili degil, 6érgltte ¢alismakta olan her seviyedeki ¢alisanla
da (gaycl, sekreter gibi) ilgilidir. Yani érgutte en alt seviyedeki ¢alisandan en
Ust seviyedeki calisana kadar herkesin kariyeri olabilir,

2. Kariyer kavraminin yalnizca yukariya dogru ilerlemek oldugunu
disinmemeliyiz. Yani kariyer, érgutte dikey ylkselmenin yaninda su anda
yaptiklari isten mutlu olan ve ylkselmek istemeyen isgdrenleri de
kapsamaktadir,

3. Kariyer kavrami sadece bir orgutte ise girme veya o iste yukselme olarak
algilanmamalhdir. Bir kisi farkli érgutlerde ve farkli alanlarda kariyer yapabilir,

4. Kariyer kavrami; hem o6rgat galisaninin kendi galisma yasami, planlamasi ve
denetiminde s6z sahibi olmasi hem de o6rgutin c¢alisanlari Uzerindeki

etkilerini ifade etmektedir.

bulundugu o6rgitiin destegi olmadan belirleyemez. Orgiit, bireylerin gelecek
planlarini gerceklestirmelerine yardim ederken ayni zamanda ¢aliganlarini da kendi

amaclarina hizmet eder duruma getirir.

Kisilerin kariyerleri boyunca ona eslik eden temel faktorler; glidi ve gereksinimleri,

degerleri, tutum ve yeteneklerinin birlesimidir. Schein’in1970’lerin ortasinda yapmis
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oldugu ilk orijinal galismasinda birgok insanin kendi kariyerinin seciminde arkasinda
yatan temel degerleri bes temel kategoride ele aldigi goérulmektedir. Bunlar
(Schein’den akt. Aytag, 2005: 21);

Yaraticilik,
Guvenlik/ istikrar,
Otonomi/ Bagimsizlik,

Teknik/ Fonksiyonel yetenek,

o wnPE

Yoénetsel/ Girisimci yetenek.
2.2.1.Kariyer Geligtirme

Kariyer gelistirme, 6rgtt calisaninin bilgi birikimini, yeteneklerini ve kisiligini

geligtirebilecegi sosyal ve teknik donanimlar edinmesi surecidir (Akin, 2005: 5).

Kariyer gelistirme sdreglerinin amaci, kisinin bireysel becerilerini gelistirip, bu
becerilerini hem kendisinin hem de Uyesi oldugu orgitin faydasina sunmaktir.
Boylelikle 6rgiit icerisindeki her bireye farkli destekler saglanmis olunur. Orgiitler,
personellerinin kariyer gelisimine destek saglamak icin onlara firsatlar sunarak,
onlarin kisisel doyumlarinin gerceklesmesine ve motivasyonlarinin ylikselmesine

katki saglarlar.

Kariyer gelistirme, personelin kendilerine 6zgu guglik ve zayifliklarini ve 6rgutin
gereksinim ve planlari ile bunlarin timdndn birbiriyle nasil bir uyum iginde olacagini
degerlendirmeyi gerektirmektedir. Dogal olarak kariyer gelistirme, 6rgit ve iste
gerekli olan ilerlemeyi yapacak olan personelin motivasyon, ilgi ve baglihgini
icermektedir. Kariyer gelistirmenin odagi personeli degerlendirmek degil onlarin

potansiyellerini ortaya koymaktir (Zweig’den akt: Aytag, 2005: 198).
Kariyer gelisim asamalari sunlardir:
2.2.1.1. Bireysel Kariyer Geligimi

Orgtsel gelismede bireyler icin kariyer gelistirme énemli bir én sarttir. Birey bu
asamada kendini tanitmali, uluslararasi tecribe kazanmali, kariyer imkanlarini

gelistirmelidir.

Bireysel kariyer gelisimi, caligma hayatinin kalitesinin ylkseltimesine, yetismis
personelin 6rgutte kalmasina, ¢alisanlarin niteliklerine uygun islere yerlestirimesine,
kadin ve erkek c¢alisanlara esit is firsati saglanmasina olanak tanir. Ayrica Kiginin

teknik ve yonetimsel becerilerinin gelistiriimesini saglamis olur (Aytag, 2005: 202).
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Kisacas! kariyer gelisiminin bireysel yonu, kiginin sosyal, ekonomik ve psikolojik
yonden doyumunun saglanmasi ile meslek yasaminin daha Kkaliteli bir slre¢

icerisinde gelismesiyle ilgilidir.
2.2.1.2. Orgiitsel Kariyer Gelisimi

Orgitsel agidan kariyer gelisimi, organizasyonlarin, personellerine sunduklari
kariyer sanslari ve mesleki gelisimlerini igerir. Bu baglamda kariyer geligimi,
personelin ise alinmasi, mevkiinin belirlenmesi, yulkseltimesi ve isten ayrilmasini
iceren bir surectir. Kariyer gelisimi i¢in belirlenen stratejilerde personelin egitimi
oldukca 6nemlidir. Personelin bulundugu konum ve ulasiimasi istenen konum

belirlenerek hedefler 6nceliklere gore siralanir.

Orgi]tlerde isgorenlere huzurlu, guvenli, rahat, mutlu olduklari, kendilerini
gercgeklestirebilecekleri ve is doyumuna ulasabilecekleri bir calisma ortaminin
sunulmasi isgéren acisindan énemli oldugu kadar, érgutin amagclar agisindan da
onemlidir. Bunun icin kariyer olgusu orgut ve birey acisindan ele alinmalidir.
Korkmaz (2003), Glndiz ve Sahin (2006), kariyer surecinin orgltsel ve bireysel
boyutlarinin batunlestiriimesi Uzerinde durmaktadir. Bu acidan bakildiginda, érgitin
isgorenlerine sundugu gelisim imkanlari ile érgutteki isgbrenlerin sahip olduklari bilgi
birikimi, deneyim ve yetenekleri arasindaki uyum gok 6énemlidir. Orgitsel ve bireysel
boyutlari batlnlestirmede, isgérenlerin  6rgutin uyguladigi hizmet igi egitim
programlari, kurslari, seminerleri ve 6rgat uygulamalari gibi her tarlG yetistirme
programlarina katilmalari, isgérenlerin kariyer hedeflerine ulasabilmelerine yardimci
olacaktir (inandi, Tung ve Uslu, 2013: 220-221).
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Cizelge2.1: Kariyer Gelistirme Sisteminin Yararlari

) _ Galisanlar igin N
Yoneticiler Igin Yararlari Orgiit I¢in Yararlan
Yararlari

1.YOneticilerin kariyerlerini 1.Orgiit calisaninin 1. Orgiit galisanlarinin bilgi

ybnetme becerilerini gelistirir.  kariyeri konusunda karar ve becerilerini daha iyi

2. Orgiit icin degerli olan vermesine yardim eder. kullanmalarini saglar.
personelin érgitte kalmasini 2. Orgiit calisanlarinin is 2. Orgutteki érglitsel
saglar. doyumu artar. baglilik artar.

3.0rgiit calisanlari ve 3. Orgiit calisanlari ve 3.Bilgi, batin érgut
yoneticileri arasinda etkili bir  ydneticiler arasinda etkili dizeyine yayilir.

iletisim kurulmasini saglar. ve saglikli bir iletisim 4. Orgiit igindeki iletigim
4. Orgiitte personel kurulmasini saglar. ¢ok daha iyi olur.
gelistirme planlamasi daha 4. Orgiit galisanlarinin 5. Orgiit icin degerli olan
rasyonel bir sekilde yapilir. daha gergekgi beklenti ve personelin baska

5. Yoneticilerin 6rgitl daha amaglar iginde olmasini kurumlara gegmesi

iyi tanimalarini saglar. saglar. engellenmis olur.

6. Uretken bir performans 5. Orgiit ve calisanlarin 6. Orgiit calisaninin
degerlendirme tartisilir. performanslari hakkinda gelisimine yonelik bir 6rgit
7. Orglit isgérenlerinin iyi bir geri donut elde edilir.  profili imaji olusur.
gelistiriimesinde etkili olur. 6. Orgiit ve gelecegi 7. Personel sistemleri ve
8. Orgiit calisanlarinin hakkinda daha ¢ok bilgi islemlerinde etkinlik artar.
motivasyonlarini artirarak sahibi olunur. 8. Orgiitiin amaglarinin
yeni sorumluluklar almalarini 7. Kariyer yonetimi ortaya konmasi kolaylasir.
saglar. konusunda bireysel

9. Orglitteki yetenek sorumluluk duygusunu

kaynaklarini belirleyerek 6zel artirir.
projelerin yapilmasini saglar.

10. Bireysel ve orglitsel

amaglar arasinda uyum

olusmasini saglar.

Kaynak:James WALKER, Human Resource Strategy, Mc Graw Hill Book Comp.,
Singapure, 1992, s.196; akt: Aytag, 2005: 211.

Cizelge 2.1°de Kariyer Gelistirme Sisteminin Yararlari siralanmaktadir.
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2.2.2. Kariyer Planlamasi

Bireyin is ve meslek yasaminda yukselebilmesinin saglikl olabilmesi iyi bir kariyer
yonetimiyle mumkin olmaktadir. Kariyer yonetimi en basit tarifi ile bireylerin ig
yasamlarina dair hedefler koyup buna uygun planlamalar yapmalaridir (Findikgl,
2009: 342).

Kariyer planlama; kisinin hem kendini hem de iginde yasadigi ¢evreyi géz 6niinde
bulundurarak, kendisine is yasami ile ilgili amaclar belirleyip kendisini bu amaclara
ulastirabilecek eylemleri dnceden belirlemesidir. Bu baglamda kisinin is yasamindaki

basarisi iyi bir kariyer planlamasina baghdir (Ugur, 2003: 247).

Kariyer planlamasini, bireysel kariyer planlamasi ve orgutsel kariyer planlamasi

olmak Uzere iki grupta toplayabiliriz:
2.2.2.1. Bireysel Kariyer Planlamasi

Bireyin kendi bilgi, beceri ve ilgilerini, glgli ve zayif yonlerini degerlendirmesi; orguit
ici ve disindaki firsatlari tanimasi; kisa, orta ve uzun vadeli hedeflerini belirlemesi ve

bu hedeflere ait planlamalar yapmasidir (Bolat ve Seymen, 2003: 7).

Bireyin oncelikli olarak kendi yeteneklerini ve ilgi alanlarini belirlemesi gerekir. Buna
gore kariyer firsatlarini incelemesi ve kariyer hedeflerini olusturarak bu hedeflere
ulastiracak uygun yollari belirlemesi gerekir. Kariyer planlamasi sureklilik gerektiren
bir surectir. Bunun sebebi bireyin hayatinda, cevresinde veya oOrgutte meydana
gelebilecek degisikliklerin bireyin kariyer beklentisine olasi etkilerini gézden gecgirme
zorunlulugundan kaynaklanir. Kisinin sahip oldugu firsatlarla bireysel hedeflerin

uyusumu kariyer planlamasi i¢in olduk¢a énemlidir (Matiloglu, t.y.).
2.2.2.2. Orgiitsel Kariyer Planlamasi

Orgutsel kariyer planlamasi, érgit galisanlarinin érgit icindeki kariyerleriyle ilgilidir.
Orgitte calisanin meslegine uygun bigimde ilerlemesini saglayacak, o6rgiit-birey
uyumunu olusturacak ve pekistirecek siireci igermektedir (Ozgen, Oztiirk ve Yalgin,
2005: 212).

Orgiitiin iggérenlerine amaglarini ve kendilerini gelistirmede ve kariyer hedeflerine
ulasmada yardimci olarak orgut calsanlarina kendilerini yenileme olanaklar
saglamak, onlar icin yeni faaliyetler ve firsatlar yaratmak amaciyla gerceklestirdigi
surekli bir suregtir. Sureklilik arz etmesinin sebebi, gevresel, érgltsel ve bireysel

degisikliklerden kaynaklanmaktadir.
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2.2.3.Kariyer Yonetimi

Kariyer ydnetimi, 6rgutin insan kaynaklari planlari ile sistemin bdtlnlestirildigi,
kariyer yollarinin belirlendigi, kariyer firsatlarinin duyuruldugu, caliganlarin
performanslarinin  degerlendirildigi, astlara kariyer danigsmanhigi yapildigi, is
deneyimlerinin artirildigi ve egitim programlarinin dizenlendigi eylemler butinudar
(Guraz ve Gurel, 2006: 234).

insanlar gunlerinin biyik bir kismini ¢alisarak gegirirler. Bu da yasamlarinin buyiik
bir kismini kapsar. Kisinin kendi yetenek ve isteklerine goére yaptigi kariyer
planlamasi ve bundan sagladigi doyum, onun mutluluk dizeyini yakindan ilgilendirir.
Aksine kariyer konusunda yanlis planlamalar yapan kendi egitimi ve kisilik yapisiyla
uyusmayan islerde calisan bireylerin ise mutsuz oldugu goérulmektedir. Bu durum
kendi ruh diinyalarini etkiledigi gibi cevrelerini de etkilemektedir (Ozdemir Yaylaci,
2006: 86).

Kariyer yonetimi; hem bireyin 6érgut icindeki bilgi, birikim, deneyim ve yetenekleriyle
ilgili islerde calistirilmasini hem de bireyin hedefleri ile 6rgltiin hedeflerini birlestirip

orgit calisanlarini gidileyerek verimliligi artirmayi amaclar.

Kariyer yonetimi 6rglt calisanlarinda is doyumunu artirarak c¢alisanin drgite

baglihgini ve Uretkenligini artirmayi hedefler.

Kariyer yénetiminin érgite ve bireylere sagladidi faydalari su sekilde siralayabiliriz
(Argtden, 1998: 49-50):

1. Orgut caliganlarina daha iyi bir is, Ucret ve meslekte yikselme olanagi
saglamak,

Orgiit calisanlarina rehberlik yapmak,

is ortaminda daha esnek, samimi, yapici ve iiretken olmak,

Orgiit ile calisanin bitiinlesmesini saglamak,

Orgiit calisaninin yetenek ve kapasitesinden en (st seviyede yararlanmak,

is verimliligini artirarak 6rgiit hedeflerine daha gabuk bir sekilde ulagsmak,

N o o bk~ D

Orgiit icinde calisanlar arasinda iyi bir iletisim agi kurarak 6rglt calisanlari

arasindaki iletigsimin akicihgini saglamak,

8. Orgut galiganlarinin hedeflerini anlayip onlari destekleyerek 6rgitiin kendi
hedeflerine ulagsmasini saglamak,

9. s ortamini daha kaliteli bir yapiya kavusturmak igin dérgit calisanlarinin

kendilerini gelistirmelerine ve kariyer yapmalarina destek olmak,

10. Orglit caliganlarinin érglite baghligini ve sadakatini artirmak,
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11. Orgiitiin gelecekte yapacagi isleri devam ettirecek nitelikli isgiictinii dnceden
hazirlamak,

12. Orgiit caliganlari ile 6rgiit arasinda yasanan gesitli uyumsuzluklari minimuma
indirmek,

13. Orgiit iginde is barigini saglamak,

14. Kamuoyunda olumlu izlenim olusturmak.

2.2.4. Kariyer Se¢imini Etkileyen Faktorler

Kariyer, kisinin is yasamini planlama surecidir. Kisi kariyerini planlarken birgok
etmenden etkilenir. ilk olarak kisinin kendini tanimasi ve kariyerini kendi yetenek ve
isteklerine gore sekillendirmesi gerekir. ikinci olarak ilgi alanlarinin farkinda olmasi,
kendi ilgi alanlarina giren isleri secmesi gerekir. Uciincii etmen ise Kkisiliktir, drnegin
disa donuk, hirsli ve basaridan hoslanan bir kimse ise bu ydnlerini tatmin edecek bir
kariyer secmelidir. Son olarak kisinin sosyal statlisii yani ailesinin sosyo-ekonomik

statlsu, mesleki dlzeyi icinde yasadigi ¢cevre kariyer segimini etkileyen etmenlerdir.

2.2.5. Kariyer Agsamalari

Bir kariyerin gelismesini etkileyen cesitli faktorler vardir. Aile, okul, cinsiyet, Kiginin
kendi ilgi alanlari, tecribeleri, yasi bunlardan bazilaridir. Kisi hayatina bir yén
gizebilmek igin bu saydigimiz faktérler cergevesinde bir kariyer plani yapar ve

geligtirir.

Bireyin kariyer evrelerinin gelisim sureci, onun yasam evrelerine paralel olarak
gelisir. Bireyin istedidi kariyer ile gercekte olan ve bunlarin birbirine yakinlagtirma
sureci cesitli evrelerden geger. Bireyin yasantisi bu evreleri etkiler. Yani bir ise belli
bir yerden baslarlar ve yasantilari sonucu inigler ve ¢ikiglar yasayabilirler (Ciftci,
2007: 143).

Bireylerin kariyerleri, egitim hayatlarinin sona ermesi ve ¢alisma hayatina girmesiyle
baslamaktadir. Her yasam evresinde bireysel gelismeye yonelik kariyer agamalari
farkina varilmakta ve her asama bir gereksinim ve gorevle ayirt edilmektedir.
Ornegin gocukluk, genellikle hayal giicli, rol yapma ile karakterize edilirken,
delikanhlik cag1 boyunca kariyer kimligi bireyin kendi kimliginin birlesmesinde ortaya
cikmaktadir. Delikanlilk c¢adi, okul, is ve bos zamanlarda mesleki ilgilerin

arastirilmasi donemi olarak da ortaya konulmaktadir. Yetigkinlik, egitim ve
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emeklilikle sonuglanmaktadir. Emeklilik ise bazi ¢alisanlar igin isinden ayrildigi ve

yeni kariyerin bagladigi sire¢ olabilir (Singer, 1990: 191°den akt: Aytag, 2005: 61).

Cizelge2.2: Kariyer Asamalari Modeli

YUKSEK _ .
4 _ KARIYER KARIYER KARIYER
KESIF BASLANGICI (RTASI SONU
]
Yetiskin | Kurulma iBirin[n E o
Dilnyasina ' kendi Emyumf;:f’
Ulasma | almas) ,":
I " Sfirdirme
:Y::rl::;:mt. ;;:_'_ S L.
%} : AN Azalma
'ﬂ: : o "" \ILI-
= L ' .
= Deneme |7 it
0 | s
(9 o '
P l,' 1 |
g ;! llerleme| Durgun
- Arastirma |, | luk !
. [
Okuldan ig |ilk » Kabul- | Performans ya Emeklilik
hayatina  |ise i[enme azalir va yikselir | (Yash olarak
9ECis girig | va da dyraklar adlandinlan
; ' kistler)
L ] | 1 | ! | 1 - .
o — 1 1 | i R
DUSUK 15 20 25 30 35 40 45 50 35 60 65 70 75 YAS
Ozdeslesme  Samimiyet Uretkenlik Biitiinliik
Dostluk Diriistlik

Kaynak: Aytag, 2005: 63.

Cizelge 2.2.de Kariyer Asamalari gortlmektedir.

Kariyer agamalarini sirasiyla asagidaki gibi 6zetlemek mumkuindur;

2.2.5.1. Kesif Donemi

Bireyin gevresinde bulunan anne baba, arkadas ve 6gretmenlerinden 6grendidi,
televizyondan izledigi, sokaktan gordugu ve oynadigi rol oyunlariyla baglayan
kariyer seceneklerinin degerlendirildigi, diger bir ifade ile bireyin kendi gézlemleri
sonunda meslegini belirledigi ddnem kariyer kegsif donemidir (Aytag, 2005: 64).
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Schulere goére bu safha dogumdan 25 yasina kadar olan dénemi kapsar
(Schuler'den akt: Aytag, 2005: 64). Bu evre bireyin kendisini ispat etmeye calistigi

ve kariyer segeneklerini degerlendirdigi donemdir.

Bireyin gocukluk, ergenlik ve ilk yetigkinlik donemlerini kapsayan bu dénem, onun
kariyer ¢alismalarina basladigi ilk asamadir. Bu evrede Kisi ilgi alanlarini, amaglarini
ve basarili olabilece@i is konusunda kendini kesfeder. Bu dénem mesleki egitim
veren liselerin seciminin de yapilmasi nedeniyle ¢cok énemlidir. Bu donemde bireye
rehberlik eden, ailesi, yakin cevresi ve sahip oldugu sinirli bilgidir. Bu dénemde

yapilacak yanhs segimler bireyin meslek se¢imini olumsuz etkilemektedir.

2.2.5.2. Kurulus (ise Girig ve Kariyer Baglangici)

Kurulus diger bir deyisle kariyer baslangici asamasi, tahminen 25 yaslarindan 35
yaslarina kadar devam eden bir ilerleme sulrecidir. Kurulus evresi is arastirmasiyla
baslar ve ilk isini almayi, bir ortak tarafindan kabul edilmeyi, isi 6grenmeyi ve gergek
hayatla ilk elle tutulur basari ve basarisizlik gostergelerini kazanmayi igerir. Kurulus
asamasindaki iz birakma, hatalar yaparak, bu hatalardan ders ¢ikararak ve artan
sorumluluklan sirtlayarak sekillenir. Nadiren onlara ylksek statu ve onemli yetki
tasiyan is gorevleri verilir. Bu agsama tirmanis olarak da kendini gosterir (De Cenzo
ve Robbins’ten akt: Kara, 2011: 45).Bu asama en az 5 yillik bir suregtir. Bu slrecte
birey, glivenlik ve emniyet gereksinimlerine 6nem vermektedir. Bu asamada bunalim
ve belirsizlikler baglamaktadir. Birey bu ddénemde iki sorunla karsilasabilir. Bu
sorunlardan birincisi kisinin kendisine bir mevki edinmesi ikincisi ise kisinin kendisini
kanitlamadir (De Cenzo ve Robbins’ten akt: Aytag, 2005: 65).

Birey bu evrede aradidi isi bulmustur. isi igin firsatlar aramaya ve degerlendirmeye
¢alisir. Bu asama birey igin oldukga zor bir suregtir. Birey bu dénemde yeni isin eve
is ortamina adaptasyon saglamaya calisirken ayni zamanda kendisini bu iste
ispatlamak zorunda hisseder. Birey bu evrede gliven ihtiyacini karsilamistir ve bir
sonraki hedeflerini belirlemeye ve bu hedefler icin firsatlar aramaya baglar. Bireyler
her zaman is hayatinin baglarinda istedigi ise sahip olamaz. Ekonomik sebepler
yuzinden istemedigi islerde de caligsabilmektedir. Bu asamada atillacak dogru

adimlar ile kariyer hedeflerine ulagsmasi mimkundar.

Yapilan arastirmalar, kurulus asamasinda bireyin istedigi isi bulma ve is
hakimiyetine odaklandigi icin bagimsiz ve yaratici bir sekilde davranamadigini
gOstermektedir. Bu evre bir uyum saglama sureci oldugu igin, birey grupta kabul
gbrme ve is arkadaslari ile uyum igerisinde olma istegi icerisindedir. Bu ylzden birey

uyum saglamayi isinde yaratici olmaktan daha éncelikli gérmektedir.
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2.2.5.3. Kariyer Ortasi (Devamlilik)

ileri diizeyde fiziksel ve zihinsel kabiliyetlerin kazanildigi ve bunun sonucu olarak
enerji, ¢caba, hirs, azim ve kendine glven gibi duyussal 6zelliklerin 6ne c¢iktigi
donemdir (Bakioglu ve Uygur, 2006: 32).

Bireyin yasaminin olgunluk dénemine rast gelen bu slrecgte birey artik isinde
uzmanlasmis ve saglam bir pozisyonda bulunmaktadir. Birey fiziksel ve guvenlik
ihtiyacini karsiladidi icin bu asamada onun igin sayginlik, basari gibi ihtiyaglar blylk
onem kazanir. Birey yukselme firsatlarini arastirir, daha etkin olabilecegi, karar

yetkisinin kendinde olabilecedi islere gegcmeyi ister.

Bireyin saglik sorunlariyla ciddi olarak karsilastigi evredir. Bu sorunlarindan en
onemlilerinden biri orta yas krizidir. Bu durumun sebebi is yasami olabilecegdi gibi
bireyin 06zel hayatinda yasadigi sikintilar ve c¢evresel faktérler de etkili
olabilmektedir. Kisi bu donemde is hayatinda duragan bir doneme girmektedir. Bu

donemde Kisi, yeni kazanimlar elde edemez, is hayati monotonlasir.

Tukenmislik sorunu diger evrelerde ortaya cikabildigi gibi bu dénemde de daha
yogun bir sekilde ortaya ¢ikabilmektedir. TUkenmisligi, fiziksel, zihinsel ve duygusal
yorgunluk olarak tanimlayabiliriz. Bu durum &6zellikle stresli is yasamina sahip olan
insanlarda daha sik goérilmektedir. Bireyin enerjisinde disus, ise karsi ilgisizlik,
performansinda diisiis gorilir. is yasamindaki hizli degisiklikler, teknolojik yenilikler
ve bireyin bu degisimlere uyum saglayamamasi da bu durumun sebeplerindendir.
Birey isinde istenilen performansi gésteremedigi igin isverenler onu pasif bir géreve
verebilir, isten cikarabilir veya birey kendi istedi ile isten ayrilabilir. Birey bu
dénemde kariyerinde gerileyebilir. isinde hizli yiikselisi de yeni pozisyonuna uyum

saglayamamis olmasi da birey igin stres kaynagi olacaktir.

Kariyer hayatina bu doneme kadar yukselen bir ivmeyle devam eden birey, bu

dénemin sonlarina dogru U olasilikla karsi karsiya kalabilir (Ozdemir, 2005: 61):

Geligsme: Birey, is hayatindaki basarisini devam ettirebilirse bir seyler basarabilme
istegi ile daha fazla sorumluluk alacak ve bunun sonucunda kariyer basamaklarinda

yukselmeye devam edecektir.

Bu basarisinin sonucunda birey daha ¢ok saygi gorecek ve kendini gergeklegtirme

yolunda daha fazla gaba harcayacaktir.

Duzlesme (plato): Bireyin kendisinden veya orgltten kaynaklanan nedenlerle
mesleki kariyerindeki ilerleme yavaslayabilir ya da durabilir. Bu durum bireyin

sosyal, psikolojik ve bedensel olarak monoton bir déneme girmesine neden olabilir.

26



Duzlesme ya da plato dedigimiz bu durum, kariyer ortasi doneminin en énemli

sorunlarindandir.

Gerileme (diisiig): Bireyin fizyolojik, psikolojik, bedensel ve zihinsel
fonksiyonlarindaki cesitli gerilemelerden dolay! verimliliginin azalmasina paralel
olarak kariyerinde de bir gerileme olabilir. Bu durumda orgut; yatay kariyer
ilerlemesi, rehberlik, is genigletme, esnek 6dul sistemi, gelisen gartlara uygun egitim

gibi olanaklarla bireyi desteklerse bu dénemdeki problemler en aza indirgenebilir.

2.2.5.4. Kariyer Sonu

Bireyin kariyerinin en uzun safhasi olup, kariyer yasaminin sonuna geldigi asamadir.
Eskime ve kariyer ortasi sorunlari bu devreye de tasinir. Bu dénemde kisinin dikkati
saghgina cevrilebilir. Geng calisanlar tarafindan hiirmet gérdikleri zaman zevklenir
ve gurur duyarlar. Sayginlik ve kendini gelistirme ihtiyaci énemini korumaktadir
(Aytag, 2005: 72).

Bu evrede enerji ve coskuda kayip olmakta, kendine glven ve kendini kabul ile bir
rahatlik hissedilmektedir (Bakioglu, Gayik Asyali, 2005: 96).

Bu evrede bireyin 6grenme durumu yavaglar, bilgi ve tecribelerini diger ¢alisanlara
aktarma istegi gorulir. Bu konumu ile gevresinden saygi gorur. Birey bu evrede orta
yas sendromunu atlatmigtir fakat bu durum yerini genel saglik sorunlarina
birakmistir. Bireyin érgite olan egilimi azalir ve kendi hayati (izerine egilir. isten
ayriima egilimleri olan Kkisiler ise islerine yo6nelik herhangi bir performans

sergilemezler.

Kariyer ortasi evresinde karsilasilan sorunlarin bir kismi, bu evreye de tasinir. Bu
evrede ylikselme egilimi gdsterenlerin orani ¢ok dusiktir. Ulkemizdeki emeklilik
yasl, yapilan son c¢alismalar ve gikarilan yasadan dnce gelismis Ulkelere nazaran
oldukga dusuktu. Gelismis Ulkelerde genellikle emeklilik ile kariyerin sonlanmasi bir
arada gorulmektedir. Bunda emeklilik yasinin yuksek olmasinin ve bireyin zaten
calisma isteginin kalmamasinin yaninda, emeklilikte saglanan ekonomik olanaklarin
yeterliligi etkili olmaktadir. Ulkemizde énceki yillarda, emeklilik yaginin disik olmasi
sonucu, emekli olduktan sonra da bireyin ¢alisma gicu ve istegi devam etmekteydi.
Kimi zaman emeklilikte saglanan ekonomik olanaklarin yetersizligi de bireyi

emeklilikten sonra da galismaya itmektedir (Akman, t.y.).

2.2.5.5. Azalma (Emeklilik)

i$ hayatinin son evresi olan emeklilik, zamaninin bilinmesine ragmen, bazi

bireylerde bir sok yaratmaktadir. Bunun nedeni; emeklilik yaklastik¢a, Kisinin
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sorumluluklarinin, gucunun, kariyerinin azalmasi ve is kaybindan dolay bireyde bir
bosluk olusturmasidir (Sav, 2008: 21).

Kigi, emeklilik doneminde is kimligini kaybettigi icin kendini yararsiz ve verimsiz
hissedebilmektedir. Ozellikle (ilkemizde emekli maaslarinin yeterli dizeyde
olmamasi bireyin ayni zamanda ekonomik sorunlar yasamasina da sebep olacaktir.
Bireyin psikolojik durumunda da sorunlar yasanabilir. Bireyin bu dénemde yardima
ihtiyaci olacaktir. isten bosalan boslugu yeni aktiviteler ve zorunluluklar ile
doldurmaya calisacaktir. Emeklilik, bireyin yasaminda yepyeni bir dénemdir. Bu
asamada birey, calisirken isteyip de yapamadigi isleri yapma imkani bulur (Cesitli
kurslara gitme, resim yapma, cicek yetistirme gibi). Kisaca bu dénem bireyin

hobilerine daha ¢ok vakit ayirmaya basladigi dénemdir.

Cizelge2.3: Kariyer Evreleri ve Bu Evrelere Karsilik Gelen Kisisel Gereksinimler

GEREKSINIM  Giivenlik, Giivenlik, Basarl, Basar, Kendini

Psiko- Emniyet Saygl, Ozsaygi  Gergeklestirme
sosyal Ozerklik
YAS 25 25-30 30-45 45-65 65
KARIYER is Oncesi  ise Girig  ilerleme  Koruma Emeklilik

ASAMASI

Kaynak: Can, Akgln ve Kavuncubasi, 2001: 161.

Cizelge 2.3'te Kariyer Evreleri ve Bu Evrelere Karsilik Gelen Kigisel Gereksinimler

belirtiimigtir.

2.3. Yonetim Ve Kadin

Kadin toplumun ona bictigi es, anne, ev kadini gibi cesitli rollerin yaninda is
yasaminda da yer almaya baslamis ve sahip oldugu dzellikleri galisma hayatina da
yansitmistir. Kadinin is yasaminda basarili olma arzusu, onun bu alanda ilerlemesini
saglamis ancak ‘“is¢i” konumundan “yonetici” konumuna c¢ikmasi olduk¢ca zor

olmustur. Hem kendisiyle ilgili sorunlarla micadele eden hem de toplumun
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baskisiyla kargilasan kadin kendini gerceklestirme slrecinde zaman zaman sorunlar

yasamigtir (Negiz ve Yemen, 2011: 196).

Erkek egemenliginin hukim sirdugl is dinyasinda kadinlar artik erkeklerin
arkasinda degil yaninda yer almak istemektedirler. Bu durum birgok ¢evre agisindan
olumsuz gorulmekte ve kadinin gdrevlerini belli sinirlar igerisinde ¢izmektedirler. Bu
cevrelere gore kadinlar ev, es ve gocuk dénglsi icerisinde yer almalidir. Ozellikle
az gelismis toplumlarda bu dislince daha yaygin olarak gorilmektedir. Bu tur
Ulkelerde kadinlarin yodnetsel bir pozisyona gelmesi neredeyse olanaksizdir
(Dogramaci, 1997: 106).

Yoénetim cinsiyete dayali olmayan ancak birtakim o&zellikleri ve nitelikleri de

binyesinde bulundurmasi gereken bir olgudur.

Ulkemizde, dzellikle resmi kurumlarda, ¢alisma hayatindaki tim kosullar yasalara da
bagli olarak kadin erkek esitligi Uzerine yapilandiriimis olmasina ragmen uygulama
asamasinda yonetim kademelerinde erkek egmemen bir yapilanmanin hakim

oldugu goérulmektedir (Turktan, 2011’den akt: Negiz ve Yemen, 2011: 201).

Bilisim, finans, insan kaynaklari, reklamcilik, halkla iligkiler, magteri hizmetleri gibi
alanlarda c¢ogunlukla kadin ydneticiler tercih edilmektedir. Ancak istatistikler,
kadinlari gelismis Ulkelerde dahi, Ust ydnetim kademelerindeki sayisinin ¢ok disik
oldugunu gdstermektedir. Kadinlar ¢gogunlukla orta kademede gdrev yapmakta, Ust
yonetim basamaklarina ulasamamaktadirlar. Bu durum toplumsal degerler, kisisel
Ozellikler, kurumsal uygulamalar, aile desteginin olmamasi gibi faktorlerle
aciklanmaktadir (Pamukoglu, 2004: 91).

GunUumuzde kadinlar is yasaminin her alaninda yer almaktadir. Fakat yapilan
arastirmalarda ister gelismis olsun ister gelismekte olan Ulkeler olsun kadinlar igin
belli is alanlari ve mesleklerin belirlendigi gorulmektedir. Kadinlarin 6zellikle
"yoneticilik" gibi bir pozisyonda erkekler kargisinda sanslari olduk¢a azdir. Kadin
yonetici kavramini yerlestirmek en gelismis Ulkelerde bile hala istenen dizeye
ulasamamistir (Tikici, 1998: 58).

Erkek ve kadin yoneticilere iliskin yapilan bir baska arastirma da ise her iki cinsinde
olumlu ve olumsuz 6zellikleri belirlenmigtir. Erkeklerin kadinlara nazaran olumsuz
Ozellikleri; daha sekilci, mesafeli, otoriter ve cinsiyet ayrimciligi yaptiklari sdylenirken
kadinlarin erkeklere nazaran daha duygusal olduklari ve kendine guven konusunda
sikinti yagadiklari gorulmugtur. Erkeklerin olumlu ozellikleri ise is ve sosyal hayat
ayrimini yapabilen, rahat, neseli; kadinlarin ise daha insancil, adaletli, organize

olmus gibi dzellikleri ortaya ¢ikmaktadir (Hellerden ¢ev. Tuzcular, 1997: 23-24).
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GCalisma yasami igerisinde karar mekanizmalarinin  galistinldigi  y6netim
kadrolarinda yer alabilmek igin gereken egitim dizeyi, mesleki deneyim ve davranis
kodlari, kadinlara uzun sure kapali tutulduktan sonra kadinlar 6ncelikle egitimlerinin
onlndeki engelleri asmiglar, sonra mesleki tecribe edinme imkéanlarina sahip
olmuslar, fakat davranis kodlarina adaptasyonlari erkekler tarafindan farkli
bicimlerde zorlagtirilmistir. Baska bir ifadeyle egitim ve mesleki deneyim kazanimini
saglayacak ekonomik ve hukuksal olanaklar yaratiimigssa da, yonetimde davranis
kodlarini degistirecek toplumsal rol, norm, tutum ve degerler sistemindeki
gelismelerin daha yavas seyretmekte olmasi genis kadin topluluklarinin Ust diizey
yonetim kadrolarina gelmelerini engellemekte, zorlastirmakta veya geciktirmektedir
(Arikan ve Yildirim, 1993: 52).

2.3.1. Tarih Boyunca Kadinin Egitimi

Kadinlarin egitilmesi ¢ok eski tarihlerden beri ihmal edilmis ve kadinlarin egitiimesi
yonunde ¢aba harcanmadigi gibi zaman zaman cesitli sekillerde kadinin egitimi

engellenmistir.

Gunumuze kadar gelen anlatilardan anlasilacagr uzere Antik Cag ve Ortacad
oncesinde kadinlarin akademide egitim gdérmeleri ve c¢alismalari aligilagelmis bir
durum olmamasina ragmen yine de mimkindi. Yine anlatilardan anlagilacagi
uzere Antik Misir, Antik Yunanistan ve Roma imparatorlugu doneminde zamanin

onde gelen kadin filozoflari, bilgeleri, kadin doktorlari ve mimarlari mevcuttur.

Ortaca@’in feodal sisteminde egitim kurumlari kilisenin egemenligine girdikten sonra
kadinlarin egitim alma olanaklari daha da zorlagsmigtir. Daha sonralari kadinlarin

egitim almalari manastirlara yardim etmeleri sartina baglanmistir.

Aydinlanma Cagrnda resmi okullarda zorunlu egitim yayginlagtiginda kizlarin egitim

sistemine dahil edilmesi tartismasi da baslamistir.

Kadinlarin akademik alanda egitim gérmeleri uzun sure tartisiimis ve cesitli gevreler
bu duruma karsi ¢ikmislardir. Kadinlara vatandaslik hakki taleplerinin ardindan o
glne kadar yalnizca erkeklerin faydalandigi mesleki egitimden kadinlarin da

faydalanmalari istenmigtir.

Kadin égrenci dinleyicileri ilk defa 1840 yilinda Zirih Universitesi'ne gelmis ve 1863
yilinda itibaren de kayitlar cogalmistir.
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2.3.1.1.0smanli Devleti’nde Kadinin Egitimi

Osmanli Devleti, Arabistan ve Orta Asya bdlgesinin gelenekleriyle harmanlanmis bir
imparatorluktur. Bu imparatorluk icinde islami gelenekler ile Tirk gelenekleri
etkilesim igindeydi. islamiyet 6ncesindeki Tirk Devletlerinde kadinlar da erkeklerle

beraber devlet yonetiminde ve sosyal hayatta ¢esitli roller Ustlenmekteydi.

Eski Turklerde halka hizmet konusunda kadinin roli hakan derecesinde buyuktu.

Kadinin her meclise girme hakki vardi.

islamiyetin Arap etkisinin daha az oldugu Hindistan ve Orta Asya’da devlet

yonetiminde kadin hikimdarlar oldukga fazlaydi.

Osmanl  imparatorlugu'nda  egitimin ilk asamasini  siibyan mektepleri
olusturmaktaydi. Subyan mektepleri genel olarak cami yakinlari ya da mahalle
aralarinda kurulurdu. Kiz ve erkek o&grencilerin karma olarak gidebilecegi
mekteplerin yaninda sadece Kkiz ogrencilerin devam etti§i mektepler de
bulunmaktaydi. Kiz ¢ocuklarin 8-9 yaslarina kadar bu okullara devam ederler ve

daha sonra okuldan alinirlardi.

Osmanli imparatorlugu’'nun erkek egitimi ile beraber kadin egitimine de yénelmesi
ve bu konuda orgutlenmeye gidilmesi Tanzimat'tan sonra olmugtur. Tanzimat'tan
sonra kadinlarin egitimesi Osmanli Devleti’'nin genel egitim politikas! icerisinde yer

almis ve ilk defa 1858’de kiz ristiyeleri agiimistir.

Tark kadini acisindan bazi yeniliklerin gelmesi, Tanzimat’la birlikte(1839) Batr'dan
etkilenmemiz sonucu olmustur. Fransa’nin Duruy Kanunu’ndan (1867) etkilenerek
Maarif Nazirn Saffet Pasa tarafindan 1869 yilinda Maarif-i Umumi Nizamnamesi
hazirlanmigtir. Bu Nizamname ile egitim sistemimize yasal bir dizenleme getirilmis
ve Tanzimat'tan bu yana egitimde yapilan dizenlemeler bir sisteme baglanmistir.
Bu olay, egitim tarihimiz agisindan bir donim noktasi olmustur. Bu olaydan sonra
okuma-yazma c¢agindaki kiz gocuklarinin timuine ilkdgrenim zorunlulugu getirilmis,
kiz gocuklari igin ortaokul (ristiye) agilmasi disinilmis ve Kiz Ogretmen Okulu

acllmasina karar verilmistir.

1870’de “Darulmuallimat’in agilmasiyla hem kiz rustiyelerine hem de kiz stbyan
okullarina kadin o6gretmenler yetistiriimeye baslanmistir. Kadin o6gretmenlerin
yetistiriimesiyle buyuk sehirlerde ve kasabalarda kiz rustiyeleri yayginlagsmaya
baslamistir. 1914’te de kiz 6grenciler igin Darulfinun acgiimig ve bu okullar kiz

ogrenciler i¢in en yuksek egitim kurumu olmustur.
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I. Dinya Savasrnda erkeklerin askere alinmasindan dolayl devlet islerinde
erkeklerin yerini kadinlar almaya baslamistir. Kadinlar Dinyasi, Hanimlar Alemi,
Hanimlara Mahsus Gazete gibi dergi ve gazetelerde kadin haklari savunulmaya
baslanmis ve bu gibi gelismeler toplumda kadin egitiminin yayginlasmasinda énemli

rol oynamistir.

Ug ristiye ve iki idadi sinifindan olusan ilk kiz idadisi, 14 Ekim 1911 tarihinde
istanbul inas idadisi adiyla acilmistir. ik kiz lisesi de 1913’te istanbul inas Sultanisi

adiyla acilmistir. Bunun disinda Kiz Sanayi ve Kiz Teknik Mektepleri de agilmistir.

ik kiz lisesi, Leyli ve Nehari istanbul Sultanisi adi ile istanbul inas idadisi’nin ayni

o6grenci ve 6gretmen kadrosuyla 14 Mart 1916’da Aksaray’da aciimistir.

Egitim suresi bir yil olan Ticaret Okulu Kizlar Subesi, Ameli Ticaret inas Subesi adi

ile 1917°de aciimistir.

Erkek ilkokullarinda kadin égretmenlerin de ders verebilecedi hakkindaki karar 17
Mart 1918'de Maarif Nezareti'nce yayimlanmistir
(Wikipedia, kadin haklarr).

2.3.1.2.Cumhuriyet Doneminde Kadinin Egitimi

Ulu Onderimiz Mustafa Kemal Atatiirk: "Kadinlarimiz, erkeklerden daha aydin, daha
feyizli, daha fazla bilgili olmaya mecburdurlar.” sézlyle, kadin egitiminin 6nemi

konusundaki digtncelerini dile getirmistir.

1923 yilinda Turkiye Cumhuriyetinin kurulmasindan sonra kadinlar ve erkeklere
egitimde esit olanaklar sunan, egitimi tek sistem altinda toplayan ve egitimin
bOtinlGgunG saglayan Tevhid-i Tedrisat Kanunu 1924’te, Kiyafet Kanunu 1925'te,
Tark Medeni Kanunu 1926’da kabul edilmis ve bu kanunlar ile kadinlara hem aile
icinde hem de sosyal yasamda erkeklerle esit haklar taninmig, kadinlarin yasal

statuleri degismistir.

Kadinlara yerel secimlerde 1930 yilinda, genel secimlerde ise 1934 yilinda segme

ve secilme hakki verilmigtir (Wikipedia, kadin haklar).

Ulkemizde “egitim hakk” Anayasa ile de glvence altina alinmigtir. 1982
Anayasa’'mizin 42.maddesinde “kimse egitim ve Ogretim hakkindan yoksun
birakilamaz” hilkkmi yer almigtir. Ayni maddede “ilkégretim kiz ve erkek bitlin
vatandaglar i¢in zorunludur ve devlet okullarinda parasizdir” ibaresi bulunmaktadir

(T.C. Anayasasi, 1982).
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GunUimuaz kadini bilingli, yaratici ve Uretici olmak durumundadir. Yetenekleri
dogrultusunda bir egitim almamis, Uretici giicl olmayan bir kadinin toplumda saygin
bir yeri olmasi dusunulemez. Gunimuzde kadinlar hem iyi bir anne, iyi bir es, iyi bir
ev kadinl hem de is hayatinda basarili olmak durumundadir. Ailenin temeli olan
kadin ayni zamanda da gelecegin sahipleri olan ¢ocuklarimizin da ilk egitimcileridir.
Bu acidan bakildiginda kadinlarin egitimi ¢ok blylUk bir énem tasimaktadir.
Gelecege glvenle bakabilmek icin toplumsal yapimizin temeli olan annelerin
egitimine gerekli énemin verilmesi gerekliligi unutulmamahdir (Goktekin’den akt.
Sahin,2007: 52).

Cumbhuriyet'in ilanindan sonra lUlkemizde meydana gelen degisim ve devrimlerin
sonucunda Turk Kadini ¢ok blylk haklar elde etmistir. Cumhuriyet devrimlerinin
temel amaci; Turk Kadinina gerekli egitimi vererek onlarin is yasaminda yer
edinmelerini, bir meslek sahibi olmalarini ve bdylece sosyal, siyasi ve kamusal
hayatta yer edinmelerini saglamaktir (Acar, 1998:111). Ancak yapilan bunca reform
yine de Turkiye’deki kadina karsi geleneksel bakis acisini degistirememis,
kadinlarin egitim almalari ve ¢alisma hayatina katilmalari, gelismis Ulkelerden geride

kalmis ve istenilen dizeye ulasamamistir.

Bu glne geldigimizde Glkemizde okuma-yazma bilmeyenlerin nifusa orani % 4,2’dir.
Okuma-yazma bilmeyen kadinlarin nifusa orani daha vyiksektir. Ulkemizde
okullagsma oraninin fazlalagsmasi ve cesitli okuma-yazma kurslari ile her yil okuma-
yazma bilenlerin sayisi artmigtir. Buna ragmen hala istenilen seviyeye

ulasilamamistir.
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Cizelge 2.4: Okuma-Yazma Durumu ve Cinsiyete Goére Nufus (6+ Yas) 2013
Turkiye

Okuma-Yazma

Durumu Toplam Kadin Erkek
gmr;];;azma 2.654.643 2.205.315 449.328
okuma-Yazma - 64.374.134 31.275.805 33.008.329
Bilinmeyen 1.706.368 832.915 873.453
Toplam 68.735.145 34.314.035 34.421.110

Kaynak: TUIK Ulusal Egitim Istatistikleri Veri Tabani 2013 Sonuglari

* Yabancilar kapsama alinmamistir.

Cizelge 2.4'teTUIK Ulusal Egitim istatistikleri Veri Tabani 2013 yili sonuglarina gére
okuma-yazma durumu ve cinsiyete goére nifus bilgileri verilmigtir. Buna gore;
2.654.643 kisi okuma-yazma bilmemektedir. Okuma-yazma bilmeyenlerin
2.205.315 kadinlardan olugturmaktadir. 6 yas ve yukar nufus icinde (Bilinmeyenler
g6z ardi edildiginde) kadin okuma-yazma bilmeyenlerin orani %6,6, erkek okuma-
yazma bilmeyenlerin orani ise %1,3’tir. Okuma-yazma bilmeyen her 10 kisiden 8’ini
kadinlar olugsturmaktadir. Yetiskin ndfus icinde (+15) kadin okuma-yazma

bilmeyenlerin orani ise %7,9'dur.
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Cizelge 2.5: Bitirilen Egitim Duzeyi ve Cinsiyete Gore Nufus (6+yas) 2013 Turkiye

Bitirilen egitim

Diizeyi Toplam Erkek Kadin
Okuma yazma 2.654.643 449.328 2.205.315
Bilmeyen U ' A
Okuma yazma bilen

fakat bir 14.053.831 6.459.316 7.594.515
okul bitirmeyen

ilkokul mezunu 14.994.232 6.454.722 8.539.510
ilkégretim mezunu 13.018.720 7.317.838 5.700.882
Ortaokul veya dengi o , g,4 59q 1.720.425 1.107.874
kul mezunu

Lise veya dengi okul ,, nge 335 6.976.694 5.108.641
mezunu

Yuksekokul veya fakiil

oo 6.706.780 3.762.530 2.944.250
Yuksek lisans 532.757 313.397 219.360
Mezunu

Doktora mezunu 154.180 93.407 60.773
Bilinmeyen 1.706.368 873.453 832.915
Toplam 68.735.145 34.421.110 34.314.035

Kaynak: TUIK ADNKS Egitim, Kultir ve Spor Veritabani 2013 Sonuglari

* Yabancilar kapsama alinmamistir.

Cizelge 2.5'te TUIK tarafindan hazirlanan “Ulusal Egitim istatistikleri” raporundan

alinan bilgilere gore 6 ve yukari yas grubunda bitirilen egitim seviyesi ile ilgili bilgiler

yer almaktadir.
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2.3.2. Kadinin Caligma Hayatina Katilimi

Kadinlarin igguctne katihmi, kadinlarin bireysel gelisimleri icin oldugu kadar
Ulkelerin gelisimi icin de olduk¢a 6nemlidir. Nitekim kadinlarin ¢alisma yasaminda
gosterdigi varlik Ulke kalkinmasinin sdrdurdlebilir kilnmasi igin oldukga énemli bir

kosul olarak kabul edilmektedir (Ayyildiz Unnii, Baybars ve Kesken, 2014: 123).

Kadinlar, ¢alisma yasaminda yer almadan 6nce yuzyillarca suren bir toplumsal ve
ekonomik gelismenin sonucunda, toplumun bir ferdi, vatandasi, esit haklara sahip
bir bireyi olduklarini kanittamak durumunda kalmiglardir. Ancak, toplumdan topluma
degisiklik gostermekle birlikte erkek nufusla esit sayisal agiriga sahip olmasina
ragmen sirekli ikinci plana itiimesi kadinin calisma yasamina iliskin dengesiz

gelismelerin surekliligine sebep olmustur.

Tarihsel gelisim slrecinde kadinlar, cesitli bicimlerde Uretim faaliyetlerinde her
zaman, yer almislardir. Onceleri avcilikta ve tarimda cinsiyete dayali isbdliimiyle
birlikte tarim ve ev islerinde c¢alisan kadinlarin daha sonralari Ucretli olarak ¢alisma
hayatina girmeleri ve ekonomik bagimsizliklarina kavusmalari, ezilmisliklerinden
kurtulmalarinin bir anahtari gibi gortlmektedir. Cesitli feminist ¢alismalar kadina
kargl yapilan ayrimciligin, calisma hayatina da yansidigini ve bu esitsizligin kamu
alaninda da oldugunu gdstermektedir (Kavacikli, 1999: 103-108).

Modern anlamda kadinin ¢alisma hayatina girmesi ve Ucretli is¢i statlisini almaya
baslamasi sanayi devrimiyle gerceklesmistir. ilerleyen siireclerde yasanan sosyo-
ekonomik degisimler ve gelismeler kadinlarin is hayatinda daha aktif yer almasina
olanak saglamigtir. Dunya genelinde gegmigsten gunimuize geldikce calisma
hayatina katilan kadin sayisinda biylk oranda artis yasanmasina ragmen, kadinin
¢alisma hayatina girdikten sonra kariyer ilerlemesinde ayni oranda yikselis

gerceklesememistir (Korkmaz, 2014: 2).

Cumhuriyet déneminde kadinin yasal haklari agisindan Turkiye dunyadaki
gelismelere paralel olarak 6nemli agamalar kaydetmistir. Egitimde egitlik taninmasi,
evlilik ve miras konusunda yapilan dizenlemeler ile segme ve segilme haklarinin
verilmesi Tdrk kadinlarinin yasal haklarini degistiren 6nemli yeniliklerdir. Bu
gelismeler toplumsal hayatta ve calisma hayatinda kadinin statiusunu Ust duzeye

clkartmistir.

Cumbhuriyet déneminden itibaren devletin destegi ile yuratulen ¢calismalar bu konuya

daha bilingli yaklasilmasini saglamistir. Turk kadininin toplumda ve calisma
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hayatinda hak ettigi yeri almasinda etkili olan bu gelismeler gin gectikge

hizlanmaktadir.

Ancak yapilan bu calismalara ve ugraglara ragmen toplumsal yapilanma ve
politikalardaki esitsizlikler tamamen ¢ézimlenememistir. GUnimuizde Tarkiye’de ve
dinyada olusan sosyal ve ekonomik gelismeler toplumun kadina bakisini

degistirmektedir.

Bunun sonucu olarak da kadinin ¢alisma yasamindaki dnemi giderek artmaktadir.

Bunun baslica nedenleri:
1. Kadinin egitim diizeyinin artmasi,
2. Ekonomik gelismeye bagli olarak kadin is glicliine talep artmasi,
3. Kadinin toplum igindeki roline bakis agisinin degismesi,
4, is olanaklarinin artmasi,

5. Ailenin tuketim inhtiyacinin erkegin calismasi ile karsilanamamasi ve bunun
sonucu olarak kadinin aileye ekonomik katkida bulunma istegidir (Akoglan,
1997: 2-3).

is tanimlar yapilirken sadece ev icinde ve ev disinda yiritilen gelir getirici
faaliyetler esas alinmaktadir: Diger ev ici isler de Uretim faaliyetidir, ancak kullanim
degerleri oldugu halde gelir getirici olmadiklarindan iktisadi faaliyet kapsaminda
degerlendiriimemektedir. Bu nedenle kadinlarin isguclne katilhimlari
degerlendirilirken, Ucretsiz aile isciliginin (ev kadinligi) ve dcretli kadin isgucunun
ayri ayri ele alinmasi gerekmektedir. Kadin isgliciine talebin 6zellikleri su sekilde

siralanmistir:

1. Genel olarak kadinlar, is alanlarindaki gelismelerden en son yararlanan,

kisintilardan da ilk zarar géren kesimi olusturmaktadir,

2. Ekonominin genel gelisme sdreci icinde kadin iggucline talep baslangicta
artarken, bir noktadan sonra kadinlarin Ucretli isglcu igindeki oranlarinin

azaldigi arastirmalarla kanitlanmistir,

3. lgsizligin ve sirekli dusik istihdamin oldugu dénemlerde kadin calisanlar,

erkeklerine egemenlik alanina yonelen bir tehdit olarak algilanmaktadir,

4. Aileleri igin gelir saglama zorunlulugunun kritik bir 6nem kazandigi hallerde
bile kadinlar erkeklerle haksiz rekabete diyorlarmisg gibi

degerlendiriimektedirler,
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5. Toplumda kadinlik rolleri ile ilgili kavramlar, kadinlarin ¢alisma alaninda ciddi

sinirlar olusturmaktadir (Kabaoglu, 2008).

2.3.2.1. Diinyada Kadin Yoneticiler

Dinya ve ulkemiz genelindeki nifusta ¢ok énemli bir paya sahip olan kadinlar is
hayatinda yeterince yer alamamaktadir. Toplumun kadin ve erkede bigtigi farkli
roller nedeniyle kadin daha geri planda kalirken, yoneticilik erkeklere daha uygun bir

rol olarak gérulmustar.

Daha kuvvetli, kendine guvenli, rekabetci, analitik distinceye sahip olarak goérilen
erkek ve daha duygusal, rekabeti sevmeyen, gligstiz bireyler olarak goérilen kadin
arasindaki bu farkliliklar nedeniyle tarih boyunca erkekler yoneticiligi de kapsayan
yuksek statlli mesleklere uygun gorulurken, kadinlar 6gretmenlik, hemsirelik ve ev

hanimhigi gibi islere uygun gorulmustar.

Ancak; ikinci Diinya Savasr’ndan sonra agirlasan hayat sartlari nedeniyle kadinlar
da disarida calisarak ev butgesine katkida bulunmak zorunda kalmiglar ve boylece
kadinlarin ¢alisma hayatina girmeleri buyuk hiz kazanmistir. Ayrica kadinin egitim
seviyesinin artmasi ve degisen toplumsal degerler sonucu kadinlar ¢alisma hayatini

ev hayatina tercih etmigtir.

Uluslararasi Calisma Orgltl (ILO) tarafindan “Uluslararasi Kadin Guni” dolayisiyla
yayinlanan “Kadin istihdaminda Kiresel Egilimler, Ozet - 2007” baghgini tasiyan
rapora gore, isglcu piyasalarinda fiilen galisan veya aktif bicimde is arayan kadin
sayisi en yuksek noktaya ulagsmistir. ILO tahminlerine gdére 2006 yilinda tim

dinyada 2,9 milyar ¢alisanin 1,2 milyari kadindir (I1LO,2007).

Tdm dinyada is yasaminda kadin ¢alisan sayisi giderek artmasina ragmen, lider ve
Ust duzey vyoneticiler arasinda kadin c¢aligsanlarin sayisi istenilen seviyeye

ulasamamistir.

Kadin iggorenler, hala zengin sanayilesmis toplumlarda egitimde cinsiyet acisindan
cok onemli esitlikler saglanmasina ve yuksek prestijli meslekler ve yonetsel islere
giriste erkekler kadar mesafe kat etmelerine ragmen Uust duzey liderlik
pozisyonlarinda nadiren yer alabilmektedirler. Alman Bagbakani Angela Marker,
dunya liderleri toplantilarinda fotograf karesine girebilen tek Ust duzey lider olarak

gorilmeye devam etmektedir (Acker'den akt. Gil ve Oktay, t.y., 425).

Arastirmalara goére Danimarka kadinlarin %771’ini istihdam ederek dinyanin en
yiksek kadin istihdaminin saglandigi (lkedir. Bu llkeyi %70 ile isveg takip

etmektedir. Uglincli sirada Hollanda %66, dérdiinci sirada Finlandiya %65, besinci
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sirada Iingiltere %62 ile yer almaktadir. Tiirkiye ise kadinlarin %24’tGniin istihdami ile
AB Ulkeleri arasinda en disuUk seviyededir (KSGM, 2011).

Cizelge 2.6: Cesitli Ulkelerde Kadinlarin Ust Yénetim Kademesindeki Oranlari
0 10 20 30 40 5a

Filipinler
Brezilya
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cin

Guney Afrika
A.B.D.

isvec
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ingiltere
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Almanya

Japonya Genel Ortalama

Kaynak: Grant Thornton International Business Report, 2007.

Cizelge 2.6'da 2007 yihinda kamu ve 6zel sektorde Ust yonetim kademelerinde gérev
yapan kadin yoneticilerin oranlari goértlmektedir. Dlinya genelinde kadin yéneticilerin

siralamasinda Turkiye onuncu sirada gorulmektedir.

2.3.2.2. Turkiye’de Kadin Yoneticiler

2012 TUIK verilerine gére, 75.627.384 olan Tlrkiye nifusunun %49,8’ini
(37.671.216) kadin; %50,2’si de (37.956.168) erkeklerden olugsmaktadir. Kadin
nufusunun %24,4’Gnu 0-14 yas grubu, %16,3’Unu 15-24 yas grubu, %371’ini 25-44
yas grubu, %19,8'i 45-64yas grubu ve %8,5’ini 65 ve daha yukari yas grubundaki
niifus olusturmaktadir (TUIK, 2012).

Turkiye’de Ust diizey ydnetime gelebilen kadin sayisi oldukga azdir. Ulkemizde
kadin yoOneticilerin ydonetim seviyesine gore oranlarina bakildiginda, ¢ogunlukla alt
ve orta kademelere yayildigi goériimektedir. Kadin ydneticilerin sayisinin yeterli

seviyede olmamasi, cogunlukla egitim alaninda da cinsiyet ayrimciligina dayall
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olumsuz tutumlarin yansimasindan kaynaklanmaktadir. Ayrica yine egitimde firsat
esitliginin yeterince saglanamamasi ve bundan dolayl da kadinlarin mesleklerinin
gerektirdigi bilgiye, beceriye ve donanima sahip olamamalari kadin yoéneticilerin

sayisinin artmasina engel olmaktadir (Altan ve Eroz, 1994: 27).

2012 yili verilerine gore, Ulkemizde iggucune katilma oranlari kadinlarda %29,5;
erkelerde ise %71°dir. 2012 yilinda istihdam edilen erkek nifus orani %65 iken
kadinlarda bu oran %26,3'tiir (TUIK,2012).

Ulkemizde egitim sistemine bakacak olursak;

2013-2014Egitim-Ogretim Yili Milli Egitim Bakanh@: verilerine goére 6rgiin egitim
kurumlarinda galisan 873.117 6dretmenden %53,63’0 (468.251) kadin, %46.37’si
(404.866) erkektir.

. Okuldéncesi egitim kurumlarinda calisan 63.327 06gretmenden
%94,65’i (59.940) kadin, %5,35’i (3.387) erkek,

. ilkokul seviyesinde galisan 288.444 oSgretmenden  %58,17’si
(167.783) kadin, %41,83’0 (120.661) erkek,

. Ortaokul seviyesinde c¢alisan 280.804 o&gretmenden %53,17’si
(149.291) kadin,%46,83’lG (131.513) erkek,

. Ortadgretim seviyesinde calisan 278.641 &gdretmenden%45,59'u
(127.028) kadin, %54,41’i (151.613) erkeklerden olugmaktadir.

Son yillarda ilkégretim okullarinda gérev yapan kadin é3retmenlerin sayisi dnemli
Olcide artmistir. Bu durum, kamu kurumlarinda kadin istihdami agisindan son
derece 6nemlidir. Egitim kurumlarinda kadin égretmenlerin yiksek oranda caligiyor
olmalari bazi ailelerin kiz ¢ocuklarini okula géndermeme tutumlarinin degismesini
saglamistir. Ayrica kadin 6gretmen ve okul yoneticileri kiz gocuklarina rol model
olmakta ve onlarin hayatlarini énemli dlgide etkilemektedirler. Kadin ydnetici ve
ogretmenlerin sayilarinin artmasi, kiz ¢ocuklarinin egitim almalari ve ileride is

yasamina katihmlarinin 6zendirilmesi agisindan son derece 6nemlidir.

Milli Egitim Bakanligi verilerine gore egitim kurumlarinda yodnetici konumundaki
kigiler arasinda kadin ydneticilerin sayisi olduk¢a azdir. MEB Strateji Geligtirme
Baskanliginin Subat 2014 tarihli verilerine gére MEB bunyesinde merkez, tasra ve
okul/lkurumlarda kadrolu ve goéreviendirme yoluyla calisan 103.004 ydneticinin
%15,57’i (15.970) kadindir.
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Tasra Teskilatinda gorev alan yoneticilerin sayilari agagidaki gibidir:
e 81 Il Milll Egitim Miidirinden 79'u erkek (%97,5), 2'si (%2,5) kadin,
e 859 ilge Milll Egitim Midirinden854'ti (%99,42) erkek, 5'i (%0,58) kadin,

e Okullarda gorev yapan 37.369 okul mudurinden ise 31.933'0 (%85,45)
erkek,5.436’s1 (%14,55) kadin

e Okullarda gorev yapan 50.641 mudur yardimcisinin 42.892’si(%84,70) erkek,
7.749'u (%15,30) kadindir.

Egitim kurumlarinda ¢alisan kadin 6gretmenlerin, okul yoneticilerinin ve egitim alan
kiz cocuklarinin sayisinin ¢ogalmasi, Ulkemizde cinsiyet esitliginin saglanmasi
acisindan oldukga énem tasimaktadir (TUIK, 2012). Fakat yukaridaki rakamlardan
da anlagilacagi Uzere egitim alaninda calisan kadin sayisinin artmasina ragmen

kadin yoneticilerin oranin azligi dikkat cekmektedir.

Dokuz Eylul Universitesi tarafindan yapilan bir arastirmaya goére Ulkemizde Ust
dizey yonetici konumundaki kadinlarin baglica &zellikleri genel olarak sunlardir
(Bekata Mardin, 2000: 21);

1. KontrollG bir kadinlik iceren dis gérinum,

2. Fazla 6n planda olmamak,

3. Sosyo-ekonomik olarak yuksek seviyeli bir aileden gelmek,
4. Evli ve gocuklu olmak,

5. Feminist olmamak,

6. Guglu kisilik,

7. Basarn ihtiyaclarinin ve beklentilerinin ayni konumdaki erkeklerden daha

fazla olmasi.

Kadinlarin yonetim gorevlerinde yuksek oranda bulunmamalarinin nedeni kulttrel,
geleneksel ve gecimsel gibi sebeplere baglanabilir. Kadinlarin 6ncelikle anne,es ve
ev kadini olmasi gorusunun hald yaygin olmasi kadinlarin Ust dizey gorevlere
gelmesinin onundeki engellerdendir. Kadinlarin bu engelleri asarak ust duzey
gorevlere gelebilmesi igin cok micadele etmesi gerekmektedir. Devlet politikalari ile
kuruluglarin bu ugrasi kuvvetle desteklemesi etkin ¢ézimlere gidilmesi agisindan

zorunludur (Acuner ve Sallan, 1993: 84).

Ancak bugun ulkemizdeki devlet politikasinin kadinin evde oturup en az 3 ¢ocuk

dogurup kariyerini “anne” olarak yapmasi yoninde oldugu gérilmektedir. Bu politika
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annenin dogum izni suresinin uzatiimasi, Ucretsiz izin suresinin uzatiimasi, babaya
dogum izni verilmesi, dogum yapan kadinlara isyerinde pozitif ayrimcilik yapiimasi,
dogum yapan kadinlara maddi yardim yapilmasi gibi yasal dizenlemelerle ve

tesviklerle desteklenmektedir.

Dogurganlik oraninin artmasi, nifusun genglesmesi, geng nifusun isglctne katilimi
istihdam politikalari ve Glkenin ekonomik gelecegi bakimindan son derece 6nemlidir.
Dogurganlik oraninin artmasi nifustaki yaslilik oraninin dismesini saglayacaktir. Bu

da gelecekte Ulke ekonomisine olumlu bir sekilde yansiyacaktir.

Nufus politikasinin bu yénde olmasi Ulke gelecedi ve ekonomisi agisindan son
derece 6nemli olmakla beraber kadinlarin is hayatina atiimalari ve kadin istihdami

acisindan olumsuzluk teskil etmektedir.

2.4. Kadin Yoneticilerde Kariyer Engelleri

Engellenme kavrami, insanlarin gereksinimlerinin tatmininde bir takim engellerle
karsilanmasi seklinde tanimlanmaktadir. Engellenme, bireyin performansi ve
dolayisiyla verimliligin dusmesine sebep olmaktadir. Kariyer, birey Uzerinde
odakladig! icin kariyerin c¢esitli asamalarinda karsilasilan engellerden birey
etkilenmektedir (Yilmaz, 2006’dan akt. Kurtoglu, 2010: 27).

Orgutsel agidan engellenme kavrami, bireyin gereksinimlerinin gideriimesi siirecinde

birtakim engellerle kargilasiimasi olarak tanimlanmaktadir.

Cinsiyet, halen is hayatinin énemli dediskenlerinden biri olmaya devam etmektedir.
Erkek ve kadin g¢aligsanlarin orani is kollarina gére sirekli degisirken, bu degisme
bazi sektorlerde ve istihdam alanlarinda erkeklerin lehine buayuk artis
g6stermektedir. Ulkemizde gesitli is kollarinin st yonetim kadrolarina bakildiginda
kadin galisanlarin sayisinin oldukga az oldugu gériilmektedir (inandi ve Tung, 2012:
204).

Geleneksel toplumlarda, toplumsal sartlanmalar yizinden kadin yoneticilerin
beklenmedik bunalimlar karsisinda erkekler kadar isabetli ve yerinde karar
veremeyecegine, risk almak istemeyecegine, yeteneklerinden ¢ok kadinsiliga
glvenecegine ve kadinsi tutumlarinin yargilama gucunu azaltacagina, bu durumun
da yonetimin ya fazla yumusak ya da gereginden fazla sert olmasina neden
olacagina inanilmaktaydi. Ancak modern toplumlarda, is hayatinda kadinlara esit
haklar taninmasi ve kadinin erkek mesleklerinde galisabilmesiyle ¢ok yavas da olsa,

bu dislnce yapisi degismeye baglamistir (Ozgil, 2002: 82).
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Yapilan arastirmalara baktigimizda kadin ¢alisanlarin érgitlerin yénetim kadrolarina

gelememelerinin sebepleri sunlardir (Aytag, 1999’dan akt. Gildal, 2006: 96):

1.

Calisan kadinlarin c¢ocuklarina bakmak igin kariyerlerine ara vermeleri

orgitlerin yonetim kadrolarina gelmelerini blyuk élglide engellemektedir.

Kadinlarin liderlik becerilerinde, igletme, muhendislik gibi alanlarda yetersiz
olduklari dusuncesi ve bu yuzden Ust yonetim kadrolari icin yeterli

olmadiklari kanisi hakimdir.

Kadin c¢alisanlar genellikle is ve aile hayati arasinda bir denge kurmaya
calismakta, bu nedenle calistiklari drguatlerin Ust yonetim kademeleri icin

yeterli zamani ayiramamaktadirlar.

Orgutlerin ydnetim kadrolarindaki is olanaklari oldukga sinirhidir. Sinirli olan

bu is olanaklarinda kadinlarin kendilerine yer edinebilmeleri zorlagsmaktadir.

Cocuklarina bakma zorunlulugu ve evlilik, kadinlarin tam guin ¢alismalarina

engel olmaktadir.

Turkiye’de egitim yonetimindeki kadin sayisinin azligi dinya geneline paralel bir

durum sergilediginden ABD’de kadin 6gretmenlerin okullarda yonetici pozisyonlarina

¢ok az sayida yukseltiimelerini agiklamak Uzere ileri strllen varsayimlara asagida

yer verilmigtir. Varsayimlarin Turkiye'ye iligkin tespitlerle benzerligi, sorunun

Ulkemize o6zgl degil, evrensel oldugunun da kanitidir (Acar, Gunes Ayata ve
Varoglu, 1999: 10).

1.

Ekmek parasi kazanan Kigiler olarak erkekler daha fazla para kazanma
gereksinimi duyarlar, halbuki eve ek kazang saglayan kadinlar icin bdyle bir

gereksinim yoktur,

Erkekler daha iyi is arayigiyla ailelerinin kendileri ile birlikte tayin olmalarini,
tasinmalarini isteyebilirler, ancak kadinlar bdyle bir talepte bulunmaz,

bulunamazlar,

Erkekler kadinlardan daha 6z guvenli, daha hirsh, daha iyi iglere

basvurmada daha sebatkardirlar,

Erkekler terfi etmeyi isterler, kadinlar ise idarecilikten ¢cok sinif 6gretmenligi

yapmay! tercih ederler,
Kadinlar erkeklerden daha az niteliklidirler,
Kadin ogretmenler ayni yas grubundaki erkek oOgretmenlerden daha az

deneyimlidirler,
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7. Kadinlar daima gocuk dogurmak icin isten uzaklasirlar,

8. Kadinlar uygun olmayan mazeretlerinden 6turl gcalisma yasamlarinda daha

sik devamsizlik gdsterirler,

9. Erkekler daha iyi 6gretmendirler ve 6grenciler de yonetici olarak erkekleri

tercih ederler,

10. idareciler ile tayin ve atamalardan sorumlu yetkililer, erkeklerin lehine

kadinlarin ise aleyhine ayrimcilik yapmaktadirlar.

Ulkemizde Milll Egitim Bakanliginda gérev yapan kadin yénetici sayisinin erkek
yonetici sayisina oranla distk oldugu asikardir. Bu sebeple yonetici basamagindaki
kadinlarin sayica azliginin nedenleri ve kadinlarin yonetici olmalarinin dnindeki
cam tavan arastirmacilar tarafindan merak konusu olmustur (Aksu, Cek ve Senol,
2013: 138).

Kadin 6gretmenlerin yonetici konumlarinda olmayislarini belirleyen bir diger etken
de kadinlarin “6gretmenligi” sevmeleridir. Mesleki tatmini blylk oOlgclide 6grenci
iliskilerinde, sinif ortaminda ve 6gretme olgusunda yasayan kadinlar, cogu kez
idarecilik konumlarini kendileri talep etmemekte (Acar, Gunes Ayata ve Varoglu,
1999: 10), hatta anne ve es rollerine olumsuz etkisini de dislUnerek bundan

kacinmaktadirlar.

2.4.1. Cam Tavan (Sendromu) Kavrami

Cam tavan sendromu, orgatlerin st ydneticileriyle 6rgitte ¢alisan kadinlar arasinda
bulunan, kadinlarin bilgi, beceri, donanim ve liyakatlerine bakilmadan yukselmelerini
engelleyen, acikga ifade edilemeyen ve asilamayan engelleri anlatmaktadir. Bu
engeller, drgutlerde bazi nitelikli caligsanlarin yonetim kadrolarinda yukselmelerini ve
orgatlerin - verimliligini  artirabilecek nitelikteki calisanlarin  bu potansiyellerini
kullanmalarini engeller (Aytag, 1997°den akt. Mizrahi ve Araci, 2010: 150). Cam
tavan sendromunun yaygin oldugu kurumlarda, c¢aliganlarin potansiyellerinden

istenilen duzeyde yararlanilamaz ve verimlilik duser.

Cam tavan, dunyanin her yerinde c¢alisma yasaminda kadin c¢alisanlarin
kariyerlerinde yukselmelerini engelleyen orgutsel bir sorundur. Toplumumuzda kadin
erkek arasindaki toplumsal roller bakimindan oldukga net ayrimlar s6z konusudur.
Bu ayrimlar ¢cocukluktan itibaren bireylerin hafizalarina kazinmakta ve gelecekte bu
durum bir takim basmakalip yargilar olarak karsimiza gikmaktadir (Ozyer ve Orhan,
2012: 972).
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Hall'a (1996) gore, kadinlarin st yonetim kadrolarinda yeterince bulunmamalarinin
nedeni; 6rgltlerin yonetim organizasyonlarinin erkek calisanlara gbre dizenlenmis
yapilarin olduguna iligkin sosyal yargilarin olmasidir. Bu durum, kadin g¢alisanlarin
kendilerini ve erkek calisanlari algilama bigimiyle ilgisi bakimindan neleri yapip
neleri yapamayacaklari hakkinda belirleyici olabilmektedir. Bu durum, Cam Tavan
(Glass Ceiling) Sendromu olarak kabul edilmekte ve kadin calisanlar agisindan

dnemli kariyer engelleri olusturmaktadir (inandi ve Tung, 2012: 205).

Yoénetici konumunda bulunan kadin c¢alisanlarin, belirli bir kademeden sonra
yukselmelerine engel olan etkenlerin timine “Cam Tavan” veya “Cam Tavan
Sendromu” denmektedir. Cam tavan kadinlar icin yonetim kademelerine gelmede
gérinmeyen engelleri ifade etmektedir. Kadin yoéneticilerin ¢alistigi kurumda belli bir
kariyer noktasina ulastiktan sonra -6nemli bir terfiye yikselecek iken- tam olarak
tespit edemedigi nedenlerden dolayi bekledigi terfiyi alamama durumudur (Siyve,
2004).

Kadini Ust ydnetim kademelerinden diglama girisimleri, isyerinde cam tavan
oldugunun kanitidir. Cam tavan, sadece kadin olduklari i¢in kadinlari Gst yonetim
kademelerinden uzak tutmaya ydénelik, gérinmeyen engellerin tamamidir. Kadinlarin
Ust ydnetim kademelerine kabul edilmeleri, erkek ve kadin arasinda gl¢ paylasimi
sorununu da beraberinde getirmektedir. Erkek egemen isletme klltlura kadinin gu¢
sahibi olmasini istememektedir. Bu nedenle, Gst ydnetim kademeleri, kadinlara,

seffaf bir cam tavanla kapatiimistir (Yogun Ergen, 2008: 20).

Yasadigimiz toplum erkek ve kadinin davranis bigimlerini, Ustlenecekleri rolleri ve
sahip olmalari gereken Kkisilik &zelliklerini belirleyen formal ve informal kurallar
koymaktadir. Toplumun koydugu bu kurallar, kadinlari erkekler agisindan, erkekleri
kadinlar agisindan belli kliseler iginde algilamaya ydneltmektedir (Barutgugil, 2002:
23).

Kadin; dnunde bir engel olarak cinsiyete dayali ayrimcilidi, en ¢ok yukseltimelerde
(terfilerde) yasamistir. Kadinlar, sirf cinsiyetleri nedeni ile Ulkemizde de genel
anlamda bir “Cam Tavan” etkisiyle karsilagsmaktadirlar. Cam Tavan 6rgutlerin kadin
calisanlari i¢in bulunan gayri resmi bir terfi sinindir. Bu terfi sinirinin birgok kurulusta
bulundugu, ancak bu sinirin kurulugtan kurulusa veya sektorden sektore de

degisebileceqi ileri strtlmektedir (Acar, Gunes Ayata ve Varoglu, 1999: 11).
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Cizelge 2.7: Kadin Yéneticilerin Cam Tavan Engelleri

Bireysel Faktorlerden
Kaynaklanan Engeller

Orgiitsel Faktérlerden

Kaynaklanan Engeller

Toplumsal Faktorlerden

Kaynaklanan Engeller

+ Coklu Rol Ustlenme
» Kadinlarin Kisisel Tercih

ve Algilari

« Orgut Kiltdrd
« Orgiit Politikalar
* Mentor Eksikligi

* Mesleki Ayrim
« Stereotipler (Cinsiyetle
Bagdastirilan Kaliplasmis

« informal iletigim Onyargilar)

Aglarina Katilamama

Kaynak: KSSGM Yayinlari, Ankara, 1998.

Cizelge 2.7'de goruldugu gibi kadin yoneticilerin cam tavan engellerini Bireysel
Faktérlerden Kaynaklanan Engeller (Coklu Rol Ustlenme ve Kadinlarin Kisisel
Tercih ve Algilari), Orgiitsel Faktorlerden Kaynaklanan Engeller (Orgit Kaltird,
Orgit Politikalari, Mentor Eksikligi, informal iletisim Aglarina Katilamama) ve
Toplumsal Faktorlerden Kaynaklanan Engeller [Mesleki Ayrim ve Stereotipler
Kaliplasmis  Onyargilar)] olmak

(Cinsiyetle Bagdastirilan uzere 3 grupta

toplayabiliriz.

2.4.1.1. Bireysel Faktorlerden Kaynaklanan Engeller

Cam Tavan Sendromuna sebep olan bireysel faktdrlerden kaynaklanan engeller,
kadin yoneticilerin toplumun kendine yikledigdi is ve aile rollerinin gereklerini yapmak
amaciyla “Goklu Rol Ustlenmesi” ve kariyer yapmasinin éniindeki engellerin
farkinda olmasindan ve yukselmesinin doguracagi

problemleri yasamaktan

kagcinmasini anlatan “Bireysel Tercih ve Algi”dan meydana gelmektedir.

2.4.1.1.1. Goklu Rol Ustlenme

Bir yandan sosyal hayatin ve toplumun kendisine yukledigi es ve aile rolleriyle bag
etmeye calismasi, dijer yandan da is hayatinda basarili olmak ve kariyer yapmak
istegi arasinda mucadele eden kadinin bu iki rolinde birden basarili olmasi ¢ok
zordur. Oncelikle iyi bir e, anne ve ev kadini olmaya galisan kadin, bu dislnce ile
is yasaminda galismayi ve ydnetici olmayi ikinci plana atmaktadir (Yuksel, 2005:
301).

Toplumun geleneksel yapisi, kadin c¢alisanlari 6ncelikleri konusunda daima
dusundurmektedir. Kadin sirekli isi ile evi ve eve iligskin aile sorumluluklari arasinda

bocalamaktadir. Genelde her iki rolin de hakkini vermek icin ¢abalayan kadin,
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sonugta her iki rolde de vyetersiz kalabilmektedir. Bunun sonucunda kadinda

celiskiler ortaya ¢cikmaktadir.

Degisen ve gelisen toplum hem kadin isglcune ihtiyag duymakta hem de kadinin
anne ve es rollerini sirdirmesini istemektedir. Bu nedenle kadinin isglctne duyulan
intiyac ile kadina anne ve ev kadini olarak duyulan ihtiyag ¢ogu zaman birbiriyle
celismektedir. Kadina 6zellikle evde cocuklarin yetistiriimesinde duyulan ihtiyag
nedeniyle kadinin is hayatinda olmasi 6énemli problem olusturmaktadir. Cinsiyete
dayali is bolimuinidn glinimuizde hala degismemesi ve ev islerinin ve c¢ocuklarin
bakiminin genellikle kadinlara kalmasi yani kadinlarin iki ayri roli Ustlenmeye

calismalari yizinden kadinlar bu is yiginlarinin arasinda kalmaktadirlar.

Ev ve is yasami catismasinin en ¢ok kadinlar arasinda yasanmasinin baslica
nedenlerinden biri de toplumsal onyargilardir. Kadinla erkegi hala esit gormeyen
zihniyet, kadinin anne olusuyla isini aksatacagini, fazla izin kullanacagini, aklinin
evinde ve Ozellikle ¢ocuklarinda kalacagini dusunduklerinden, kadin calisanlara
onyargili yaklasabilmektedir. Kadin i¢in toplumda gecerli ve saygin kabul edilen
meslekler yine kadinin ev yasaminin uzantisi gibi goérulen ve zamanla kadin
meslekleri haline gelen o6gretmenlik, hemsirelik, sekreterlik gibi meslekler
olmaktadir. Kadindan agir sanayide galismasi beden gucu olarak beklenmedigi gibi
bunun yaninda Ust duzey yoneticilik, mufettiglik, askerlik vb. gibi mesleklerde yer
almasinin kisitlanmasi ya da engellenmesinin baglica nedeni, kadinin olaylara
duygusal yaklasacadi ve objektif kararlar veremeyeceginden duyulan kaygidir
(Aytag, 2001: 50).

Kadin hem g¢alisma hayatinda basarili olmak hem de evdeki rollerini yerine getirmek
icin ¢ok fazla zamana ihtiyag duymaktadir. Bu durum ¢alisan kadinda zaman baskisi
olusturmaktadir. Kadin ¢ogu zaman sadece bu sebeple ylkselme ve Kkariyer
olanaklarini geciktirmekte ya da kacgirmaktadir. Bu celigkiler ve gerilim kadinin

sagligini olumsuz etkilemektedir (Aytag, 2001: 51).

Kadin hem guinuimudz kosullarinin rekabet ortami igerisinde ¢calisma hayatinda yerini
almak hem de ailenin kendisine yuikledigi sorumluluklari yerine getirmek
durumundadir. Bu anlamda kadin c¢esitli problemlerle karsilasmaktadir. Kadin is
hayatinin yaninda hafta sonlari da ev islerini yapmak durumunda kalmaktadir. Bu
nedenle kadin g¢alsanin hafta sonunu dinlenerek gegiren erkek ¢alisma
arkadaslariyla esit sart ve motivasyonla ise baglamasi zorlagsmaktadir (Sahin, 2007:
97).
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Aycan tarafindan 2004’te Turkiye’de kadin yodneticilerle derinlemesine yapilan
mulakat tarzi bir arastirma, kadinin kariyer hedefleri konusunda ¢ok istekli ve iddiali
olmadigini; eger ortada bir yol ayrimi varsa ailesini kariyerine tercih ettigini, ancak
kimsenin zarar gormedigi ve herkesin memnun oldugu zaman kadinin kariyerine
deger verdigini, kadinlarda hep “bagkasini memnun etme ve onaylanma” ¢abasinin

oldugunu gozler 6nine sermistir (Aycan’dan akt. Kara, 2011: 59).

2.4.1.1.2. Kadinlarin Kisisel Tercih ve Algilari

Kadinlarin calisma hayatinda karsilastiklari olumsuz tavirlardan biri de, erkeklerle
yuksek bir statl icin rekabet etmeleri durumunda sistematik olarak kadinliklarina
saldiriimasidir. Kadinlarin erkekler kadar konusmalari, cinsiyetgi bir yaklasimla ele
alinmakta ve kadinin zaafi olarak degerlendiriimektedir. Yine kadinin cinsiyetiyle
ilgili problemler olusturulup, ya bastan c¢ikarici olduklari ya da cekici olmadiklari

gerekcesiyle karikatlrize edilebilmektedirler (Kara, 2011: 60).

Fels, kadin yoneticilerle yaptidi arastirmasinda, kadinlarin dikkat ¢ekmekten, ne
kadar yodun olarak korktuklarini tespit etmistir. Kendi basari hikayelerinin bile
merkezi olmayi reddedip, basarlyl baska taraflara yénlendirmeyi ve taninmaktan

kacinmaya caligtiklarini goézlemistir (Kara, 2011: 60).

Kadinlarin bazi bireysel Ozellikleri yoneticilik kariyeri agisindan engel olarak
degerlendirilmektedir. Ozgliveni tam, liderlik 6zelligi gelismis ve otoriter kadinlar
toplumsal hayatta saldirgan olarak degerlendiriimekte, bunun tersi olarak daha pasif
ve uysal kadinlarinsa yoneticilige uygun olmadiklari dugtnulmektedir. Kadinlarin
calisma hayatinda basarli olabilmeleri bu iki durum arasinda bir denge

kurabilmelerine baghdir.

Kadinlar toplumun kendilerine bictigi rol geregince aile icinde uyum saglayici,
arabulucu, koruyucu, sorumluluk sahibi bireyler olmak durumundadir. Kadinin
Ustlenmek zorunda oldugu bu rollerin ¢alisma hayatina yansimasi, kadini asiri

galismaya iterek onun kotu bir yonetici olmasina neden olmaktadir.

Kadinin iyi bir yonetici olamamasinin nedenlerinden biri de ailede gocuga babadan
daha yakin olmasi ve onun sorumluluklarini daha fazla Gstlenmesidir. Kadin evdeki
bu rolini isyerinde de devam ettirmekte ve is arkadaslarinin sorunlarini ve
sikintilarini dinlemekten is yapamayacak duruma gelebilmektedir. Bu da kadinin iyi

bir ydnetici olabilmesini engellemektedir.

Toplumda geleneksel olarak kadinlarin rekabet¢ci ve saldirgan olmalarindan

hoslanilmaz, onlarin daha samimi ve sempatik olmalari beklenir. Fakat kadinlarin
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yonetim kadrolarinda gérev almalari onlarin samimi ve sempatik olmalarina degil,

basarili olmalarina ve kendilerini kanitlamalarina baglidir.

Kadinin dogasi geregi elestiriye kapali olmasi yodnetici olmasini engelleyen
Ozelliklerden biri olarak gorulmektedir. Kadinin yaptigi islerden takdir beklemesi ve
elestiriye kapali olmasi da zaman zaman dogru kararlar almasina engel

olabilmektedir (Palmer ve Hyman, 1993: 44).

Cocukluklarindan itibaren oyun ¢aginda ve sosyal iliskilerinde kiz gcocuklarina verilen
roller cinsel kimlikleri Gzerinden sekillenmektedir. Bu durum da kadinlarin kendilerini
yonetici konumunda gérmelerine engel olmaktadir. Ayrica kadin dogal yapisi geregi
annelik icgldisine sahip oldugundan g¢ocuguyla yeteri kadar ilgilenmek igin
kariyerini ihmal etmeyi tercih etmektedir. Anne olan kadin, is hayatinin geredi olan
uzun saatler galisma, seyahat etme gibi nedenler yluzinden kariyer yapmayi ihmal

etmektedir.

Kadinlarin kariyer yapma konusunda isteksiz olmalarinin nedenlerine dair
goruslerden biri de; kadinlar kariyer yapma surecinde karsilastiklari c¢esitli sorunlar
nedeniyle kariyer hedeflerinden kolayca vazgecebilmektedirler. Cinku kadin kariyer
yapma konusunda yeterince hirsh olmadigindan ydneticilik konumundan
kaynaklanan gatismalari ve polemikleri géze alamamakta ve aile yasaminin zarar
gobrecegi duslncesine kapilmaktadir. Bu gdéruslerin yani sira kadinlarin kisisel
yetenek ve egitimlerini yoneticilik konumuna uygun gdérmemelerinden dolayi

kariyerlerini ihmal ettiklerine dair gorugler de vardir (Taskin ve Cetin, 2012: 21).

2.4.1.2. Orgiitsel Faktérlerden Kaynaklanan Engeller

Kisisel nedenlerin disinda kadinin yer aldigi érgitten kaynaklanan nedenlerden
dolay! da kadinlarin Ust duzey yodnetim kadrolarina gelmesini engelleyen faktorler
vardir. Kadin kisisel nedenlerden kaynaklanan engellerle basa ¢ikabilirken 6rgutten
kaynaklanan engellerle basa ¢cilkamamaktadir ya da érgutten kaynaklanan engellere
direnme sansi daha azdir. Orgiitsel faktérlerden kaynaklanan engeller asagidaki gibi

siralanmistir (Taskin ve Cetin, 2012: 21).

2.4.1.2.1.0rgiit Kiiltiirii

Orgiit kiltirind, “6rgdt tyelerinin paylagtiklari temel degerler, normlar, standartlar,

inanglar, hedefler ve anlayislar toplulugu” olarak tanimlayabiliriz (Kara, 2011: 61).

Orgiit kiiltird, érgit igerisindeki insan toplulugunu ifade etmektedir ve erkek egemen
Orgut kultdrlerinde kadin ¢aliganlarin kendilerine yer edinmeleri zor olmaktadir (Cetin
ve Atan, 2012: 126-127).
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Kadinlarin is hayatina ge¢ baslamalarindan dolayr erkek egemen orgit kulturd
icerisinde yer almalari zorlagsmaktadir. Erkeklerin ozellikle orgutin Ust yonetim
kadrolarinda kadinlardan daha fazla yer almalari onlarin &rgutin karar
mekanizmalarinda daha etkili olmalarina neden olmaktadir. Bu durumdan
kaynaklanan nedenlerle kadin galigsanlarin 6rgutlerin Ust yonetiminde gorev almalari
zorlagsmaktadir. Bunlarin yani sira erkek egemen kiltirin hakim oldugu geleneksel
orgutlerde kadinlar yonetim kadrolarina uygun goérilmemektedir. Geleneksel olarak
toplumun kendisine verdigi rollerin disina ¢ikan kadin bu durumdan rahatsizlik
duymaktadir. Bu geleneksel yaklagsimda kadinlar olduklarindan daha az deger
gbérmekte ve bu durum kendilerini kanitlamalarina engel olmaktadir. Belirtilen bu

durumlardan dolayi cam tavan sendromu tetiklenmektedir (Karaca, 2007: 59).

2.4.1.2.2. Orgiit Politikalar

Orgitiin icinde yonetici  konumunda bulunan kisiler, anne olma, biyolojik
yetersizlikler, evli olma, ev hayatindaki rolleri, basaramamaya iliskin inanglari gibi
sosyal nedenlerle kadin calisanlarin kariyer yapmalarini istemediklerinden,

calistiklari érguttin politikalarini da bu duruma goére olusturmaya c¢alismaktadirlar.

Calisma hayatinda kadin sayisinin artisina ragmen, ényargili bir sekilde kadinlarin
¢oklu rol goérevlerini yerine getiremeyecekleri duasindldiginden hala uzun
mesailerde, sehirler ve (Ulkelerarasi is baglantilarinda erkek calisanlar
goérevlendiriimektedir. Yine cesitli egitim ve geziler icin de erkek personel

gorevlendiriimekte ve bu gorevler erkek galisanlar tarafindan gergeklestiriimektedir.

Yasadigimiz toplumun oényargih tutumu nedeniyle kadinlar daha ise alinma ve
yerlestirilme asamasinda birgok engel ve olumsuz tutumla karsilagsmaktadirlar. Bu
Onyargilar yiziinden kadin ya erkek adaylardan farkh sartlara tabi tutulmakta ya da

ise hi¢ alinmamaktadir (Kara, 2011: 62).

Orgit yoénetimlerinin  kadin ve erkek calisanlara yénelik belirlemis oldugu
uygulamalar ve bakis acilari bulunmaktadir. Bazi o6rgutlerde, kadin ve erkek
calisanlara kargi esit olmayan bir yonetim anlayigi benimsenmigtir. Boyle 6rgutlerde
kadin yoneticilerin kariyer engelleri ile kargi karsiya gelmesi durumu kaginiimazdir
(Cetin ve Atan, 2012: 126-127).

2.4.1.2.3. Mentor Eksikligi

Mentor, ayni 6rgut icerisinde bulunan, o 6rgut igerisinde farkli gérevlerde galismis ve

deneyim kazanmisg, astlarina 6rgut politikasi, kurum gereklilikleri, calisma stratejileri
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ve kariyerini gelistirme konularinda onerilerde bulunan, rehberlik eden kigi olarak
tanimlanabilir (Billet, 2003: 106).

Mentor, 6rgitte tecribeli bir ¢alisanin, kendisine gbre daha tecribesiz bir ¢alisana
Ozel hayatinda, kariyer ve igiyle ilgili dnerilerde bulunan ve rol modeli olabilen kisidir.
Kariyer gelisiminde mentorun ve rol modelin birgok yarari vardir. Mentor, bireyin
gerekli kaynaklara ve olanaklara ulasmasina yardimci olarak onun kariyer gelisimine
destek olmaktadir. Kadin yoneticiler arasinda yapilan bir arastirmaya goére, kariyer
gelisimi icin mentora sahip olmanin, kadin yoneticilerin %37’si icin kritik dnemde,
%440 icin oldukga 6nemli oldugu anlasiimaktadir (Akddl, 2009: 65).

Gecgmiste kadin calisanlar, 6rglt icinde rol model bulmada guglik ceker ve bu
nedenle de Kkariyer slreclerinde zaman zaman zorluklarla karsilasirlardi.
Gunumuzde kadin calisanlar icin 6zel mentorluk (rol modellik) programlari
geligtiriimekte, hatta c¢apraz-cinsiyet (cross-gender) mentorluk uygulamalari

onerilmektedir (Decenzo ve Robbins’ten akt. Kara, 2011: 63).

Yapilan arastirmalarda, bir mentordan destek alan kadin yoneticilerin almayanlara
gbre daha 6zguvene sahip olduklari yeteneklerini kullanma seviyelerinin arttigi ve

farkindaliklarinin geligtigi gozlenmigtir.

2.4.1.2.4. informal iletisim Aglarina Katilamama

informal érgit, érgit calisanlari arasindaki iligkilerden meydana gelen karmagsik ve
dinamik bir yapidir. informal érguit iligkileri; formal érgiit iliskilerindeki gibi kolaylikla
kagida dokilemez fakat érgut islerinin yuratilmesi konusunda formal 6rgat iligkileri

kadar 6nemlidir.

informal iletisim, formal iletisimin yaninda érgiitiin giinliik calismasinda nicelik olarak
resmi iletisimden daha fazla gergeklesen ve sirekli kullanilan bir iletisim yontemidir
(Cortis ve Cassor’dan akt. Kara, 2011: 64).

Orgiit caliganlari, yénetimin gesitli seviyelerini motive eden etkenleri érgitte bulunan
iletisim aglariyla kavrar. Yine bu iletisim aglar sayesinde yonetimde hangi kadrolarin
bos oldugunu, hangi projelerin kurum yonetimince ilgi géordiguna ogrenirler. Erkek
calisanlarin kendi aralarindaki informal iletisim aglarinin yaygin olarak kullaniimasi
kadin galisanlarin bu agin disinda kalmalarina neden olmaktadir. Bu nedenle kadin
calisanlar, hem oOrgutle hem de kendileriyle ilgili bilgilerden daha az haberdar
olmaktadirlar (Taskin ve Cetin, 2012: 22).

Erkek ve kadinlarin iligki aglar icindeki durumlarina iligkin yapilan arastirmalar;

erkek ¢alisanlarin mesai saatlerinden sonra gesitli sosyal aktiviteler, spor, toplantilar
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gibi farkl organizasyonlarla bir araya gelerek iligkilerini strdirmekte olduklarini
gOstermektedir. Kadin calisanlar ise 6zel hayatlarindaki ve ailedeki
sorumluluklarindan dolay! iligki aglarina daha az katilmaktadirlar. Bu durum
kadinlarin iligki aglarina girmeleri konusunda daha dezavantajli durumda

kalmalarina neden olmaktadir (Mueller'den akt. Kara, 2011: 64).

Yukarida saydigimiz durumlardan dolayl kadin g¢alisanlar, 6rgut igindeki erkek
calisanlarin  kurumun disinda kurduklari informal iletisim aglarinin disinda
kalmaktadirlar. Cogu zaman is ile ilgili yeni fikirlerin olusturuldugu, tartisildigi ve bu
fikirlerle ilgili kararlarin alindigi bu kurum disi aktiviteler érgitin isleyisi agisindan

cok dnemlidir. Fakat kadin ¢alisanlar bu strecin diginda kalmaktadirlar.

2.4.1.3. Toplumsal Faktorlerden Kaynaklanan Engeller

Yasadigimiz toplumda, kadinlara uygun mesleklerin neler oldugunu belirleyen
cinsiyetci “Mesleki Ayrim” ve kadina yonelik “Cinsiyetle Bagdastirilan
Kaliplagmig Onyargilar (Stereotipler)” bulunmaktadir. Bu ayrim ve 6nyargilar
kadinlarin hem yoneticilikte ylkselme olanaklarini hem de bu konuda kendi

kararlarini verme sureglerini etkilemektedir (Tagkin ve Cetin, 2012: 23).

2.4.1.3.1. Mesleki Ayrim

Cinsiyet rolleri, toplumumuzdaki bireylerin yapmak zorunda olduklari goérevlerin
cinsiyetler arasindaki dagihmini belirlemektedir. Cinsiyet rolleri, bazi meslekleri
erkek meslegi bazi meslekleri ise kadin mesledi olarak tanimlar (Acar, Glnes Ayata
ve Varoglu, 1999: 6).

Cinsiyete gore meslekleri, dikey ve yatay olarak ayirabiliriz. Yatay mesleki ayrimda;
genel mudurlik, yoneticilik, muhendislik gibi meslekler erkek meslekleri olarak
ayrilirken; sekreterlik, 6gretmenlik, hemsgirelik gibi meslekler kadinlar igin daha
uygun meslekler olarak kabul gérmektedir. Yatay mesleki ayrim bazen ayni 6rgut
icinde bile gorilebilir. Kadin ¢alisanlar genellikle, pazarlama, insan kaynaklari ya da
halkla iliskiler departmanlari gibi pozisyonlarda calistiriimaktadirlar. Bu pozisyonlar
calisanlar i¢in yukselme firsati olmayan pozisyonlardir. Dikey mesleki ayrim ise ayni
orgit icinde calisan kadinlarin erkek meslektaglariyla hemen hemen ayni 6zelliklere
sahip olsalar bile onlardan farkli davranis, tutum ve degerlendirmelerle karsi karsiya
kalmalarini anlatmaktadir. Bu durum da kadin ¢alisanlar icin dezavantajli bir durum
olusturmakta ve kadin ¢alisanlarin drgitte yiikselmek icin erkek c¢alisanlara nazaran
daha fazla ¢alismalarini ve onlardan daha uzun sire beklemelerini gerektirmektedir
(Karaca, 2007: 64-65).
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Kadinlara toplumsal bakis nedeniyle, kadinlar ev ve is yasamlari arasinda denge
kurmakta zorlanmaktadirlar. Kadinlar, annelik, eslik ve ev kadinligi rollerinin devami
gibi gorulen o6gretmenlik, sekreterlik, hemsirelik gibi daha feminen mesleklere

yonelmiglerdir.

Kadinin kamu kurumlarinda var olmasi ve calismasi toplum tarafindan kabul
gbrmekte hatta kamunun bazi alanlarinda 6zellikle kadinlarin ¢alismasi
istenmektedir. Belli islerde ve mesleklerde kadinin calisma talebi karsilanmaktadir
ve bu mesleklere kadinlar girme yéninde daha isteklidirler. Bu durum da kadinlarin
belli meslek alanlarina yénelmelerine ve bu meslekleri tanimlayan erkek egemen
soylemleri igsellestirmelerine neden olmaktadir (Cavanagh, 2003’ten akt. Fidan, Isci

ve Yilmaz, ty., 2).

is yasaminda kadin isi, erkek isi ayrimi da mesleklere yénlendirmedeki cinsiyete
dayali ayrimciliktan kaynaklanmaktadir. Kadinlar gec¢misten gunumuize batun
toplumlarda daima ikinci dereceden emek kaynagi olarak gorilmuslerdir. Cunku
geleneksel bakis agisi kadinin yerinin 6nce evi oldugunu kusaktan kusaga aktarir ve
Ogretir. Kadin dncelikle es, anne ve ev kadinidir. Geleneksel yapi ylzinden, is
hayatinda kadinlar kadin meslekleri olarak ayrigtirilan iglere daha fazla
yonelmiglerdir. isleri toplumsal cinsiyet agisindan kategorize eden anlayista
kadinlar, toplumsal Uretime “anne-es-ev kadini” statilerini koruyarak ve ancak

emeklerini gerektiren zorunlu durumlarda dahil edilirler (Arat, 1994: 45).

2.4.1.3.2. Stereotipler (Cinsiyetle Bagdastirilan Kaliplagsmig Onyargilar)

Kadinlarin mesleklerinde ilerlemeleri ve yonetici olmalari karsisindaki rol oynayan

en buydk engelin kaliplasmis ényargilar ve ayrimcilik oldugunu sdyleyebiliriz.

Kadin yoneticiler, 6rgut icinde diger kadin calisanlari da temsil ettikleri icin basarisiz
olmalari halinde o6rgutteki diger kadin calisanlara da Onyargiyla yaklasilacagi
dusuncesiyle buyuk baski yagsamaktadirlar. Kadin yoneticiler, attiklari her adimda
erkek calisanlar tarafindan g6z hapsinde tutulmakta ve basarisiz olmalari
beklenmektedir. Bir hata yaptklarinda ise bu hata kadinliklariyla
iliskilendiriimektedir. Yasadigimiz toplumda kadin calisanin yalniz basina is
yemekleri ve ig seyahatlerine gitmesi hog kargilanmamaktadir. Bu durum da kadin

yoneticiler icin bir bagka zorluktur.

Calisma yasaminda cinsiyet ayrimciliginin en 6nemli nedenlerinden biri, kadinin

biyolojik farklihd1 nedeniyle ona toplumsal olarak bicilen roldir.

53



Aile yasaminda, ev ve ¢ocuk sorumlulugunun kadina yiklenmis olmasi, kadinin ig
yasaminda kariyer yapmasina engel olmaktadir. Kariyer yapan kadinlarin
¢ogunlugu, evlenmemis, evli ¢ocuksuz ya da evlenip bosanmis ve basariyi
hedeflemis kisilerdir (Dalkiranoglu ve Cetinel, 2008: 280).

izraeli (1999) ve arkadaglarinin yaptiklar arastirmada kadinlarin yénetici konumuna
getirilmelerini dnleyen etkenlerden biri de cinsiyetle bagdaslastirilan kaliplasmis

onyargilar olmaktadir. Bu tur 6nyargilar Gg grupta toplamislardir(Kara, 2011: 67):

1. Erkek ve kadin arasinda kisilik farkliliklari oldugu inancindan kaynaklanan,
cinsiyet dzellikleriyle ilgili kaliplasmis dnyargilar: Ornegin, erkeklerin daha
hirsli ve rasyonel olduklari buna karsilik kadinlarin bagimli, pasif ve daha

duygusal olduklari diistincesi,

2. Kadin ve erkegin toplumdaki rollerinin farkliigi sonucu gelisen, cinsiyet
rollerine iligskin kaliplasmis dnyargilar: Ornegin, erkeklerin kadinlardan emir
almamasi, kadinin da erkeklere emir verememesi ve saldirgan olamamasi

seklindeki tutumlar,

3. Meslekleri cinsiyetlere gore etiketleme egilimi: Ornegin; yoneticiler erkek,

sekreterler kadindir.

Yoneticilik, genel olarak erkek mesledi olarak goruldugunden kadin g¢alisanlara
uygun olmadigi disunulmektedir. Bu disince yonetici konumunda bulunan kadin
¢alisanlari, astlarinin yénetiimesi konusunda koétlu etkilemektedir. Toplumumuzda
kadinlardan iyi ybnetici olmayacagi, yodnetici olunsa bile erkekler kadar iyi bir
ybnetici olunamayacagi gibi Onyargilar bulunmaktadir. Bu vyargilar, 6rgit
¢alisanlarini kadin yoneticilere karsi 6nyargili olmaya ve onlara karsi olumsuz tutum
gelistirmeye yoneltmistir. Bu nedenle 6zellikle erkek c¢alisanlar kadin yoneticilerle
calismak istemezler. Bu da orgutte yonetici konumundaki kadin Gzerinde blyuk bir

baski olusturmaktadir.

insanlar is yasaminda ekonomik gelirin yaninda sosyal iliskiler kurmayi da isterler.
Kadinlarin sosyal yasama aktif olarak katilamamalari onlarin informal iligkilerini
zayiflatmaktadir. Bu durum ig ortamina da yansimaktadir. is ortaminda kadina karsi
onyargili yaklagim kadinlarin is ortamlarini ve ig iligkilerini bozmaktadir. Kadinlarin
meslek hayatlarinda karsilastiklari en blaylk engellerden biri de erkek ¢alisanlarin
kadin calisanlarla ayni drgutte olmaktan yani erkeklerin kadinlarla ¢alismaktan ve

ozellikle kadinlardan emir almaktan rahatsiz olmalaridir.
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Toplumumuzda ydneticiligin glict temsil ettigi kadinlarin ise zayif yaratiklar oldugu
dustncesi epey yaygindir. Bu distnce o kadar yaygindir ki yillarca ayni kurumda

yoneticilik yapmis pek ¢ok kadin “Mudur Bey” sifatiyla ¢ok sik karsilagmistir.

2.4.2. Diger Yiikselme Engelleri

Kadinlarin terfisine engel olan en dénemli faktdrlerden biri olarak kadin ¢alisanin
egitim durumu olarak 6ne surulmektedir. Kadinlarin almis olduklari egitim, terfilerde
yetersiz gorulmektedir. Toplam isglicine katihm oranlariyla kadinlarin egitim
dizeyleri arasinda dogrusal bir iligki bulundugu gibi, yonetim statllerine ylikselmeyle
kadinlarin egitim dizeyleri arasinda da ayni tir bir iliski s6z konusudur. Kadinlar,
kendilerine is kapilarinin agilmasinda énemli rol oynayan egitime, erkeklerden daha
dusuk oranlarda katilmaktadirlar. Egitimin her kademesinde kadinlar aleyhine bir
esitsizlik s6z konusudur. Dusuk egitimli kadinlarin buldugu isler hig i¢ agici olmadigi
gibi, ise girdikten sonra yikselme yollari da dogal olarak kapaldir (Durgun Sahin,
2002: 54).

Kadinin toplumsal roli geregi annelik ve eslik cercevesinde belirlenen statlsuni
korumak adina, kendisine nice micadeleden sonra verilen dogum izni vb. haklar
kadinin karsisina meslekte yikselme engeli olarak ¢ikmaktadir (Demirci Giler,
1991: 3).

Kurumlar, kadinlarin bu tar izin haklarini onlarin aleyhine degerlendirerek terfilerine
mani olmaktadir. Ev igindeki yasami strdlirme konusunda sorumluluklarin kadina
yuklenmesi, kadinin calisma yasamina kariyer gelisiminin engellenmesi seklinde
yansimaktadir. Aile icinde, ev ve g¢ocuk sorumlulugunun erkekten ziyade kadin
tarafindan tasinmasi, calisan kadinin is hayatinda ilerlemesini sinirlamaktadir.
Kadinin hem yonetici kademesine gelebilmesi igin yeterli tecriibe edinecek kadar
calismasi engellenmekte, hem de iste alabilecegi sorumlulugun asgaride tutulmasi
istegine sebep olunmaktadir. Bu nedenle isinde ilerleyip yonetim kademelerine
gelebilen kadinlarin gogu ya evlenmemis ya evli gocuksuz, ya asgari sayida gcocugu
olan ya da evlenip bosanmig ve ekonomik gereksinmelerin de gudulemesi ile
basariyi hedeflemis kisilerdir. Cok az sayida kadin, gelenek digi, esitlikgi ve
kendisine destek veren bir ese sahip olup, aile ve isini uyumlu bir dizeyde
yurutebilmigtir (Bekata Mardin, 2000: 23).

Kadinlarin erken emekli olabilmeleri de mesleklerinde belli yerlere gelmelerini
engellemektedir. Daha kisa surede emekli olmak kadin agisindan avantaj sayilarak

desteklenmektedir. Ancak c¢alisan acisindan olumsuz sonuglari géz ardi
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edilmektedir. Kariyerini gelistirme c¢abasinda olan bir kadinin c¢alistigi kurum
tarafindan emekliye sevk edilmesi, kadinin eve ait bir takim yukumlultklerinin
azaldigi, is yerinde kendine statl kazandiracak bir devredeyken engellenmesi

anlamina gelmektedir (Durgun Sahin, 2002: 54).

2000 yilindan itibaren dinyada cam tavan sendromunu kirabilecek nitelikte cgesitli
gelismeler olmustur. Ornegin; Yeni Zelanda' da ilk kadin bagbakanin atanmasi,
Finlandiya’da ilk defa bir kadinin merkez bankasi baskani olmasi, BM insan Haklari
Komisyonu'nun basina ilk kez bir kadinin secilmesi ve Dinya Saglk Orgiti’niin
(WHO) basina ilk defa bir kadinin genel muddur olarak getiriimesi gibi. Buna ragmen,
orneklerin azhdr géz o6nidnde bulundurulunca kadinlarin halen cesitli kariyer
bariyerlerine maruz kaldiklari distnilmektedir (Lackwood’dan ¢ev. Kavuncu, 2009:
10).
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3. ILGILI ARASTIRMALAR

Celikten (2004) tarafindan yapilan arastirmanin amaci Kayseri ilinde devlet
okullarinda goérev yapan kadin okul mudirid sayisinin disukliginin sebebini
o6grenmektir. Veri toplama araci olarak hazirlanmis 10 soru, 48 kadin okul mudurine
uygulanmistir. Arastirmada kadin okul maddurlerinin kisisel géris ve deneyimlerinden
de alintilar yapilmistir. Arastirmanin sonucunda su bulgulara ulasilmistir: Kadin okul
muddrlerinin; ailesi ve isi arasinda seg¢im yapmaya zorlanmasi, kendilerine olan
guven eksikligi ve cevreden yeterli destek gorememesi gibi sebeplerden dolayi

yoneticiligi isteyerek yapmadiklari sonuglarina ulagiimistir.

Berkman, (2005) tarafindan yapilan arastirma "Kadin Ydneticilere Kargi Tutumlar:
Yeni Bir Olgegin Geligtiriimesi" ismini almistir. Yeni bir dlgek gelistirmek amaciyla ilk
niteliksel calisma, sekiz ayri kurumda 37 calisan ile ydnetici 6zellikleri Uzerine
yapilan miulakatlardan sorular gelistiriimis ikinci kisimda ise dlgegin psikometrik
Ozellikleri ve tutumlari etkileyen faktorler incelenmistir. Hazirlanan dlgek toplam 460
kisiye uygulanmistir. Arastirmanin  sonucunda su bulgular elde edilmigstir:
Kurumlardaki kadin yonetici yuzdesinin, cinsiyet kalip yargilar ile yeni Olgegin
arasinda yalnizca erkekler igin belirleyici bir etkisi oldugu bulunmustur. Kadin
yoneticilerle galisma tecribesindeki kalite oraninin, cinsiyet kalip yargilar ile yeni

Olcedin arasinda yalnizca kadinlar i¢in belirleyici bir etkisi oldugu bulunmustur.

Ozkan (2006) tarafindan hazirlanan galismanin amaci, kadin yéneticilerin ydnetici
pozisyonuna gelmeleri ile ilgili olarak yapilan yuklemeler, cinsiyetgilik, yonetici
kadinlara karsi tutumlar arasindaki iligskiyi arastirmaktir. Calismanin 6rneklemini
farkh firmalarda, degisik pozisyonlarda calisan 201 personel olusturmaktadir.
Arastirma sonucunda elde edilen bulgulara goére erkek Kkatilimcilarin kadin
yoneticilere yonelik olumsuz tutumlarinin kadin katilimcilardan daha fazla oldugu
goOrulmustur. Ayrica bu calisma, dismanca cinsiyetcilik duzeyleri daha fazla olan
katihmcilarin daha az olan katihmcilara kiyasla yonetici kadinlara iliskin olumsuz

tutumlarinin daha fazla oldugunu géstermektedir.

Davidson ve Cooper (2006), kadin ydneticiler Gzerine bir makale hazirlamislardir.
Britanya'da yapilan bu arastirmanin amaci kadin yoneticiler ile erkek yoneticiler

arasindaki benzerlikleri ve farkhliklari incelemektir. Kadin yoneticiler ile erkek
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yoneticiler yonetimdeki verimlilik ve performanslari agisindan degerlendirildiginde
farkliliktan ote bircok benzerlik goérilmektedir. Kadin yoneticilerin  demografik
Ozellikleri, is durumu, istihdam, kariyer gelisimi, mesleki stres duzeyleri erkek
yOneticilere nazaran cinsiyetci bir ayrimdan kaynaklanan farklliklar gostermektedir.
ingiltere' de her dokuz yéneticiden biri kadindir ve Ust ydnetimlerde bu oran gittikge
azalmaktadir. Erkek yoneticilerden daha nitelikli olan kadin yoneticiler genellikle
bekar veya bosanmis kadinlardir. is yasamlarinda bu tir kadinlarin ayrimcilikli
karsilasmalari daha olasidir. Kadin ydneticilerin erkek yoéneticilere nazaran ev
yasamiyla ilgili daha buyidk sorumluluklara sahip olmasi karsilarina ¢ikan kariyer
firsatlarinin éninde engel olusturmaktadir. Bu ylzden kadinlar yénetimin en Ust

kademelerine gikamamaktadirlar.

Orticti, Kilig, Kilig (2007) tarafindan yapilan arastirma, kadinlarin erkeklere oranla,
Ust yonetimlerde ve stratejik dneme sahip pozisyonlarda temsil guclerinin az
olmasinin nedenlerini arastirmaktir.  Arastirmanin yontemi, literatir taramasi
seklinde gerceklesmistir. Literatir taramalari 1siginda "Cam Tavan" kavrami
aciklanmaya c¢alisiimig, kadinlarin Ust diizey yénetici olamama sebepleri, Ulkemizde
ve diger ulkelerde yapilan arastirmalar incelenerek aktariimigtir. Literattr taramasi
sonucu elde edilen bulgular sonucunda géruslerini tespit etmek amaciyla Balikesir
ilinde goérev yapan 103 erkek, 97 kadin olmak Uzere toplam 200 calisana anket
uygulanmistir. Bu goérusler ve elde edilen bulgular, kadinlarin liderlik ve ydneticilik
konusunda yeterli beceriye sahip olmadidini, ailevi sorumluluklarinin fazla oldugunu
ve kadinlarin birbirlerini gekememesi gibi sebeplerin kadinlarin tst dizey ydnetici

olmalarina engel oldugunu ortaya ¢ikmistir.

Karaca (2007) tarafindan yapilan arastirma “Kadin Yoneticilerde Kariyer Engelleri:
Cam Tavan Sendromu Uzerine Uygulamali Bir Arastirma” ismini almistir. Bu
arastirmanin amacini, kadin ve erkek yoneticilerin konuya iligkin tutumlarinin
degerlendiriimesi olusturmaktadir. Arastirmanin 6rneklemini Konya’daki kamu ve
O0zel banka subelerinde calisan kadin ve erkek yodneticiler olusturmaktadir.
Arastirmanin sonucunda bankacilik sektérinde de diger sektorlerde oldugu gibi Ust
duzey kadin yonetici sayisinin az oldugu, kadinlarin daha ¢ok orta dizey yonetici
kadrolarinda yogunlastigi bulgularina ulasiimistir. Bankacilik sektorunin yogun
calisma sartlari, fazla mesai ve fedakarlik gerektirmesi bu sonuglara ulagiimasina
sebep olarak gérilmektedir. Kadinlarin da terfi etmeye istekli oldugu ve erkeklerin
kadinlara nazaran daha hizli ve mantikl kararlar alabildigi disincesinin egemen

oldugu gorulmektedir. Erkeklerin Ust dizey ydnetici olma yeterliliklerine daha fazla
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sahip oldugu dusundlmektedir. Kadinlarin duygusal ve erkeklere nazaran daha

gu¢siz olduguna yonelik inanis bu sektdrde de varligini gdéstermektedir.

Sahin (2007) tarafindan yapilan arastirmanin amaci “Egitim Orglitlerinde Kadin
Yoneticilerin Yeri ve Yasadigi Kariyer Sorunlarn’ni incelemektir. Arastirmanin
evrenini Istanbul ili Kartal, Maltepe ve Kadikdy ilgelerinde bulunan resmi ilkdgretim
okullarinda gdrev yapan okul ydneticileri olusturmaktadir. Veri toplama araci olarak
anket uygulanmistir. Arastirmanin sonucunda elde edilen bulgulara goére, kadin
yoneticilerin kariyer gelisimleri icin daha fazla ¢alismalari gerekir. Yukselmelerinde
cinsiyet 6nemli bir rol oynamaktadir. Kadinlarin herhangi bir sebeple islerine ara
vermeleri terfilerine engel teskil etmektedir. Yapilan anket sonuglarinda ayrica
kadinlarin demografik 6zelliklerine goére farkhliklar ortaya ¢cikmistir. Bekar kadinlarin
deneyim, is hakimiyeti ve takim calismasina yatkinlik konusunda evli kadinlara
nazaran daha olumlu olduklari gortlmustar. Yaslari 31-40 araliginda olan kadinlar,
yaslari 21-30 araliginda olan kadinlara nazaran alanlarina daha hakim ve vizyona

tesvik edici oldugu gorulmastdr.

Edgehouse’in (2008), yapti§i arastirmanin amaci “Kadin Yoneticilerin Ozelliklerini ve
Kariyer Engellerini Belirlemek’tir. Calismanin evrenini Ohio kentindeki kadin
yoneticiler olusturmaktadir. Bugtine kadar yapilan ¢alismalar karsilastirildiginda bu
kentteki kadinlarin yonetimde séz sahibi olmak ve kariyer engellerini asmak igin
ugrastigi gorudlmuistir. Kadin yoneticiler aile planlamasi, kariyer planlamasi ve
cinsiyet ayrimcihid1 gibi engellerin hala var oldugunu fakat ge¢mise nazaran bu
engellerin azaldigini dustinmektedir. Bu kentteki birgok kadin ayrica kiguk
¢ocuklarin ydénetici olmak igin bir engel oldugunu distinmemektedirler. Birgok bilgi,
beceri ve yetenege sahip olan bu kadinlar kendilerine teklif edilen yonetici
pozisyonlarini kabul etmektedirler. Gegmiste var olan gocuk engelinin yani gocugun
gelecedinden endige ettiklerinden dolayr yonetici olmak istememeleri artik
kariyerlerinde bir engel teskil etmemektedir. Ohio'daki kadinlar Amerika'nin birgok

kentinde var olan kadin yoneticilerin dntindeki birgok engeli agsmayi bagsarmiglardir.

Gokalp (2008) tarafindan yapilan arastirma “Kadin Girisimciler ve Kadin Yéneticiler”
ismini almistir. Arastirmanin amaci Ulkemizdeki kadin yonetici ve girisimcilerin
Ozelliklerini ve karsilastiklari sorunlari belirlemektir. Veri toplama araci olarak anket
kullaniimigtir. Aragtirmaya katilan kadinlarin ¢ogu cinsel ayrimciliga, oOnyargili
davraniglara maruz kalmadiklarini, ev hayatlarinda ise kocalarindan ve Ucretli
yardimcidan destek aldiklarini ayrica ¢ocuk sahibi olmanin kariyer gelistirmedeki
performansi disUrebilecedini belirtmigtir. Ankete katilan katiimcilarin ¢ogunlugu

organizasyon ve personel iligkilerinin erkek yoneticilere ve girisimcilere nazaran
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daha iyi seviyede oldugunu, kendine givenmenin, bilgi sahibi olmanin is hayatinda
onemli oldugunu ve oOzguvenli, lider ve 6ngorulu olmanin kadin yonetici ve

girisimciler icin dnemli 6zellikler oldugunu belirtmiglerdir.

Bakioglu ve Can (2009) tarafindan yapilan “Kariyer Basamaklarinda Yukselme
Sinavinin Degerlendiriimesi” isimli arastirma, Milli Egitim Bakanhgi Kariyer
Basamaklarinda Yikselme Sinavi’'nin (KBYS) etkililigini 6gretmen ve yonetici algilari
baglaminda incelemek ve bu dogrultuda o6neriler sunmak amaciyla yapilmistir.
Arastirmacilar tarafindan gelistirilen 10 sorudan olusan goriisme formu ile istanbul
Bayrampasa ilgcesine bagl 2 Lise ve 4 ilkdégretim okulunda 5 Okul Mudira, 5 Madar
Yardimcisi ve 20 6gretmen olmak Uzere toplam 30 kisi ile yapilan goérisme
sonucunda; “6gretmenler; kariyeri, gorevde ylkselme, ilerleme, tecribe,
uzmanlasma, bilgi, basari derecesi olarak ifade ederken; c¢odunlugu, burokrasi,
finansman, zaman, torpil, is yogunlugu, ev isleri ve gecmisteki olumsuz yonetici
davraniglarini vb.. faktorleri engel olarak gérmekte, yapilan sinavlari ise firsat olarak
degerlendirmekte, bulunduklari kademede ylkselebilmelerinin tek yolu olarak belki
de sinavilari (her ne kadar tasvip etmeseler de) gdrmektedirler” bulgusuna

ulasmislardir.

Celik, Bastug ve Ozbek'in (2011) yaptigi calismanin amaci “ilkégretimde Gorev
Yapan Ogretmen, Midir ve Mifettiglerin Kadin Yéneticilere Yénelik Tutumlari’ni
incelemektir. Arastirmanin 6rneklemini 2007 yilinda Tokat ve Samsun illerinde
gorevli 737 o6gretmen, mudir, midir yardimcisi ve mifettis olusturmaktadir.
Arastirmada "Kadin Yoneticilere Yoénelik Tutum Olgegi” (Berkman, 2005) ve
o6gretmen, muadar ve miufettislerin demografik ézelliklerini belirlemek igin bir anket
uygulanmistir. ilkdégretimde gorev yapan égretmen, yénetici ve miifettislerin kadin
yoneticilere yonelik tutumlar cinsiyet, egitim duzeyi, yas, ¢alisilan kurum ve statu
degiskenlerine gore dedisip degismedigi incelenmigtir. Arastirma sonucunda elde
edilen bulgular, kadin yoneticilere yonelik tutumlarin cinsiyet degiskenine goére
degistigini; statu, calisilan kurum, egitim dizeyi ve yas dediskenlerine gore ise
degismedigini gostermistir.

Cengiz (2011) tarafindan yapilan arastirmanin amaci; “Kadin Ogretmenlerin
Kariyerlerindeki Engelleri Algilamalarina Goére Okullarda Kararlara Katilim
Dlzeylerini Belirleyerek Kariyer Engellerini ve is Yasamindaki Pozisyonlarini
Algilama Duzeylerini Arastirmak™ir. Arastirmanin érneklemini Kirgehir ilinde bulunan
255 kadin o6gretmen olusturmaktadir. Veri toplama araci olarak; ilgili literattr
taramalari, yapilan arastirmalar, uzman goérusleri ve anket olusturmaktadir.

Arastirma sonucunda elde edilen bulgulara goére; kadin &gretmenlerin kariyer
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engellerini algilama diizeyleri orta diizeydedir. is yasamindaki pozisyonlarini
algilama duzeyleri ise olumludur. Kadin 6gretmenlerin kararlara katilim ve kariyer
engellerini algilama dizeyleri ile maddi, egitim programlari ve 6grenci programlari ile
ilgili alinan kararlara katilim duzeyleri arasinda anlaml bir iligki gorulmustur. Alinan
tum kararlara katilim ile is hayatindaki pozisyonunu algilama dizeyleri arasinda da
anlamli bir iliski goraimugtar. Kadin 6gretmenlerin kariyer engeli olarak dusundukleri
etkenler ve is hayatindaki yerini algillama dlzeyi, kararlara katihmlarini

etkilemektedir.

Kara (2011) tarafindan yapilan arastirma "Spor Orgitlerinde Kadin Yoneticilerin
Kariyer Engelleri" ismini almistir. Arastirmada veri toplama araci olarak mulakat, yari
yapilandiriimis goriasme formu kullaniimistir. Arastirmanin 6rneklemi, Genglik ve
Spor Genel Mudurliglu Merkez Teskilatinda gorevli olan 6 kadin yonetici ve spor
federasyonlarinda goérevli olan 6 kadin yonetici olmak Uzere toplamda 12 kisiden
meydana gelmektedir. Arastirma sonucunda elde edilen bulgulara goére, spor
orgutlerinde de diger orgutlerde oldugu gibi kadin yoneticilere yonelik onyargilar
mevcut olup, kariyer engelleri konusunda o6rgitsel engellerin daha belirgin oldugu

gOralmistar.

Bingdl, Aydogan, Senel ve Erden (2011), kadin yoneticilerin kariyer engelleri ve cam
tavan sendromuna iligskin olarak literatirde bahsedilen bilgilerin, ger¢cek hayatta ne
kadar desteklendigini arastirmak amaci ile “Cam Tavan Sendromu ve Kadinlarin
Hiyerarsik Yukselmelerindeki Engeller: TC. Enerji ve Tabii Kaynaklar Bakanhgi
Ankara Merkez Tegkilati Ornegi” isimli bir arastirma yapmislar, bu dogrultuda T.C.
Enerji ve Tabii Kaynaklar Bakanhdi Ankara Merkez Teskilat’nda 147 calisana
cinsiyet ayrimi yapmaksizin hazirladiklari anketleri uygulamiglar ve arastirmada
kullanilan cam tavan sendromu alt boyutlarinin kadinlarin Ust duzey yodneticilik
pozisyonlarina yukselmelerinde bir engel olusturdugu sonucuna varmiglardir.
CGalisma hipotezleri incelendiginde yas degiskeni, medeni durum degiskeni ve egitim
durumu degigkeni bakimindan yapilan karsilastirmalarda dediskenler arasinda
anlamli bir farkin olmadidi, sadece cinsiyet degiskeni bakimindan degiskenler
arasinda anlamli bir farkliligin oldugu goériimustir. Elde edilen veriler neticesinde
kadin yoneticilerin kadin galisanlara ait tutumlarinin erkek yoneticilere gore daha
olumsuz oldugu sonucu ¢ikmigtir. Bu sonuca gore kadinlar, calistiklari 6rgutte,
erkekler tarafindan dnyargi ile kargilastiklarini, mesleki bir ayrima tabi tutulduklarini,
mentorluk iligkisinden faydalanmadiklarini, informal iletisim aglarina giremediklerini,
orgut kalttrd ve uygulanan politikalarin ylkselmelerinde engel teskil ettigini

belirtmiglerdir. Ancak tim bu sonuglarin yani sira, kadinlarin is ve aile yasamindaki
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rollerinin ¢ok olmasi, Ust duzey pozisyona yukselmelerinde isteksiz olmalari,
guvensizlik duygusunun olmasi gibi nedenlerle kisisel tercihlerinin de bu ybnde
oldugu sonucu ortaya c¢ikmistir. Ortaya c¢ikan bulgularda erkeklerin kadinlarin
yukselmelerine, kadinlarin bakis agisina gére daha ilimh baktiklari sonucuna
ulasilmigtir. Arastirmadan elde edilen bu veriler, cam tavan sendromu ve

kadinlardan kaynaklanan 6grenilmis caresizlik olarak ac¢iklanabilir.

Negiz ve Yemen (2011), “Kamu Orgitlerinde Kadin Yéneticiler ve Bu Kadin
Yoéneticilerle Calisan Kigiler Acisindan Kadin Sorunsali’ni  arastirmiglardir.
Calismanin amaci, kadinlarin yonetsel gorevlere gelmelerinde ve yonetsel goreviere
geldiklerinde karsilastiklari sorunlar ve vyonetsel gorevlerde basarili olup
olmadiklarina iligkin tespitleri ortaya koymaktir. Arastirmanin evreni Isparta ili
genelindeki kadin yoneticiler ve c¢alisanlarl, orneklemi ise Isparta ili kamu
orgutlerinde tespit edilen toplam 77 kadin yoneticiden ¢alismaya katihimi saglanan
43 kadin yonetici ile kadin yoneticilerle calisan 127 katilimcidan olusmaktadir.

Arastirmanin sonucunda elde edilen bulgular;

v' Kadinlar, kamu kurumlarinda c¢alismayi tercih ederken bu kurumlarda

ybnetici pozisyonunda galismayi pek tercih etmemektedirler,

v' Kadin yoneticiler, “aile, gcocuk ve es” sorumluluklari hayatlarinda belirleyici rol
oynadigindan kadin, tepe noktalarina yilkselmede erkege kiyasla geride
kalmaktadir. Elbette bu durum “is-aile-ben” Gg¢genindeki kadin igin, ¢alisma
yasamina girme ve ylkselme konusunda kazanimlarini Kkisitlarken,

beraberinde sosyo-psikolojik agidan yipranmalari da dogurmaktadir.

v' Kadin yoneticilerle galisan astlar ile yapilan g¢alisma sonucunda ise kadin
¢alisanlar kadin vyoneticilerden memnunken erkek c¢alisanlarin kadin

yoneticilerden memnun olmadiklari sonucuna ulasiimistir.

Cetin ve Atan (2012), “ilkdgretim Okullarinda Gérev Yapan Kadin Okul
Yéneticilerinin ‘Cam Tavan’a lliskin Algilarinin incelenmesi” konulu bir galisma
yapmislardir. ilkégretim okullarinda calisan kadin okul yoneticilerinin cam tavana ve
kadinlarin okul yonetiminde yukselme diuzeylerine yonelik algilarinin tespit edilmesi
amaci ile yapillan bu arastirma, ilkégretim okullarinda c¢alisan kadin okul
yOneticilerinin “Cam Tavan”a iliskin goruglerine bagl olarak ydratialmustir. Veriler,
arastirmaya katilan 120 kadin okul yOneticisinden anket yoluyla elde edilmigtir. Bu
aragtirmanin evrenini, 2010- 2011 egitim — &gretim yil icerisinde faaliyetini
surdiirmekte olan istanbul ili Anadolu yakasindaki resmf ilkégretim okullarinda gérev

yapan kadin okul ydneticileri olusturmustur. Arastirmada; Statli ve mesleki deneyim
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degigkeninin kadin yoneticilerin cam tavana iligkin algilarini etkileyen bir degigken
olmadigi, egitim duzeyinin kadin yoneticilerin «Cam Tavan»a iliskin algilarini,
‘Kadinlarin Kigisel Tercih ve Algilari, Orgiit Kultir(i ve Politikalari, informal iletisim
Aglari, Mesleki Ayinm’ alt boyutlarini etkileyen bir degisken oldugu, kadin
yoneticilerin cam tavanin alt boyutlarina iligkin algilarinin, mentorluk alt boyutunda
en dusuk seviyede iken, stereotipler alt boyutunda oldukga yiiksek oldugu ve kadin
yoneticilerin medeni durumlarinin, cam tavanin sadece stereotipler alt boyutunu

etkileyen bir degisken oldugu sonucuna ulasiimistir.

iIkdgretim okullarinda gérev yapan kadin okul yéneticilerinin “Cam Tavana iligkin
algilari fark testlerinin bulgularina gore, alt boyutlarda gorildigu gibi, anlamli farkhlik
gosterdigi; aritmetik ortalamalara bakildiginda, kadin yoneticilerde “Cam Tavan”
algisinin kadin yoneticilerin kariyer beklentilerini ve girisimlerini olumsuz olarak

etkileyecek dizeyde oldugu bulunmustur.

Bu durumun kadin yoneticilerin kariyer yapmalari éninde bir engel teskil etmesi
olasi gorulmektedir. Ayrica bu durum, kadin yoneticilerin yonetimde erkekler
karsisinda dezavantajli duruma dismelerine neden olabilir. Bu tutumun devam
etmesi durumunda ydnetim alaninda kadin yoneticilerin sahayi erkek yodneticilere

birakmasi, yonetimde erkek egemenligini igsellestirmeleri sonucunu dogurabilir.

Sertkaya, Onay ve Ekmekg¢i (2013) tarafindan yapilan arastirmanin amaci, “Spor
Kurumlarinda Gérev Yapan Kadin ve Erkek Personelin Kadin Yéneticilere Yonelik
Tutumlarinin  Belirlenmesi’dir. Arastirmanin 6rneklemini, Fenerbahge, Besiktas,
Galatasaray spor kulUpleri, Futbol, Voleybol, Basketbol Federasyonlari ve Genglik
ve Spor Bakanligi, Spor Genel Miuduarliginde gorev yapan 244 kadin ve 313 erkek
olmak Uzere toplam 557 Kkisi olusturmaktadir. Katilimcilarin kadin ydneticilere
yonelik tutumlarini belirlemek amaciyla Karaca (2007) tarafindan gelistirilen “Kadin
Yoneticilerde Kariyer Engelleri Anketi” kullaniimistir. Anket sorularina verilen
cevaplarin toplaminda elde edilen puan, ankete katilanlarin kadinlara ydnelik
tutumunu gostermektedir. Kadinlara yonelik toplam tutum puanlar cinsiyet, yas,
medeni durum, egitim durumu ve mesleki deneyim yili degiskenleri bakimindan
incelendiginde anlamli bir farklihk oldugu goérilmustir. Calisanlara uygulanan
ankette yer alan 38 sorudan 34’lUnde cinsiyet degiskenine gére anlamli bir farkliligin
oldugu goérulmustir. Sonug¢ olarak kadinlarin, kadin ydneticilere ydnelik toplam

tutum puanlari erkeklere gore daha ylksek olarak bulunmustur.

Aksu, Cek ve Senol (2013) tarafindan yapilan “Kadinlarin Mudur Olmalarinin

Oniindeki Cam Tavan ve Cam Tavani Agsma Stratejilerine iligkin ilkégretim Okulu
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Midirlerinin  Gérugleri”  adli arastirmanin evrenini izmir ili Buca ilgesindeki
ilkégretim okulu miiddrleri, drneklemini ise izmir ili Buca ligesi ilkégretim okullarinda
gbrev yapmakta olan 4 kadin ve 6 erkek muadir olusturmaktadir. Arastirma

sonuglarinda su bulgulara ulagiimistir:

v' Arastirmaya katilan okul midurleri, genel anlamda toplumsal 6nyargilarin ve
aile i¢ci sorumluluklarinin kadinlarin yonetim kademelerinde ilerlemelerinin

onlnde engel olusturdugunu distinmektedirler.

v" Okul mudurlerinin bircodu 6rgit kaltiranin, cinsiyete yonelik kaliplagsmis
yargilarin ve cinsiyet ayrimciliginin kadinlarin yoénetim kademelerinde

yukselmelerinde engellemeler olusturdugunu algilamaktadir.

v' Kadin okul middrlerinin yarisi, erkek mudirlerin ¢cogu kadinlarin yonetim

kademelerinde ilerlemelerinde firsat esitliginin oldugunu distinmektedirler.

v' Kadin mudirlerin cogu kadinlarin cam tavani asmak igin yliksek performans
gostermeleri gerektigini dusunltrken, erkek muadirlerin ¢ogu yuksek

performansa gerek olmadigi gértsindedirler.

v' Mdirlerin godu, kadin yoneticilerin cam tavani asmada egitim durumlarinin
etkili oldugunu ve bu durumu asmak icin danismanlardan yardim almalari

gerektigini disunmektedirler.

v' Kadin mudurlerin gogu, erkek muddrlerin ise yarisi yonetim kademelerinde
yukselmelerinin dnindeki cam tavani asmak igin sosyal iligkilerin etkili

oldugunu diastinmektedirler.

Ayyildiz Unni, Baybars ve Kesken'in (2014) “Turkiye’de Kadinlarin Universiteler
Baglaminda Yetki ve Karar Verme Mekanizmalarina Katilimi” konulu
arastirmalarinda; “Turkiye’de kadinlarin genelde sosyal dizen igerisinde &zelde
akademide yetki ve karar verme mekanizmalarina yeterli ve anlamli dizeyde katihm
gOsteremedikleri ifade edilebilir. Bu durumun temelinde ise belli mesleklerde “kadin
isi-erkek isi” ayriminin 6n planda olmasi ve kadinlarin belli iglerde yodunlagsmaya
zorlanmasi, Ucretsiz aile iscisi olma durumu, kadinlarin ucuz emek olarak
algilanmasi ve buna paralel olarak sosyal guvenlik sistemine dahil olmakta zorluk
yasamalari, is ve aile yasami arasinda denge kurma zorunlulugu ve beraberindeki
baskilar, gebelik sureci ve anneligin getirdigi ek sorumluluklar, toplumsal cinsiyet
rollerine iligkin algilamalar ve cinsiyet esitsizligi, Ust yonetim kademelerine secim ve
terfi slreglerinin yeterince seffaf olmamasi, Universiteler bagsta olmak Utzere genel
olarak drgut kultdrlerinin maskilen dederlere sahip olmasi, basta mentorluk olmak

Uzere kadini destekleyici mekanizmalarin eksikligi, kadinlarin cinsiyetlerine iligkin

64



maruz kaldiklari stereotiplestirmeleri i¢gsellestirmeleri, yasadiklari rol catigsmalari

yatmaktadir” sonucuna varimistir.

inel, Garayev ve Bakay (2014), “Kurum Yapisinin Cam Tavan Etkisi: Turkiye’nin
Ege Bolgesi Kurumlari” konusunu arastirmigtir. Ege Bdlgesi'nde bulunan 81 kuruma
anket uygulanmig, 60 tanesi analize dahil edilmis, “(")rg[]tlenme Faktort, Kadinlar
Uzerindeki Cam Tavan Olgusunun Nedenlerinden Birimi dir?” sorusu sorulmus ve
cam tavan ile kurumlarin oérgltlenmesi arasinda bir iliski olmadigi sonucuna

varilmistir.

Tlzel (2014) tarafindan yapilan “Egitim Orgltlerinde Kadin Yéneticilerin Kariyer
Engellerinin incelenmesi: Ankara ili Ornegi” adli galismanin evrenini Ankara ili, nicel
orneklemini ise 2012-2013 6gretim yilinda Ankara ili merkez ilgelerine bagli 340
kadin okul mudurleri, 423'U ise erkek okul mudurleri tarafindan yonetilmekte olan
resmi ilkdgretim okullarinda gorev yapmakta olan toplam 763 0Ogretmen
olusturmaktadir. Kadinlarin okul yodneticiligi pozisyonunda erkeklere goére daha
dusuk oranda yer almalarina neden olan kariyer engellerini kadin ve erkek okul
yoneticilerinin gobrev yaptigi ilkdégretim okullarindaki kadin ve erkek 6gretmen
goriglerine goére ve halen ilkdgretim okullarinda okul yoneticiligi yapmakta olan
kadin yoneticilerin gorisleri dogrultusunda ¢ok yonli olarak ele almak ve kadinlarin
okul yoneticisi olmalarinin énunde yer aldidi tespit edilen bu kariyer engellerine
ybnelik ¢ézim Onerilerini ortaya koymak amaciyla yapilan ¢alismada elde edilen

bulgular sunlardir:

1- Erkek 6gretmenlerin kadin 6gretmenlere gore toplumsal cinsiyet rollerine
iliskin daha geleneksel bir bakis agisina sahip oldugu belirlenmistir. Bununla beraber
kadin égretmenler geleneksel cinsiyet rollerini kabul etmeseler de, aile hayati ile is
hayatini dengeleyemeyeceklerini disundukleri icin okul yOneticisi olmayi
istemediklerini belirtmiglerdir. Bu da cinsiyetlerine bagl olarak yuklenen geleneksel
rollerinin, kariyerleri Uzerinde olumsuz bir etkiye sahip oldugunu gostermektedir.

2- Gerek kadin, gerekse erkek 6gretmenlerin ideal okul yoneticisinin cinsiyetine
atfettikleri kadinsi ve erkeksi cinsiyet 6zelliklerine ait 5Gnem duzeyinin anlamli farklilik
gostermedigi belirlenmigtir. Buna gore ogretmenlerin okul yoOneticiligi meslegini
herhangi bir cinsiyet ile karakterize etmedigi soylenebilir. Benzer bigimde kadin okul
yoneticileri de okul yoneticiligi mesleginin bir cinsiyeti olmadigini ifade etmiglerdir.
Ancak bir kadin okul yOneticisi olarak orgut icerisinde zaman zaman cinsiyetlerine
bagl genel 6nyargilar ile karsilagtiklarini belirtmiglerdir.

3- Basarili kadin okul yoneticisi rol modellerinin, kadin 6gretmenlerin okul

yoneticiligine iliskin bakis agilarinda olumlu bir etkide bulundugu géraimustdr.
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Kisaca; kadinlarin yénetim kademelerinde daha fazla yer almalarinin saglanabilmesi
icin, okul yoneticiliginin 6zellikle maddi kazanimlari agisindan cazip bir meslek
haline getirilmesi, okul ydneticilerinin caligma saatlerinin ve kosgullarinin tekrar
gOzden geciriimesi, basarili rol modeli olabilecek kadin yoneticilerin ydnetim
kademelerinde daha fazla yer almalarina 6zen gdsterilmesi dnerilmistir. Ayrica basta
MEB bunyesinde calisan erkekler olmak tzere, tim galisan ve 6gretmenlere yonelik
toplumsal cinsiyet rollerine duyarlilik ¢alismalari yapilmasi ve bu ¢alismalarin toplum
nezdinde kadin-erkek esitligini vurgulayan kamu spotlari ile desteklenmesi 6nerileri

getirilmigtir.

Yigit (2014) tarafindan yapilan arastirma “Kadin Egitim Yoneticilerinin Calisma
Ortamlari ve Kariyer Engellerine iligkin Bir Arastirma” ismini almistir. 2013-2014
egitim dgretim yilinda istanbul Basaksehir ilcesinde gérev yapan 10 kadin 10 erkek
olmak Uzere toplam 20 egitim yodneticisiyle yapilan arastirmada; kadinlarin
kariyerleri icin 6nemli bir unsur olan cam tavan sendromunun orgutsel faktorler
ozelliginin yaygin oldugu gorulmektedir. Ayrica, aile sorumluluklarinin kadinin goérevi
olarak gorulmesi, erkek egemen yapinin yaygin olmasi, yoneticilik mesleginin erkek
meslegdi olarak algilanmasi ve mentor eksikliginin de kadinlarin kariyer yapmasinin

onlndeki engeller oldugu tespit edilmigtir.

Basaran ve Nuroglu (2015), islami Finans Kurumlarinda Cam Tavan Sendromunun
varhgini sorgulamak amaciyla “islami Finans kurumlarinda Kadin Calisanlara
Yoénelik Tutumun Cam Tavan Sendromu Baglaminda Analizi” isimli bir ¢alisma
yapmiglardir. Calismanin evrenini istanbul’da bulunan islami Finans Kurumlari
olusturmaktadir. Calismada bu kurumlarda ¢alisan 139 kisiye anket uygulanmis ve
kadin c¢alisanlarin is ve aile hayati arasinda denge kurma konusunda Uzerlerinde
baski hissettikleri ve is yerinde statl, terfi alma gibi konularda erkek
meslektaglarindan farkli muamele goérdukleri sonucuna variimistir. Ayrica, ataerkil
toplumsal yapi, yanhis/eksik yorumlanmis dini hikiimler ve bazi politik dizenleme ve
yonetmeliklerin kadinlarin is yasamini olumsuz etkiledigi hususunda kadin ve erkek
katihmcilarin hemfikir oldugu tespit edilmistir. Yine, katiimcilarin tutum yargilarina
verdikleri cevaplarin ortalamalari incelendiginde orgut igi yapi ve uygulamalarin
kadin caligsanlarin kariyer ilerletmesi noktasinda negatif etkiye sahip oldugu,
kadinlarin mentorluk sistemlerinden yeterince yararlanamadigi ve bununla baglantili
olarak kurum igi gayri resmi iletisimde kendilerine yer bulmakta zorlandiklari yorumu
yapilabilmektedir. Ayrica 6rgut politikalari ile ilgili olarak, kadin katiimcilarin ¢ogu
Ucret, kurum icgi egitim gibi konularda olmasa da kariyer ilerletme agisindan erkek

meslektaglarindan farkli muamale gorduklerini beyan etmektedir. Stereotiplerle ilgili
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olarak o©zellikle erkek katilimcilarin, kadinlarin yapilarinin yéneticilik vasiflarina
uymadigiyla ilgili dnermelere katilim yéninde cevaplar vermeleri olumsuz toplumsal
Onyargilarin varligini hala korudugu seklinde yorumlanabilirken, dikkat cekici bir
sonu¢ da arastirmamiza katilan 139 Kkisinin %80’inin “Aileler kiz ¢ocuklarini

kadinlara uygun mesleklere yonlendirmelidir’ yargisina katiimalaridir.
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4. MATERYAL VE METOD

Arastirmanin bu béliminde sirasiyla arastirmanin modeli, evren ve érneklem, veri
toplama araglari, arastirmanin uygulanisi ve verilerin analizi hakkinda bilgiler yer

almaktadir.

4.1. Aragtirmanin Modeli

Arastirma, guvenilir ¢ozumler aramak amaciyla planh ve sistemli olarak verilerin
toplanmasi, yorumlanarak degerlendiriimesi ve rapor edilmesi sirecidir (Karasar,
2005). Kadin yoneticilerin kariyer engelleri ile ilgili olarak goruslerin belirlenmesi
amaciyla Istanbul ili Bahgelievler ilgesindeki resmi egitim kurumlarinda bulunan
ogretmen ve yoneticilerin gorusleri belirlenmeye calisiimistir. Bunun i¢in de Karaca
(2007) tarafindan gelistirilen “Kadin Yoéneticilerinin Kariyer Engelleri” olgedi gerekli
izinler alindiktan sonra kullaniimis ve nicel arastirma yoéntemleriyle incelenmistir.
Ayrica Olgegin sonunda “Kadin yoneticilerin kariyer engellerinin ortadan
kaldirlmasina yonelik onerileriniz nelerdir?” sorusu sorulmug ve bu soru da nitel

arastirma yontemleriyle incelenmisgtir.

Bu arastirma karma yontem esas alinarak yapilmigtir. Karma ydntem arastirmasi

hem felsefi altyapisi hem de arastirma deseni olan bir arastirma tartddr.

“Bir ydntem olarak karma yéntem, arastirma sirecinin pek ¢ok asamasinda nitel ve
nicel yaklagsimlarin karisimi ile veri toplama ve analiz iglemlerinin ydnetiimesine
rehberlik eden felsefi varsayimlari icermektedir. Bir ydntem olarak, tek bir
arastirmada veya arastirmalar dizisinde hem nitel hem de nicel verilerin
toplanmasina analiz edilmesine ve harmanlanmasina odaklanmaktadir. Temel
onculu nitel ve nicel verilerin birlikte kullanimi olup, arastirma probleminin tek basina
kullanilan herhangi bir yontemden c¢ok daha iyi bir sekilde anlagiimasini
saglamaktadir” (Dede ve Demir, 2014: 6).

Kullanilan karma yontem genel olarak aciklayici desene gore irdelenmistir.
Aragstirmaci bu desende nicel verilerden elde ettigi bulgulari daha iyi agiklamak
amaci guder. Bunun diginda agiklayici desen nicel verileri desteklemek amaciyla

dogrudan nitel verilerin elde edilmesinde kullanilir.
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Nicel arastirma kisminda tarama modeli kullaniimigtir. Tarama modeli; gecmiste ya
da o anda var olan bir durumu var oldugu sekliyle betimlemeyen, tanimlamayi
amaglayan arastirma yaklasimidir. Arastirmaya konu olan her neyse onlari
degistirme ve etkileme c¢abasi yoktur bu modelde. Bilinmek istenen sey
meydandadir. Ama¢ o seyi dogru bir sekilde gbézlemleyip belirleyebilmektir. Asil
amac degigtirmeye kalkmadan gozlemektir (Karasar, 2005: 79).

Nitel arastirma kisminda, nicel verilerden elde edilen sonuglara goére, katilimcilara
Olcedin sonunda kadinlarin kariyer engellerini daha iyi agiklama imkanlari saglamak

amaciyla agik uglu 1 adet soru yoneltilmistir.

Niteliksel veri ¢dzlimlemesinde kullanilan c¢esitler Tematik Kodlama ve Sdylem
Cozimlemesidir. Tematik Kodlama, goézlem ve goérisme ciktilarinin cesitli
kavramlar, basliklar veya temalara gore siniflandiriimasi isidir. Stre¢ genel olarak,
anlatimi  olusturan kurucu unsurlarin  karsilastirimasi, zitlastiriimasi  veya

soyutlamasi olmaktadir (Geray, 2006: 176).

4.2. Evren ve Orneklem

Arastirmanin evreni istanbul ilini, érneklemi ise istanbul ili Bahcelievler ilcesinde
bulunan resmi egitim kurumlarinda goérev yapan &gretmen ve yoneticileri
kapsamaktadir. Bu c¢alisma, istanbul ili Bahgelievler ilgesinde bulunan resmi egitim
kurumlarinda c¢alisan 403 &6gretmen ve 34 ydnetici olmak Uzere toplam 437
o6gretmen ve okul ydneticisine uygulanmistir. Ayrica dlgedin sonunda bir agik uglu
soru sorulmus, bu soruya da 138 dgretmen ve 5 ydnetici olmak Uzere toplam 143

o6gretmen ve okul yoneticisi cevap vermistir.

4.3. Verilerin Toplanmasi, C6ziimii ve Yorumlanmasi

Resmi egitim kurumlarinda, kadin yoneticilerin kariyer engelleri konusunda gecerli
ve guvenilir verilere ulasiimasi, veri kaynaklar ile guven iligkisinin saglanmasina
baghdir. Bu nedenle zaten guven iligkisi kurulmus oldugu varsayilan 6gretmen ve
yoneticilerden sorulara dogru ve samimi cevaplar vermeleri istenmistir. Hazirlanan
bir yaziyla aragtirmanin amaci ve 6nemi ile kullanilacak alanlar Gzerinde durulmus,
ogretmenlere ve okul yoneticilerine arastirma hakkinda bilgi verilmig, veri
kaynaklarinin gizli tutulacag! belirtimis ve yazinin ekinde anket ve oOlgek kagitlari
gonderilmigtir. Anket ve dlgegin arastirmaciya ulasmasi i¢in belirli bir stire verilmigtir.

Toplanan veriler arastirmaci tarafindan hazirlanan bir kod yonergesi araciligi ile
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bilgisayara kodlanmistir. Kodlama ve analizde “spss” paket programlarindan
yararlaniimistir. Elde edilen veriler elestirel bakis acgisi ve bilimsel bilgiler
¢ercevesinde yorumlanarak, arastirma sonucunda ddretmen ve yoneticilerin kadin
ybneticilerin kariyer engelleri hakkindaki énerilerine yer verilmistir. ikili degiskenlere
goére farkhliklari belirlemek amaciyla t-testi, i¢ ve daha fazla degiskenlere goére
farkliliklar1 belilemek amaciyla tek yonlu varyans analizi kullanilmistir. Varyans
analizlerinde bulunan farkhliklarin kaynagini belilemek amaciyla LSD (Least

Significant Difference) testi uygulanmistir.

Arastirmada Karaca (2007) tarafindan hazirlanan “Kadin Ydéneticilerin Kariyer
Engelleri” dlgedi (Ek-2) kullaniimistir. Karaca’'nin g¢alismasinda 6lgek, Cronbach
Alpha glvenirlik testine tabi tutulmus ve 6lgegin kabul edilebilir oranin tzerinde bir
guvenirlige sahip oldugu gorulmustir. Yapilan ¢alismada ise dlgedin i¢ guvenilirligi
incelenmis ve .808Cronbach Alpha degeri bulunmustur. Bu deger dlgegin oldukga
guvenilir oldugunu goéstermektedir (0,80 < a < 1,00 ise olgcek ylksek derecede
guvenilir bir dlgektir, Ozdamar, 2004, 235).

Cronbach’s Alpha Katsayisinin degerlendiriimesinde kullanilan degerlendirme kriteri
(Ozdamar, 2004):

0,00 = a < 0,40 ise odlgek glvenilir degildir.

0,40 = a < 0,60 ise olcek dusuk guvenilirliktedir.

0,60 < a < 0,80 ise odlgek oldukga guivenilirdir.

0,80 = a < 1,00 ise odlgek yuksek derecede glvenilir bir lgektir.

Arastirmada kullanilan likert élgek icin kisilerin verilen édnermelerle ilgili gérislerini,
¢ok olumludan ¢ok olumsuza kadar siralanan seceneklerden belirtmeleri istenmistir.
Buna gore; (5) Kkesinlikle katiliyorum, (4) katihyorum, (3) kararsizim, (2)
katilmiyorum, (1) kesinlikle katiimiyorum seklinde bir 6lgek kullaniimistir ve bu

genislik bese bolunerek 6lgegin kesim noktalarini belirleyen dizeyler belirlenmistir.

Olgek ifadelerinin degerlendiriimesinde asagdidaki kriterler esas alinmistir.

70



Cizelge 4.1: Olgek Degerlendirme Kriteri

Secenekler Puanlar Puan Araligi Olgek Degerlendirme
Kesinlikle
Katiimiyorum 1 1.00-1.79 Cok dusuk
2 1.80 - 2.59 Dusuk
3 2.60 - 3.39 Orta
4 3.40-4.19 Ylksek
Kesinlikle Katiliyorum 5 4.20-5.00 Cok yuksek

Cizelge 4.1 ‘de Olgek Degerlendirme Kriteri verilmigtir. Arastirmada kullanilan
Olcedin aralik genisliginin, “dizi genisligi/yapilacak grup sayisi” (Tekin, 1996)
tarafindan geligtirilen formul ile hesaplanmigtir.  Gelistirilen formulde aritmetik
ortalama araliklari; “1.00-1.79="Kesinlikle Katiimiyorum”, “1.80-2.59=Katiimiyorum”,
“2.60-3.39=Kararsizim”,  “3.40- 4.19=Katihyorum” ve “4.20-5.00=Kesinlikle
Katillyorum” seklindedir. Olgekteki puanlar, 1.00 ile 5.00 arasinda oldugundan,
puanlar 5.00’e yaklastikga katilimcilarin kadin yoneticiler énindeki engellere iliskin

alg! dizeylerinin yuksek oldugu, 1.00’e yaklastik¢a ise dusuk oldugu kabul edilmigstir.

Toplam 38 ifadeden olusan 6lcek, literatir calismasi kismina paralel bir sekilde yedi
alt faktér agisindan analiz edilmistir. Bu faktorlerin olusturulmasinda faktor analizi
yapilmamis olup, teorik kisimda edinilen bilgilerden yararlaniimistir. S6z konusu

yedi alt faktor ve icerdikleri sorular asagidaki gibidir (Karaca, 2007: 74).
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Cizelge 4.2: Alt Faktorler Soru Listesi

ALT FAKTORLER SORU NO

1. Coklu Rol Ustlenme 1-2-3-4-5

2. Kadinlarin Kisisel Tercih ve Algilari 6-7-8-9-10-11-12

3. Orgit Kultiri ve Politikalari 13-14-15-16-17-18-19-20
4. informal iletisim Aglari (Networklar) 21-22-23

5. Mentorluk 24-25

6. Mesleki Ayrim 26-27-28-29-30-31

7. Stereotipler 32-33-34-35-36-37-38

Cizelge 4.2'de olcekte kullanilan alt faktorler ve bu faktorlere karsilik gelen soru

numaralari goérilmektedir.

Alt faktorler ve bu alt faktorlere karsilik gelen sorulara bakacak olursak;
1. Goklu Rol Ustlenme Alt Faktorii:

S1- Kadinin yeri esinin yaninda bulunmak ve iyi bir anne olmaktir.

S2- Ev iglerinde esit sorumluluk paylagimi gereklidir.

S3- Calisma yasami bir kadinin iyi bir anne ve es olmasini dnler.

S4- Kadinlarin evli ya da gocuk sahibi olmalari performanslarini olumsuz yonde

etkiler.

S5- Su anda ya da gelecekte ¢ocuk sahibi olma dusuncesi kadinlarin kariyer

hedeflerini sinirlar.

2. Kadinlarin Kigisel Tercih ve Algilar Alt Faktoru:

S6- Kadinlar kariyer hedeflerini gergeklestirmek icin belirli bir plana sahiptirler.
S7- Kadinlar igin islerinde ilerleme ve gelisme olanaklari ¢cok énemlidir.

S8- Kadinlar basarili bir yénetici olmak igin gerekli yetenek, objektif goris ve

inisiyatife sahiptir.

S9- Kadinlar Ust dlizey yonetici olduklarinda yalniz kalma korkusu yasarlar.
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S10- Ust diizey kadin yoneticiler, kadin olma dzelliklerini yitirirler.

S11- Kendine guveni olan kadinlar, Ust yonetici olmanin zorluklarini kolaylikla

asarlar.

S12- Kadinlar terfi etme ve daha ylksek pozisyonlara gelme konusunda

isteksizdirler.

3. Orgiit Kiiltiirii ve Politikalan Alt Faktorii:

S13- Kadinlar, maas, prim, statu gibi konularda ayrimciliga maruz kalirlar.

S14- Ust diizey yéneticilik icin erkeklere kadinlardan daha gok firsat saglanmaktadir.
S15- Kadinlar yeteneklerine gére daha dusiik konumlarda calistiriimaktadir.

S16- Kadinlar ayni konumdaki erkek c¢alisanlarla esit Gcret almaktadir.

S17- Kadinlar yonetsel goérevlere gelmelerini saglayacak egitim firsatlarindan

erkeklerle esit sekilde yararlanmaktadir.

S18- Personel cikarilimasi gerektiginde (kriz doneminde) oncelikle kadinlar isten

¢lkariimaldir.

S19- Kurumda kadin ve erkeklere yonelik esit performans degerleme politikalari

mevcuttur.

S20- Kurumda is yasami erkeklerin kurallariyla yonetilmektedir.

4. informal iletisim Aglan (Networklar) Alt Faktorii:

S21- Kadinlar erkek is arkadaslari ve Ustleri ile rahat iletisim kurabilirler.

S22- Erkekler genellikle resmi olmayan kurum digi iligkilerin etkisiyle kendi cinslerini

kayirici davraniglarda bulunurlar.

S23- Kadinlar erkek-baskin iletigsim aglarina girmekte zorlanmaktadir.

5. Mentorluk Alt Faktoru:

S24- Kadinlara rol modeli olabilecek yeterli sayida kadin yonetici yoktur.
S25- Kurumda mentorluk iligkisinden kadinlar yeterince yararlanmaktadir.
6. Mesleki Ayrim Alt Faktoru:

S26- Aileler kiz gocuklarini kadinlara yonelik oldugunu dusindukleri mesleklere

yoneltmektedir.

S27- Kurum iginde goérev dagilimi kadin ve erkek igin farklilik arz etmektedir.
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S28- Kadin calisanlar mesleklerinde ilerleme konusunda erkeklere goére

daha c¢ok calismakta ve daha uzun slre beklemektedir.

S29- Ust dizey yonetici kademelerine ulagmada etkili olan kilit gérevierde,

kadinlar yeterince yer almaktadir.

S30- Kadinlar Gst dizey yonetici olarak atanmamalidir.

S31- Erkekler kadinlara gére Ust dizey yoneticilik konumuna daha uygundur.
7. Stereotipler Alt faktori:

S32- Kadinlar kariyerlerine erkekler kadar bagl degildirler.

S33- Kadin yoneticiler hizli ve mantiksal karar alamazlar.
S34- Kadinlar yoneticilik 6zelliklerine sahiptir.
S35- Kadinlar is dunyasinin gugltklerine erkekler kadar direng gosteremezler.

S36- Kadinlar erkeklere gore daha duygusal olduklarindan Ust dizey yodneticilikte

basarili olamazlar.

S37- Kadinlar uzun mesailere, sehirlerarasi ya da ulkelerarasi seyahatlere sicak

bakmazlar.
S38- Kadinlarin yetenekleri Ust duzey yonetici olmalari igin sinirhdir.

Ayrica arastirmanin nicel kismini desteklemek ve katilimcilarin kadin yoneticilerin
kariyer engellerine iliskin goruslerini belirlemek amaciyla élgegin sonunda “Kadin
yoneticilerin kariyer engellerinin ortadan kaldiriimasina yonelik dnerileriniz nelerdir?”
seklinde acik uclu bir soru sorulmus ve katilimcilardan samimi cevaplar istenmistir.
Bu soruya verilen cevaplar da nitel arastirma yontemleri ile incelenmis, arastirmanin
sonunda Ogretmen ve yodneticilerin kadin yoneticilerin kariyer engellerine iligkin

Onerilerine yer verilmistir.

Niteliksel veri ¢dzimlemesinde kullanilan c¢esitler Tematik Kodlama ve Sdylem
Gozumlemesidir. Tematik Kodlama, gbézlem ve goérisme ¢iktilarinin cgesitli
kavramlar, bagliklar veya temalara goére siniflandiriimasi isidir. Stre¢ genel olarak,
anlatimi  olusturan kurucu unsurlarin  karsilastiriimasi, zitlastiriimasi  veya

soyutlamasi olmaktadir (Geray, 2006: 176).

icerik analizinde verinin organize edilmesi, tim verinin genel bir anlam gikarmak igin
okunmasi ve notlarin alinmasi, verinin tanimlanmasi, siniflandiriimasi ve
yorumlanmasi, bulgularin  sunulmasi sulrecleri izlenmisgtir (Creswell, 2014).
Creswell’inde belirttigi gibi, 6nce tim cevaplar bir araya getirilip, genel bir anlama

ulasmak igin metin dikkatlice okunmus ve analiz edilmigtir. Elde edilen veriler
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arastirmaci ve alaninda uzman bir doktor tarafindan kodlanmis ve kanalize
edilmistir. Veri analizlerinin guvenirligini denetlemek amaci ile Miles ve Huberman
(1994) guvenirlik formulunden yararlaniimistir. Glvenirlik = Gorus Birligi / ( Gorug
Birligi + Gorus Ayriligr). Bu dizen cercevesinde yapilan agik uclu sorularin
guvenilirligi % 90 olarak hesaplanmistir.
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5. BULGULAR VE YORUMLAR
Yapilan arastirmanin bu bdliminde genel anlamda veri toplama sonucunda elde

edilen bulgular yer almaktadir. Arastirma sonunda veriler frekans, ylzde, t-testi ve
ANOVA testi ile analiz edilmigtir.

5.1. Arastirmaya Katilan Ogretmen ve Yoneticilere Ait Demografik Bilgiler

Arastirmaya katilan 6gretmen ve yoneticilere ait bilgiler asagidaki cizelgelerde

verilmigtir.

Cizelge 5.1: Okul Yoneticileri ve Ogretmenlerin Cinsiyet Degiskenine Gore

Dagilimlari.

Cinsiyet N %
Erkek 158 36.16
Kadin 279 63.84
Toplam 437 100.0

Cizelge 5.1°de goruldugu gibi 437 katiimcinin 279'u (% 63.84) kadin, 158 (% 36.16)
erkek oldugu gorulmastir. Cizelgede de goruldugu gibi katilimcilarin bayidk kismi

kadinlardan olusmaktadir.
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Cizelge 5.2: Okul Yoéneticileri ve Ogretmenlerin Unvan Degiskenine Goére

Dagilimlari.

Unvan N %
Yonetici 34 7.78
Ogretmen 403 92.22
Toplam 437 100.0

Cizelge 5.2’de goéruldugu gibi katihmcilarin % 7.78’i yonetici, % 92.22’si ise

ogretmenlerden olusmaktadir. Katilimcilarin buyuk ¢cogunlugu 6gretmendir.

Gizelge 5.3: Okul Yoneticileri ve Ogretmenlerin Medeni Durum Degiskenine Gére

Dagilimlari.

Medeni Durum N %
Evli 306 70.02
Bekar 131 29.98
Toplam 437 100.0

Cizelge 5.3'e gore katilimcilarin 306’s1 (% 70.02) evli, 131'i (% 29.98) bekardir.

Katilimcilarin buydk kisminin evli oldugu gorulmektedir.
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Cizelge 5.4: Okul Yoneticileri ve Ogretmenlerin Yas Degiskenine Gére Dagilimlari.

Yas N %

21-30 119 27.23
31-40 179 40.96
41-50 100 22.88
51 ve listi 39 8.99
Toplam 437 100.0

Cizelge 5.4’te katilimcilarin yas deg@iskenine gore dagilimlari verilmistir. Cizelgeye
goére katilimcilarin 119’u (% 27.23) 21-30 yas araligi, 179'u (% 40.96) 31-40 yas
araligl, 100’0 (% 22.88) 41-50 yas araligi ve 39'u (% 8.99) 51 ve Ustl yas aralidinda
gorulmektedir. Veriler incelendiginde katilimcilarin bayik kisminin (% 40.96) 31-40

yas araliginda oldugu gorulmektedir.

Cizelge 5.5: Okul Yoéneticileri ve Ogretmenlerin Egitim Degiskenine Gére

Dagilimlari.

Egitim N %
On lisans 20 4.58
Lisans 356 81.46
Lisansustu 61 14.2
Toplam 437 100.0

Cizelge 5.5’te okul yoneticileri ve 6gretmenlerin egitim degiskenine gore dagilimlari
verilmigtir. Katilimcilarin 20’si (% 4.58) 6n lisans, 356’s1 (% 81.46) lisans ve 61’i (%

14.2) lisansusti mezunudur.
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Cizelge 5.6: Okul Yoneticileri ve Ogretmenlerin Mesleki Kidem Degiskenine Gére

Dagilimlari.

Kidem N %
1-5 91 20.82
6-10 98 22.46
11-15 92 21.05
16 + 156 35.69
Toplam 437 100.0

Cizelge 5.6’da okul yoneticileri ve 6gretmenlerin mesleki kidem degiskenine gore
dagihmlari verilmigtir. Cizelgeye goére katilimcilarin 91’i (% 20.82) 1-5 kidem yili, 98’i
(% 22.46) 6-10 kidem yili, 92’si (% 21.05) 11-15 kidem yili ve 156’s1 (% 35.69) ise
16 ve daha fazla kidem yilina sahip olduklari goértlmektedir. Cizelge incelendiginde
katihmcilarin buyudk ¢ogunlugunun (% 35.69) 16 yil ve sonrasi kidem araliginda

olduklari gérulmustir.

Cizelge 5.7: Okul Yoneticileri ve Ogretmenlerin Okul Turi Degiskenine Gore

Dagilimlari.

Okul Tiiri N %
ilkokul 143 32.72
Ortaokul 170 38.90
Lise 124 28.4
Toplam 437 100

Cizelge 5.7'de okul yoneticileri ve Ogretmenlerin okul tiru degiskenine gore
dagihmlari verilmigtir. Katihmcilarin % 32.72’si ilkokul, % 38.90'1 ortaokul ve %

28.4’Unun ise lisede gorev yaptiklari gorulmektedir.
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Cizelge 5.8: Okul Yoéneticileri ve Ogretmenlerin Brans Degiskenine Goére

Dagilimlari.

Bransg N %
Fen Bilimleri 51 11.67
Matematik 42 9.61
Sosyal Bilimler 33 7.55
Edebiyat 48 10.98
Yabanci Dil 42 9.61
Resim-Miuzik 19 4.35
Beden Egitimi 10 2.29
Sinif Ogretmeni 131 29.98
Diger 61 13.96
Toplam 437 100.0

Cizelge 5.8’de okul yoneticileri ve 6gretmenlerin brans degiskenine gére dagilimlari
verilmigtir. Cizelge incelendiginde katimcilarin en buyuk kisminin (% 29.98) sinif
Ogretmeni, en az kisminin ise (% 2.29) beden egitimi 6gretmeni olduklari

gorulmustar.

5.2. Arastirmaya Katilan Okul Yoneticileri ve Ogretmenlerin Kadinlarin
Yénetime Katilmaya Yénelik Tutumlarina Ve Karsilagtirmalara iligkin

Bulgular

Yapilan aragtirmanin bu bdélimudnde katihmcilarin kadinlarin kariyerlerine yonelik
tutumlari incelenmis ve analiz edilmistir. Test teknigi olarak ikili degiskenler igin t-
testi, U¢ ve daha fazla degiskenler ise ANOVA testi kullaniimistir. Varyans

analizinde bulunan farkliligin kaynagi incelenmistir.
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5.2.1. Katilimcilarin Kadinlarin Kariyerlerine Yonelik Genel Tutumlarinin

Belirlenmesine iligkin Veriler

Cizelge 5.9: Okul Yoéneticileri ve Ogretmenlerin Kadinlarin Kariyerlerine Yonelik

Genel Tutumlarinin Belirlenmesine Yonelik Veriler.

Madde En Dusik En Yiiksek

Boyutlar sayisi(k) Puan Puan Ort. Ss x/k
Goklu Rol 5 5 25 18.14 424  3.62
Ustlenme

Kadinlarin

Kisisel Tercih 7 7 35 26.14 4.50 3.73
ve Algilan

Orgut Kulturu 8 8 40 2551 563  3.18
ve Politikalan

!nformal

lletisim Aglan 3 3 15 9.41 2.37 3.13
(Networklar)

Mentorluk 2 2 10 5.49 1.46 2.74
Mesleki Ayrim 6 6 30 18.29 3.32 3.04
Stereotipler 7 7 35 26.29 5.36 3.75
Toplam 38 38 190 129.28 15.55 3.41

Cizelge 5.9'da okul ydneticileri ve 6gdretmenlerin kadinlarin kariyerlerine yonelik
tutumlarinin belirlenmesine yonelik veriler verilmistir. Cizelgeye goére “Coklu Rol
Ustlenme” alt faktériinde katilimcilarin tutum puanlarinin (x/k=3.62) “katiliyorum”
dizeyinde vyuksek ¢iktigi goralmustir. Bu baglamda kadinlarin  ¢oklu rol
ustlenmelerine yonelik katihmcilarin  tutumlarinin  olumlu  dizeyde oldugu
gorilmektedir. Bu dizeyin ylksek c¢ikmis olmasi engelin seviyesini disurecek

dizeyde oldugundan dolayi olumludur.

Kadinlarin “Kigisel Tercih ve Algilar’” alt faktériine yonelik katihmcilarin tutum

puanlarinin (x/k=3.62) “katiliyorum” dizeyinde yuksek ¢iktigi géralmastar.
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“Orgut Kultira ve Orgiit Politikalar” alt faktériinde katilimeilarin tutum puanlarinin
(x/k=3.18) “kararsizim” dlizeyinde gikti§i gériilmektedir. “informal iletisim Aglar” alt
faktorinde de tutum puanlarinin  (x/k=3.13) “kararsizim” dizeyinde c¢iktigi

gOrilmektedir.

“‘Mentorluk” (x/k=2.74) ve “Mesleki Ayrim” (x/k=3.04) alt faktorlerinde de tutum

puanlarinin “kararsizim” duzeyinde ¢iktigi gérulmektedir.

“Stereotipler” alt faktérine yodnelik katilimcilarin tutum puanlarinin (x/k=3.75)

“katiliyorum” diizeyinde yuksek ¢iktigr goriimustar.

Genel tutum puanlar (x’k=3.41) incelendiginde “katiliyorum” dizeyinde ylksek
ciktigr gérulmustir. Bu baglamda katilimcilar kadinlarin kariyer yapmalarina yénelik
olumlu tutuma sahip olduklar gérilmektedir. Sonuglarin bu sekilde ¢ikmis olmasi

engellerin dusiuk oldugunu gostermektedir.

5.2.2. Katilimcilarin Tutum Puanlarinin Cinsiyet Degiskenine Gore

Kargilagtirmasi

Cizelge 5.10: Okul Yoneticileri ve Ogretmenlerin Tutum Puanlarinin Cinsiyet

Degiskenine Gore Karsilastirmasi.

Cinsiyet N Ort. Ss Sd t p
. Erkek 158 16.27  4.55

klu Rol Ustl 435 7.35 0.00
GokluRolUstlenme \ in 279 1920 366
iai Erkek 158 24.40 4.65

Kadlplarln Kisisel 435 637 0.00
Tercih ve Algilan Kadin 279 27.13 411
Araiit Kiltir Erkek 158  26.77 552

Orgut Kaltdrd ve 435 358 0.00
Politikalari Kadin 279 24.79 5.58
informal i|eti§im Erkek 158 9.73 2.28

g 4 2.1 .
Aglari (Networklar) Kadin 279 923 241 35 5 0.03

Erkek 158 5.54 1.54

Mentorluk 435 0.61 0.54
Kadin 279 5.46 1.42

Erkek 158 18.28 3.44

Mesleki A . .
esleki Aynm Kadn 279 1830 326 oo 007 095

Erkek 158 24.04 5.36

ipl : .
Stereotipler Kadin 279 2757 4.03 435 6.95 0.00

Erkek 158 125.04 17.32

Top! . .
oplam Kadin 279 13168 1392 oo 438 000
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Cizelge 5.10'da okul yoneticileri ve o6gretmenlerin tutum puanlarinin cinsiyet
degiskenine gore karsilagtirmasi verilmistir. Cizelgeye gére “Coklu Rol Ustlenme” alt
faktort incelendiginde, erkek katilimcilarin tutum puanlarinin (x=16.27), kadin
katilimcilarin tutum puanlarindan (x=19.20) daha didsuk ¢iktigi tespit edilmistir.
Yapilan t-testi sonucunda kadinlar ve erkekler arasinda anlamli dizeyde bir farkin
var oldugu tespit edilmistir (t=7.35, p<.05). Erkek katilimcilarin tutumlari

olumsuzken, kadin katilimcilarin tutumlari olumludur.

“Kadinlarin Kisisel Tercih ve Algilar1” alt faktort incelendiginde, erkek katilimcilarin
tutum puanlarinin (x=24.40), kadin katilimcilarin tutum puanlarindan (x=27.13) daha
dusuk ciktigi tespit edilmistir. Yapilan t-testi sonucunda kadinlar ve erkekler
arasinda anlaml dizeyde bir farkin var oldugu tespit edilmistir (t=6.37, p<.05).

Erkek katilimcilarin tutumlari olumsuzken, kadin katilimcilarin tutumlari olumludur.

“Orglt Kultiirti ve Politikalar” alt faktori incelendiginde, erkek katilimcilarin tutum
puanlarinin (x=26.77), kadin katilimcilarin tutum puanlarindan (x=24.79) daha
yuksek ciktigi tespit edilmistir. Yapilan t-testi sonucunda kadinlar ve erkekler
arasinda anlaml dizeyde bir farkin var oldugu tespit edilmistir (t=3.58, p<.05).

Erkek katihmcilarin tutumlari olumluyken, kadin katihmcilarin tutumlari olumsuzdur.

“informal Iletisim Aglar (Networklar)” alt faktori incelendiginde, erkek katihmcilarin
tutum puanlarinin (x=9.73), kadin katilimcilarin tutum puanlarindan (x=9.23) daha
yuksek ciktigr tespit edilmistir. Ayrica t-testi sonucunda kadinlar ve erkekler
arasinda anlamli duzeyde bir farkin var oldugu sonucuna variimigtir (t=2.15, p<.05).

Erkek katihmcilarin tutumlari olumluyken, kadin katihmcilarin tutumlari olumsuzdur.

“‘Mentorluk” alt faktord incelendiginde, erkek katilimcilarin tutum puanlarinin
(x=5,54), kadin katiimcilarin tutum puanlarindan (x=5.46) daha yuksek ¢iktigi tespit
edilmigtir. Ancak t-testi sonucunda kadinlar ve erkekler arasinda anlaml dizeyde bir

farkin var olmadigi goérulmustur (t=0.61, p>.05).

“Mesleki Ayrim” alt faktorl incelendiginde, erkek katiimcilarin tutum puanlarinin
(x=18.28), kadin katihmcilarin tutum puanlarindan (x=18.30) daha dusuk ciktig
tespit edilmistir. T-testi sonucunda kadinlar ve erkekler arasinda anlamli diizeyde bir

farkin var olmadigi sonucuna ulagiimistir (t=0.07, p>.05).

“Stereoctipler” alt faktorl incelendiginde, erkek katiimcilarin tutum puanlarinin
(x=24.04), kadin katihmcilarin tutum puanlarindan (x=27.57) daha dusuk ciktig
tespit edilmigtir. Yapilan t-testi sonucunda kadinlar ve erkekler arasinda anlaml
dizeyde bir farkin var oldugu tespit edilmistir (t=6.95, p<.05). Erkek katilimcilarin

tutumlari olumsuzken, kadin katilimcilarin tutumlari olumludur.
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Son olarak genel tutumlar incelendiginde, erkek katiimcilarin tutum puanlarinin
(x=125.04), kadin katilimcilarin tutum puanlarindan (x=131.68) daha dusik ¢iktigi
tespit edilmistir. Yapilan t-testi sonucunda kadinlar ve erkekler arasinda anlamli

dizeyde bir farkin var oldugu tespit edilmistir (t=4.38, p<.05).

5.2.3. Katilimcilarin Tutum Puanlarinin Unvan Degiskenine Gore

Karsilagtirmasi

Cizelge 5.11: Okul Yéneticileri ve Ogretmenlerin Tutum Puanlarinin Unvan

Degiskenine Goére Karsilastirmasi.

Unvan N Ort. Ss Sd t p

Yonetici 34 16.44 3.99
Ogretmen 403  18.29 4.24

Kadinlarin  Kisisel Yénetici 34 24.59 4.59
Tercih ve Algilari Ogretmen 403  26.28  4.48
Orgiit Kiiltiri ve Yonetici 34  27.65  4.63
Politikalar Ogretmen 403 2533 5.68
informal iletisim  Yonetici 34 9.82 2.07
Aglari (Networklar)  Ogretmen 403 9.38 239

Yonetici 34 5.41 1.73

Mentorluk . 435 0.31 0.75
Ogretmen 403 5.49 1.44

Goklu Rol Ustlenme 435 245 0.01

435 2.11 0.04

435 2.32 0.02

435 1.05 0.29

Yonetici 34 17.38 3.10

Mesleki Ayrim 435 1.67 0.11

Ogretmen 403  18.37 3.33

Yonetici 34 24.59 517

Stereotipler 435 1.94 0.06

Ogretmen 403  26.44 5.35

Yonetici 34 125.88 11.27

Toplam 435 1.33 0.18

Ogretmen 403 129.57 15.83

Cizelge 5.11'de okul yoneticileri ve o6gretmenlerin tutum puanlarinin unvan
degiskenine gore karsilastirmasi verilmistir. Cizelgeye gére “Coklu Rol Ustlenme” alt
faktoru incelendiginde, yonetici katiimcilarin tutum puanlarinin (x=16.44), 6gretmen
katihmcilarin tutum puanlarindan (x=18.29) daha dusik c¢iktig1 tespit edilmigtir.
Yapilan t-testi sonucunda yonetici ile 6gretmenler arasinda anlamli duzeyde bir

farkin var oldugu tespit edilmistir (t=2.45, p<.05). Farkin 6gretmenler lehine oldugu
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gorulmektedir.  Yoneticilerin  tutumlari  olumsuzken, o6gretmenlerin tutumlar

olumludur.

“‘Kadinlarin  Kisisel Tercih ve Algilar” alt faktéri incelendiginde, ydnetici
katihmcilarin  tutum puanlarinin  (x=24.59), o6gretmen katimcilarin  tutum
puanlarindan (x=26.28) daha dustk c¢iktigi tespit edilmigtir. Yapilan t-testi
sonucunda yOnetici ve 6gretmenler arasinda anlamli duzeyde bir farkin var oldugu
tespit edilmistir (t=2.11, p<.05). Yodneticilerin tutumlari olumsuzken, égretmenlerin

tutumlari olumludur.

“Orglt Kltiri ve Politikalarr” alt faktori incelendiginde, ydnetici katihmcilarin tutum
puanlarinin (x=27.65), 6gretmen katilimcilarin tutum puanlarindan (x=25.33) daha
yuksek ciktigi tespit edilmistir. Yapilan t-testi sonucunda yoénetici ve 6gretmenler
arasinda anlaml diuzeyde bir farkin var oldugu tespit edilmistir (t=2.32, p<.05).

Yoneticilerin tutumlari olumluyken, 6gretmenlerin tutumlari olumsuzdur.

“informal iletisim Aglari (Networklar)’alt faktérii incelendiginde, ydnetici katilimcilarin
tutum puanlarinin (x=9.82), 6gretmen katihmcilarin tutum puanlarindan (x=9.38)
daha yuksek ¢iktigi tespit edilmistir. Ancak t-testi sonucunda ydnetici ve 6gretmenler
arasinda anlamli dizeyde bir farkin var olmadigi sonucuna varimistir (t=1.05,
p>.05).

“Mentorluk” alt faktdérl incelendiginde, ydnetici katilimcilarin tutum puanlarinin
(x=5.41), 6égretmen katilimcilarin tutum puanlarindan (x=5.49) daha dusuk ¢iktigi
tespit edilmistir. Ancak t-testi sonucunda yoneticiler ve 6gretmenler arasinda anlamli

dizeyde bir farkin var olmadigi géralmustur (t=0.31, p>.05).

“Mesleki Ayrim” alt faktoru incelendiginde, yonetici katilimcilarin tutum puanlarinin
(x=17.38), 6gretmen katilimcilarin tutum puanlarindan (x=18.37) daha diguk ciktigi
tespit edilmistir. T-testi sonucunda yonetici ve o6gretmenler arasinda anlamli

dizeyde bir farkin var olmadigi sonucuna ulagiimistir (t=1.67, p>.05).

“Stereotipler” alt faktéri incelendiginde, yonetici katilimcilarin tutum puanlarinin
(x=24.59), 6gretmen katilimcilarin tutum puanlarindan (x=26.44) daha diguk ¢iktigi
tespit edilmigtir. Yapilan t-testi sonucunda yonetici ve 6gretmenler arasinda anlaml

duzeyde bir farkin var olmadigi tespit edilmistir (t=1.94, p>.05).

Genel tutumlar incelendiginde, yonetici katiimcilarin tutum puanlarinin (x=125.88),
O6gretmen katilimcilarin tutum puanlarindan (x=129.57) daha duguk c¢iktigi tespit
edilmistir. Yapilan t-testi sonucunda yonetici ve ogretmenler arasinda anlaml

dizeyde bir farkin var olmadigi tespit edilmigtir (t=1.33, p>.05).

85



5.2.4. Katilimcilarin Tutum Puanlarinin Medeni Durum Degiskenine Gore

Karsilagtirmasi

Cizelge 5.12: Okul Yéneticileri ve Ogretmenlerin Tutum Puanlarinin Medeni Durum

Degiskenine Goére Karsilastirmasi.

Medeni
Durum N Ort. SS Sd t p
Iy Rol Ustl Evli 306 17.89 4.28 435 105 0.06
GokluRol Ustlenme o o 131 1875 411 ' '
i Evli 306 26.03 4.49
Kadlplarln Kisisel ) 435 079 043
Tercih ve Algilari Bekar 131 26.40 4.53
AL e Evli 306 25.74 573
Crost Kiturt ve . 435 131 0.19
olitikalari Bekar 131 24.97 5.38
i TP Evli 306 9.42 2.27
Informal lletisim ) 435 004 097
Aglari (Networklar) Bekar 131 9.40 2.59
Evli 306 5.66 1.44
Mentorluk . 435 3.83 0.00
Bekar 131 5.08 1.45
Mesleki A Evli 306 18.33 3.33 435 036 072
esieki Aynm Bekar 131 1821 3.32 ' '
< - Evli 306 26.23 534 435 036 072
tereotipler Bekar 131 2644 541 ' '
Evli 306 129.29 15.81
Toplam 435 0.03 0.98

Bekar 131 129.25 14.98

Cizelge 5.12’de okul yonetici ve 6gretmenlerin tutum puanlarinin medeni durum
degiskenine gore karsilastirmasi verilmistir. Cizelgeye gore “Coklu Rol Ustlenme” alt
faktort incelendiginde, evli katilimcilarin tutum puanlarinin  (x=17.89), bekéar
katihmcilarin tutum puanlarindan (x=18.75) daha dusik c¢iktig1 tespit edilmigtir.
Yapilan t-testi sonucunda evli ile bekarlar arasinda anlamli diizeyde bir farkin var

olmadigi tespit edilmistir (t=1.95, p>.05).

“Kadinlarin Kisisel Tercih ve Algilar’” alt faktéra incelendiginde, evli katilimcilarin
tutum puanlarinin (x=26.03), bekar katilimcilarin tutum puanlarindan (x=26.40) daha
dusuk ciktigi tespit edilmistir. Yapilan t-testi sonucunda evli ve bekarlar arasinda

anlamli dizeyde bir farkin var olmadidi tespit edilmistir (t=0.79, p>.05).

“Orgut Kulturi ve Politikalar” alt faktéri incelendiginde, evli katihmcilarin tutum

puanlarinin (x=25.74), bekéar katilimcilarin tutum puanlarindan (x=24.97) daha
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yuksek ¢iktigi tespit edilmistir. Yapilan t-testi sonucunda evli ve bekéarlar arasinda

anlamli dizeyde bir farkin var olmadigi tespit edilmigtir (t=1.31, p>.05).

“Informal letisim Aglar (Networklar)alt faktor( incelendiginde, evli katilimcilarin
tutum puanlarinin (x=9.42), bekar katiimcilarin tutum puanlarindan (x=9.40) daha
yuksek ciktigi tespit edilmistir. Ancak t-testi sonucunda evli ve bekarlar arasinda

anlamli dizeyde bir farkin var olmadigi sonucuna varilmistir (t=0.04, p>.05).

“Mentorluk” alt faktorl incelendiginde, evli katilimcilarin tutum puanlarinin (x=5.66),
bekar katilimcilarin tutum puanlarindan (x=5.08) daha yuksek ¢iktigi tespit edilmistir.
Ayrica yapilan t-testi sonucunda evliler ve bekéarlar arasinda anlamli diizeyde bir
farkin var oldugu goérilmastir (t=3.83, p>.05). Evli katihmcilarin tutumlari

olumluyken, bekar katilimcilarin tutumlari olumsuzdur.

“Mesleki Ayrim” alt faktori incelendiginde, evli katihmcilarin tutum puanlarinin
(x=18.33), bekar katilimcilarin tutum puanlarindan (x=18.21) daha yuksek ciktigi
tespit edilmigtir. T-testi sonucunda evli ve bekarlar arasinda anlamli dizeyde bir

farkin var olmadigi sonucuna ulasiimistir (t=0.36, p>.05).

“Stereotipler” alt faktéri incelendiginde, evli katihmcilarin tutum puanlarinin
(x=26.23), bekar katilimcilarin tutum puanlarindan (x=26.44) daha dusuk ciktigi
tespit edilmistir. Yapilan t-testi sonucunda evli ve bekarlar arasinda anlamli diizeyde

bir farkin var olmadigi tespit edilmistir (t=0.36, p>.05).

Genel tutumlar incelendiginde, evli katiimcilarin tutum puanlarinin (x=129.29),
bekar katilimcilarin tutum puanlarindan (x=129.25) daha distk c¢iktigi tespit
edilmistir. Yapilan t-testi sonucunda evli ve bekarlar arasinda anlamh dizeyde bir

farkin var olmadigd tespit edilmistir (t=0.03, p>.05).
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5.2.5. Katihmcilarin Tutum Puanlarinin Yas Degiskenine Gore Karsilastirmasi

Cizelge 5.13: Okul Ybéneticileri ve Ogretmenlerin Tutum Puanlarinin Yas

Degiskenine Goére Karsilastirmasi.

Varyans Kareler Kareler
Yag Kaynagi Toplami Sd Ortalamasi F P
GA‘:;’LTF 335.87 4.0 83.96 483 0,06
Coklu Rol
Ustlenme Grupigi  7510.05  432.0 17.38
Toplam 7845,92 436
Gruplar
Kadinlarin Arasi 78.16 4.0 19.54 0.96 0.42
Kigisel Tercth G, 0jei 875075 4320 2028
ve Algilari
Toplam 8837,92 436
Gruplar
Arasi 136.62 4.0 34.16 1.07 0.37

Orgiit Kiiltiirii _
ve Politikalan Grup lgi 13690.59 432.0 31.69

Toplam 13827,2 436

. Gruplar
informal Arast 51.05 4.0 12.76 231  0.06
lletisim Aglari [
(Networklar) Grup lgi 2396.81 432.0 5.55

Toplam 2447,86 436

Gruplar

Arasi 3.36 4.0 0.84 0.39 0.82
Mentorluk Grupigi  920.83  432.0 2.15

Toplam 933,18 436

cuplar 5635 40 1409 128 028

rasi

Mesleki Ayrim

Grup igi 4756.16 432.0 11.01
Toplam 4812,51 436

Gruplar
Arasi

Stereotipler Grupigi 1226512 432.0 28.39
Toplam 125145 436

Gruplar
Arasi

Grupicgi 103548.79 432.0 239.69
Toplam 105406 436

249.39 4.0 62.35 2.19 0.07

1857.59 4.0 464.39 1.94 0.11
Toplam

Cizelge 5.13’te okul yoneticileri ve 63retmenlerin tutum puanlarinin yas degiskenine

gére kargllastirmasi verilmistir. Cizelgede gérildigiu gibi “Coklu Rol Ustlenme”

88



(F=4.83, p>.05), “Kadinlarin Kisisel Tercih ve Algilar” (F=0.96, p>.05), “Orgit
Kultiri ve Politikalar” (F=1.07, p>.05), “informal iletisim aglari (Networklar)”
(F=2.31, p>.05), “Mentorluk” (F=0.39, p>.05), “Mesleki ayrim” (F=1.28, p>.05) ve
“Stereotipler” (F=2.19, p>.05)alt faktorlerinde yas degiskenleri arasinda anlamli
farka rastlanmamistir. Ayrica genel tutum (F=1.94, p>.05) baz alindiginda da yas

degiskenleri arasinda anlamli bir farkin olmadigi gérulmustar.
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5.2.6. Katilimcilarin Tutum Puanlarinin Egitim Diizeyi Degiskenine Gore

Karsilastirmasi

Cizelge5.14: Okul Yoéneticileri ve Ogretmenlerin Tutum Puanlarinin Egitim Diizeyi

Degiskenine Goére Karsilastirmasi.

o Kade o s
Gruplar 168.757 3 56.252 3.173 .024*
Coklu Rol Arasi
Ustlenme Grup igi 7677.160 433 17.730
Toplam 7845918 436
Gruplar 38.432 3 12.811 .630 .596
Kadinlarin Kisisel Arasi
Tercih ve Algilari Grupigi 8799.485 433 20.322
Toplam 8837.918 436
Gruplar 64.978 3 21.659 .681 .564
Orgiit Kiiltiirii ve Arasi
Politikalari Grup igi 13762.244 433 31.783
Toplam 13827.222 436
Gruplar 10.267 3 3.422 .608 .610
informal iletisim Arasi
Aglan (Networklar) Grup igi 2437.591 433 5.630
Gruplar 5.666 3 1.889 .882 .450
Arasi
Mentorluk Gruplgi 927.515 433 2.142
Top|am 933.181 436
Gruplar 140.875 3 46.958 4.352 .005*
Arasi
Mesleki Ayrim Grupici 4671.633 433 10.789
T0p|am 4812.508 436
Gruplar 154.492 3 51.497 1.804 .146
Arasi
Stereotipler Grupici 12360.016 433 28.545
Toplam 12514.508 436
Gruplar 1561.142 3 520.381 2.170 .091
Arasi
Toplam Grupici 103845.238 433 239.827
105406.380 436

Toplam
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Cizelge 5.14’te okul vyoneticileri ve o6gretmenlerin tutum puanlarinin egitim
degiskenine goére karsilastirmasi verilmistir. Cizelgede goéraldugu gibi “Kadinlarin
Kisisel Tercih ve Algilar” (F=.63, p>.05), “Orgut Kultiri ve Politikalar” (F=.68,
p>.05), “Informal iletisim Aglari (Networklar)’ (F=.608, p>.05), “Mentorluk” (F=0.882,
p>.05)ve “Stereotipler” (F=1.804, p>.05)alt faktorlerinde egitim duzeyi degiskenleri
arasinda anlamh farka rastlanmamigtir. Ayrica genel tutum (F=2.17, p>.05) baz
alindiginda da egitim dlzeyi degiskenleri arasinda anlamli bir farkin olmadigi
gérilmustir. Ancak “Coklu Rol Ustlenme” (F=3.17, p<.05) ve “Mesleki Ayrim”
(F=4.35, p<.05) alt faktorlerinde egitim dizeyleri arasinda anlamli farkin var oldugu

gorulmuistar.

Cizelge 5.15: Okul Yéneticileri ve Ogretmenlerin Tutum Puanlarinin Egitim Diizeyi

Degiskenine Goére Karsilastirmasi Sonucunda Cikan Farklihgi Gosteren LSD Testi

Sonucu.
Anlamli Farkhihgin
Egitim N Ort. Ss Gozlemlendigi
Degiskenler
On Lisans (A) 20 19.7 3.59
i 356 18.26 4.19
GokluRol 52" (B) AC
Ustlenme Lisansusti (C) 61 16.75 4.61 B-C
437 18.14 4.24
Toplam
On Lisans (A) 20 19.8 3.78
Mesleki Lisans (B) 356 18.40 3.27 AC
Ayrim Lisansustu (C) 61 17.035 3.22 B-C
Toplam 437 18.29 3.32

Cizelge 5.15'te okul yoneticileri ve o6gretmenlerin tutum puanlarinin egitim
degiskenine goére karsilastirmasi sonucunda c¢ikan farklihgi gésteren LSD testi
sonucu verilmistir. Yapilan analize gére “Coklu Rol Ustlenme” alt faktériinde 6n
lisans ile lisansustl ve lisans ile lisansustl degiskenleri arasinda anlamli dizeyde
farkin ortaya c¢iktigi gorulmistir. On lisans mezunu katihimcilarin  tutumlari
olumluyken, lisansustu katilimcilarin tutumlari olumsuzdur. Yine lisans mezunu
katilimcilarin tutumlari olumluyken, lisansusta katiimcilarin tutumlari olumsuzdur.
Ayrica “Mesleki Ayrim” alt faktorinde de 6n lisans ile lisansusti ve lisans ile
lisansustl degiskenleri arasinda anlamli diizeyde farkin ortaya ¢iktigi gorulmustar.

On lisans mezunu katilimcilarin tutumlar olumluyken, lisansusti katilimcilarin
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tutumlari olumsuzdur. Yine lisans mezunu katihmcilarin tutumlarn olumluyken,

lisansustu katilimcilarin tutumlari olumsuzdur.

5.2.7. Katilimcilarin Tutum Puanlarinin Mesleki Kidem Degiskenine Goére

Karsilastirmasi

Cizelge 5.16: Okul Yéneticileri ve Ogretmenlerin Tutum Puanlarinin Mesleki Kidem

Degiskenine Goére Karsilastirmasi.

Varyans Kareler Kareler
Kidem Kaynagi Toplami Sd Ortalamasi P
Gruplar 346.386 3 115.462 6.666 .000*
Goklu Rol Arasi
Ustlenme Grup igi 7499.532 433 17.320
Gruplar 78.202 3 26.067 1.289 .278
Kadinlarin Arasi
Kisisel Tercih ., 0 jci 87590716 433  20.230
ve Algilari
Toplam 8837.918 436
Gruplar 305.999 3 102.000 3.266 .021*
Orgiit Kiltiiri ~ Aras!
ve Politikalann  Grup igi 13521.223 433 31.227
Toplam 13827.222 436
) Gruplar 32.698 3 10.899 1.954 .120
Informal Arasi
Iletisim Aglari ici 2415160 433 5578
(Networklar) Grup lei
Toplam 2447.858 436
Gruplar 4.446 3 1.482 .691 .558
Arasi
Mentorluk Grupigi 928.735 433 2.145
Toplam 933.181 436
Gruplar 33.949 3 11.316 1.025 .381
] Arasi
Mesleki Ayrm o, o jci 4778559 433  11.036
Top|am 4812.508 436
Gruplar 268.818 3 89.606 3.168 .24
_ Arasi
Stereotipler  Gr ojci 12245690 433  28.281
T0p|am 12514.508 436
Gruplar 1712.321 3 570.774 2.383 .069
Arasi
Toplam Grupici 103694.059 433  239.478
105406.380 436

Toplam
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Cizelge 5.16’da okul yoneticileri ve égretmenlerin tutum puanlarinin mesleki kidem
degiskenine goére karsilastirmasi verilmistir. Cizelgede goéruldigi gibi “Kadinlarin
Kisisel Tercih ve Algilar” (F=1.29, p>.05), “Informal iletisim Aglari (Networklar)”
(F=1.95, p>.05), “Mentorluk” (F=.691, p>.05), “Mesleki Ayrim” (F=1.03, p>.05)ve
“Stereotipler” (F=3.168, p>.05)alt faktorlerinde mesleki kidem degigkenleri arasinda
anlamh farka rastlanmamistir. Ayrica genel tutum (F=2.38, p>.05) baz alindiginda
da mesleki kidem degiskenleri arasinda anlamli bir farkin olmadigi goérilmustar.
Ancak “Coklu Rol Ustlenme” (F=6.67, p<.05) ve “Orgit  Kultiri ve Politikalarr”
(F=3.26, p<.05) alt faktorlerinde mesleki kidem degiskenleri arasinda anlaml farkin

var oldugu goértlmastir.

Gizelge 5.17: Okul Yéneticileri ve Ogretmenlerin Tutum Puanlarinin Mesleki Kidem

Degiskenine Goére Karsilastirmasi Sonucunda Cikan Farklihgi Gosteren LSD Testi

Sonucu
Anlamli Farkliigin
Mesleki Kidem N Ort. Ss Gozlemlendigi
Degiskenler
1-5 (A) 91 18.66  3.50
6-10(B) 98 17.02 4.43 AB
Coklu Rol  11-15(C) 92 17.28 441 A-C
Ustlenme 4, 156 19.05  4.18 B-D
437 18.14  4.24 ¢b
Toplam
1-5 (A) 91 25.74 522
6-10(B) 98 26.90  6.23
Mesleki 11-15(C) 92 2465  5.82 B-C
Ayrim 16+ 156 2499 521 B-D
437 25.50 5.63
Toplam

Cizelge 5.17°de okul yoneticileri ve 6gretmenlerin tutum puanlarinin mesleki kidem
degiskenine gore karsilastirmasi sonucunda c¢ikan farkhhdi gosteren LSD testi
sonucu verilmigtir. Cizelgeye gére “Coklu Rol Ustlenme” alt faktériinde 1-5 ile 6-10
yil kidem araligi, 1-5 ile 11-15 yil kidem arahgi, 6-10 ile 16 yil ve sonrasi kidem
araligr ve 11-15 ile 16 yil ve sonrasi kidem araliklari arasinda anlamli fark
bulunmustur. Mesleki kidemi 0-5 yil arasi olan katilimcilarin tutumlar olumluyken,
mesleki kidemi 6-10 yil arasi olan katilimcilarin tutumlari olumsuzdur. Mesleki

kidemi 0-5 yil arasi olan katilimcilarin tutumlari olumluyken, mesleki kidemi 11-15 yil
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arasi olan katihmcilarin tutumlarn olumsuzdur. Mesleki kidemi 6-10 yil arasi olan
katihmcilarin tutumlar olumsuzken, mesleki kidemi 16 yil ve tzeri olan katilimcilarin
tutumlari olumludur. Mesleki kidemi 11-15 yil arasi olan katilimcilarin tutumlari

olumsuzken, mesleki kidemi 16 yil ve Uzeri olan katilimcilarin tutumlari olumsuzdur.

Ayrica “Mesleki Ayrim” alt faktorinde 6-10 ile 11-15 yil kidem araligi ile 6-10 ile 16
yil ve sonrasi kidem araliklari arasinda anlaml bir fark bulunmugtur. Mesleki kidemi
6-10 yil arasi olan katilimcilarin tutumlari olumluyken, mesleki kidemi 11-15 yil arasi
olan katiimcilarin tutumlari olumsuzdur. Mesleki kidemi 6-10 yil arasi olan
katilimcilarin tutumlari olumluyken, mesleki kidemi 16 yil ve Gzeri olan katilimcilarin

tutumlari olumsuzdur.
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5.2.8. Katilimcilarin Tutum Puanlarinin Okul Tiirii Degiskenine Gore

Karsilastirmasi

Cizelge 5.18: Okul Yéneticileri ve Ogretmenlerin Tutum Puanlarinin Okul Tiirii

Degiskenine Goére Karsilastirmasi.

Varyans Kareler Kareler

Okul Taru Kaynagi Toplami Sd Ortalamasi P
Gruplar  83.040 4 20.760 1.155 .330
Coklu Rol Arasi
Ustlenme Grupigi 7762.878 432 17.970
Toplam 7845.918 436
Gruplar  33.930 4 8.483 416 797
Kadinlarin Arasi
Kisisel Tercih &, jci 8803.987 432  20.380
ve Algilari
Toplam 8837.918 436
Gruplar 584.248 4 146.062 4.765 .001*
Arasi

Orgiit Kiiltiirii :
ve Politikalann ~ Grupigi 13242.974 432 30.655

Toplam  13827.222 436

) Gruplar 63.716 4 15.929 2.886 .022*
Informal Arasi

iletisim Aglar  ssaian 4 e
(Networklar) Grup lgi . _
Toplam  2447.858 436

Gruplar 1.937 4 484 .225 .925
Arasi
Mentorluk Gruplici 931244 432 2156
Toplam 933.181 436
Gruplar  20.700 4 5.175 467 760
Arasi
Mesleki Ayrnm o/ bici  4791.808 432 11.092
Toplam 4812508 436
Gruplar  87.357 4 21.839 759 552
Arasi
Stereotipler Grupigi 12427.151 432  28.767
Toplam 12514.508 436
Gruplar 1990.125 4 497531  2.078 .083
Toplam Gl}\l::si;i 103416.255 432  239.389

T0p|am 105406.380 436

Cizelge 5.18’de okul yoneticileri ve 6gretmenlerin tutum puanlarinin okul turd

degiskenine goére karsilastirmasi verilmistir. Cizelgede gorildigu gibi “Coklu Rol
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Ustlenme” (F=1.155, p>.05), “Kadinlarin Kigisel Tercih ve Algilar’” (F=0.416, p>.05),
“Mentorluk” (F=0.225, p>.05), “Mesleki Ayrim” (F=0.467, p>.05) ve “Stereotipler”
(F=0.759, p=>.05)alt faktérlerinde okul tari degiskenleri arasinda anlamli farka
rastlanmamigtir. Ayrica genel tutum (F=2.078, p>.05) baz alindiginda da okul turi
degiskenleri arasinda anlamli bir farkin olmadigi gortlmustir. Ancak “Orgit Kiltiri
ve Politikalari” (F=4.765, p<.05) ve “informal iletisim Aglari (Networklar)” (F=2.886,
p<.05) alt faktorlerinde okul tiri degiskenleri arasinda anlamh farkin var oldugu

gorulmuistar.

Cizelge 5.19: Okul Yoneticileri ve Ogretmenlerin Tutum Puanlarinin Okul Tiri

Degiskenine Gdre Karsilastirmasi Sonucunda Cikan Farklihgi Gosteren LSD Testi

Sonucu.
Anlamli Farkhihgin
Okul Tiirii N Ort. Ss Gozlemlendigi
Degiskenler
ilkokul (A) 144 27.10 5.80
Orgiit Ortaokul (B) 170 2451 545 AR
Kilturu ve )
Politikalann  Lise (C) 123 25.02  5.29 A-C
Toplam 437 2551 5.63
ilkokul (A) 144 9.78 2.35
. 170 9.42 2.35
informal Ortaokul (B) A
lletigim - 123 896  2.35 ’
Aglari Lise (C)
Toplam 437 9.41 2.37

Cizelge 5.19'da okul yoneticileri ve o6gretmenlerin tutum puanlarinin okul tard
degiskenine goére karsilastirmasi sonucunda c¢ikan farklihgir gésteren LSD testi
sonucu verilmistir. Cizelgeye gore “Orgit Kiiltiirii ve Politikalarl” alt faktérine gére
ilkokul-ortaokul ve ilkokul ile liselerde gorev yapanlar arasinda anlaml bir farka
rastlanmistir. ilkokulda gorev yapan katiimcilarin tutumlari olumluyken, ortaokulda
gérev yapan katihmcilarin tutumlari olumsuzdur. Yine ilkokulda gorev yapan
katihmcilarin tutumlari olumluyken, liselerde gorev yapan katilimcilarin tutumlari

olumsuzdur.

“Informal lletisim Aglar” alt faktdriine gére ise ilkokul ile liselerde gérev yapanlar
arasinda anlamh bir farka rastlanmistir. ilkokulda gérev yapan katilimcilarin

tutumlari olumluyken, liselerde gorev yapan katilimcilarin tutumlari olumsuzdur.
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5.2.9.

Katilimcilarin

Karsilastirmasi

Tutum

Puanlarinin

Brang

Degiskenine

Gore

Cizelge 5.20: Okul Yoneticileri ve Ogretmenlerin Tutum Puanlarinin Brans

Degiskenine Goére Karsilastirmasi.

Bransg Varyanvs Kareler sd Kareler D
Kaynagi Toplami Ortalamasi
Gruplar 309.776 8 38.722 2.199 .27
Coklu Rol Arasi
Ostlenme Gruplgi 7536.141 428  17.608
Toplam 7845.918 436
Gruplar 301.420 8 37.677 1.889 .060
Kadinlarin Arasi
Kigisel Tercih &, jci 8536.498 428  19.945
ve Algilan Toplam 8837.918 436
Gruplar 720.328 8 90.041 2.940 .06
Orgiit Kiltiria ~~ Aras!
ve Politikalari  Grupigi 13106.894 428 30.624
Toplam 13827.222 436
. Grup|ar 44,742 8 5.593 .996 438
Informal Arasi
'(miﬂ':rags” Grupici 2403.116 428 5615
Toplam 2447.858 436
Gruplar 27.576 8 3.447 1.629 .114
Arasi
Mentorluk Grupigi 905605 428 2116
Toplam 933.181 436
Gruplar 95.555 8 11.944 1.084 .373
Arasi
Mesleki Aynm oo\ \hici 4716953 428  11.021
Toplam 4812.508 436
Gruplar 530.518 8 66.315 2.368 .17
Arasi
Stereotipler Grupici 11983.990 428  28.000
Toplam 12514.508 436
Gruplar 6483.056 8 810.382  3.506 .06
Arasi
Toplam Grupici 98923324 428  231.129
Toplam  105406.380 436

Cizelge 5.20'de okul yodneticileri ve &gretmenlerin tutum puanlarinin brans

degiskenine gore karsilastirmasi verilmistir. Cizelgede goérildigu gibi “Coklu Rol
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Ustlenme” (F=2.199, p>.05), “Kadinlarin Kigisel Tercih ve Algilari” (F=1.889, p>.05),
“Orgut kiltari ve politikalar” (F=2.940, p>.05), “informal iletisim Aglari (Networklar)”
(F=0.996, p>.05), “Mentorluk®(F=1.629, p>.05), “Mesleki Ayrim” (F=1.084, p>.05) ve
“Stereotipler” (F=2.368, p>.05) alt faktérlerinde brans degiskenleri arasinda anlamli
farka rastlanmamigtir. Ayrica genel tutum (F=3.506, p>.05) baz alindiginda da brans

degiskenleri arasinda anlamli bir farkin olmadigi gérulmustar.
5.3. Nitel Verilerin incelenmesi

istanbul ili Bahgelievler ilgesinde bulunan resmi egitim kurumlarindaki 600 yonetici
ve Ogretmene Olgek formu dagitiimis, Olceklerden 437 tanesi degerlendirmeye
alinmistir. Ayrica 6lgegin sonunda bir agik uglu soru sorulmus, bu soruya da 138
o6gretmen ve 5 yonetici olmak Uzere toplam 143 6gretmen ve okul yoneticisi cevap

vermistir.

Okul yoneticileri ve 6gretmenlerine “Kadin yoneticilerin kariyer engellerinin ortadan
kaldirlmasina yonelik onerileriniz nelerdir?” ve “Bu konuda belirtmek istediginiz
baska duslnceleriniz varsa litfen bu bdolime yaziniz.” sorulari sorulmus ve
katilimcilarin  bu sorulara verdikleri cevaplar asagida alt baslklar olarak
siralanmistir.  Ogretmenler, 01,02 ...; okul yoneticileri, Y1,Y2 ... seklinde

kodlanmistir.

1- Kiz ve erkek gocuklarin egitimi;
023-037-044-079-0101-0108-0161-0176-0193-0222-0235-0239-0351-
0352-0364-0366-Y174-Y348.

16 Ogretmen ve 2 ydnetici olmak Uzere toplam 18 katilimci, kadin yoneticilerin
kariyer engellerinin ortadan kaldirilabilmesi i¢in ise dncelikle egitimden baglanmasi,
kiz ve erkeklerin ¢cocukluktan itibaren demokratik bir zihniyet kazanmak amaciyla
egitiimeleri, kiz 6grencilerin gelecedin ydneticileri olmaya tesvik edilmeleri ve

desteklenmeleri, erkek 6grencilerin de bu fikirle egitilmeleri gerekliligi belirtiimistir.

O37- “Toplumda kadin erkek esitligi algisinin gelistirilmesi ve
kadinin is hayatina ve sosyal hayata katiliminin gerekliligi
ailede ve egitim kurumlarinin tim kademelerinde cocuklara
anlatilmali, bu bilincin yerlesmesi ve gelistiriimesi saglanmalidir.
Toplum ve ailedeki demokratik yasam tarzi toplum bilincini
gelistirecek ve boéylece kadinin is hayatinda yukselmesinin

onlndeki engeller ortadan kalkacaktir.”
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2- Calisan kadinlar igin kres ve bakimevlerinin agilmasi;
01-09-03-038-072-074-086-0102-0103-0107-0110-0111-0117-0149-
0218-0228-0233-0343-0344-0363-0374-0425-0431-Y109.

23 Ogretmen ve 1 yodnetici olmak Uzere toplam 24 katihmci, ¢alisan kadinlarin
¢ogunun oncelikle anne oldugunu ve annelerin ¢ocuklarini guvenli bir ortamda
birakirlarsa kariyer engellerinin ortadan kalkacagini, bunun igin de kamu
kurumlarinda ve 6zel kurumlarda kadin istihdamina goére kaliteli ve glvenli kreslerin
ve bakimevlerinin acgilmasinin gerekliligini belirtmiglerdir. Ayrica acilan bu kres ve
bakimevlerine calisan annelerin ¢ocuklarinin ya Ucretsiz olarak gitmesi gerektigini

ya da ucretlerinin devlet tarafindan karsilanmasi gerektigini séylemislerdir.

O9- “Cocuklarin sorumluluju sadece kadina birakilmamall,
gocuklar icin kres, anaokulu, bakim evi gibi kurumlar

yayginlastiriimaldir.”

3- Yonetici atamalarinda cinsiyet ayrimi yapilmamasi, atamalarin kisilik

ozelliklerine gore objektif ve liyakate dayali yapilmasi;

045-069-082-084-0106-0152-0161-0169-0274-0279-0309-0373-0381-
0437.

Toplam 14 6gretmen, yoneticilerin cinsiyete gore degil kigilik 6zelliklerine, liderlik
Ozelliklerine, karar alma ve uygulama yetenegine, kriz ydnetme yetenegine,
verimliligine goére degerlendiriimesini ayrica yine yonetici atamalari yapilirken
cinsiyet ayrimi yapilmamasi, atamalarin objektif ve liyakate dayal yapilirsa kadinin
yukselmesindeki engellerin azalacagini belirtmislerdir. Cinsiyetin higbir éneminin
olmadigini, 6nemli olanin kiside bulunan yetenekler, 6zveri, azim ve calisma istegi

oldugunu sdéylemiglerdir.

O84- “Kadin galisanlar mesleklerinde ilerlemek icin erkeklere
gore daha ¢ok calismakta ve daha uzun bir sure beklemektedir.
Basarili islere imza atmak icin kadin- erkek ayriminin ortadan

kaldiriimasi gerekmektedir.”

069- “Kisiye kadin ya da erkek olarak degil de insan ve
yetenekleri diye bakilmahdir.”

4- Yasal duzenlemeler ve pozitif ayrimcilik;

041-042-048-066-073-082-084-094-0111-0114-0160-0176-0189-
0203-0228-0231-0232-0239-0241-0249-0274-0276-0280-0306-0332-
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0338-0340-0342-0350-0352-0356-0360-0380-0406-0413-0426-0429-
0430-0431-0434-Y109-Y174-Y348.

Y348- “Kadinlarin is yagsamina katilimlarinin artiriimasi egitim
firsatlarinin  esit saglanmasina ve esit bireyler olarak
algilanmalarina baghdir. Bu nedenle pozitif ayrimcilik (statd

esitlenene kadar) yapiimalidir.”

40 o6gretmen ve 3 yonetici olmak Uzere toplam 43 katilimci, yasalarla teminat altina
alinmis kurallarin eksiksizce uygulanmasi gerektigini, esit imkan saglanmasi ve esit
Ucret alinmasi gerektigini belirtmislerdir. Bunun yaninda ¢alisma hayatinda yasalarin
kadinlarin lehine dizenlenmesi -mesai saatlerinde esneklik saglanmasi, Ucretli
dogum izninin artirlmasi, sut izninin arttirlmasi- kadinlara pozitif ayrimcilik
yapllmasi ve igyerlerinde kadin kotalarinin uygulanmasinin kadinin ¢alisma
yasaminda yukselmesinin onundeki engelleri azaltacagini soylemiglerdir. Ayrica
kadin calisanlarin kendi 6zluk haklarini bilmeleri ve bu haklara sahip c¢ikmalari

gerektigini de belirtmislerdir.
5- Kadinlarin 6zgiiveni;

09-026-064-085-094-0125-0184-0195-0218-0241-0263-0275-0277-
0286-0320-0325-0334-0364-0367-Y242-Y316.

19 Ogretmen ve 2 yonetici olmak Uzere toplam 21 katihmci, kadinlarin kariyer

konusunda ¢ekimser olmamalari, kararl ve istekli olmalari gerektigini sdylemiglerdir.

0263- “Kadin isterse yapamayacag! hicbir sey yoktur. Kadinlar
kendilerine daha fazla givenmeli, her isi basaracaklarina

inanmali ve bunu karsi tarafa da hissettirmelidirler.”
6- Aile igi sorumluluklar;
01-09-026-054-064-085-0222-0295-0340-0344-0361-0426-Y1009.
12 6gretmen ve 1 idareci olmak Uzere toplam 13 katilimci, aile i¢i sorumluluklarin
paylasiimasi gerekliligini belirtmislerdir.

026- “Aile icinde de kadin- erkek esitligi olmasi, erkeklerin
egleriyle yari yariya sorumluluk almasi, ev igleri ve gocuk
bakiminda sorumluluklarin paylasiimasi, bu islerin tamamen
kadina birakimamasi ve kadinlarin egleri tarafindan
desteklenmesi  kadinlarin  kariyer  engellerini  ortadan

kaldiracaktir.”
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7- Toplumsal bakis agisi ve toplumsal roller;

01-09-012-026-030-046-053-072-0153-0176-0193-0200-0203-0234-
0236-0275-0294-0309-0324-0327-0328-0344-0361-0364-0365-0383-
0412-0418-0423-0430-Y348.

30 6gretmen ve 1 idareci olmak Uzere toplam 31 katilimci, toplumsal bakis agisinin
degismesi gerektigi konusunda birlesmislerdir. Erkek egemen toplum anlayisinin
yikilmasi, geleneklerin ve kadina bakis agisinin degismesi gerekir. Toplumsal

cinsiyet rollerine dénuk algilarin degismesi igin micadele etmek gerekir.

0418- “Cocuga sadece anne bakar zihniyetinin ortadan
kaldiriimasi, genel olarak cinsiyet esitliine dayal bir kiltirin
olusturulmasi, patriyarkaya dayali toplumsal hayatin, esitlik
temelinde yeniden duzenlenmesi gerekir. Bu durum
gerceklesmedigi surece kadinin toplumsal alanda rol almasi
imkansizdir. Ayrica kadinlara gunluk hayatta yuklenen goérevier
onlarin ilerlemesi icin ayiracaklari zamani kisitlar durumdadir.

Bu da kadinlarin basarili olmalarini engellemektedir.”
8- Mentorluk;
0176-0188-0241-0380.

Toplam 4 6gretmen, kadin ¢alisanlarin basarili kadin ydéneticileri gortip onlari drnek
almasi ve onlardan egitim almalariyla bu engelin asilabilecegi inancinda olduklarini

belirtmislerdir.

0241- “Kadinlar daha cesaretli ve girisimci olmali ve miicadele

ruhu olan kadin yoéneticiler rol model olmalidir.”
9- Kadinlarin kariyer engellerine dair diger gorusler;

0128, kadinlarin gok gocuk yapip, mantikli davranmadiklarini digiiniirken, 0129,
yoneticilik maasglarinin tatminkar olmadigini ve maaglarin artmasi gerektigini
belirtmistir. 0103, erkeklerin kendi aralarindaki erkek baskin iletisimi kullanarak yani
informal iletisim aglarini  kullanarak kariyer basamaklarinda daha rahat
yikseldiklerini sdylerken, 0407, kadinlarin yikselmesinin onlindeki engelleri
asabilmek icin kadin dayanigsmasinin artmasi ve yayginlagsmasi gerektigini

belirtmistir.
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6. SONUG, TARTISMA VE ONERILER

6.1. Sonug Ve Tartisma

Kadin yoneticilerin kariyer engelleri ile ilgili 6gretmen ve ydneticilerin gorislerinin
belirlenmesi konusunda, istanbul ili Bahgelievler ilgesinde resmi egitim kurumlarinda
(ilkokul, ortaokul, lise) goérev yapan 6gretmen, mudir ve muaddr yardimcilarinin
gorigleri belilenmeye galisiimistir. Bunun iginde Ayse KARACA’ nin 2007 yilinda
“Kadin Yoéneticilerde Kariyer Engelleri: Cam Tavan Sendromu Uzerine Uygulamali
Bir Arastirma” isimli tezi icin gelistirmis oldugu “Kadin Yodneticilerde Kariyer
Engelleri” isimli Olgek gerekli izinler (Ek-1) alindiktan sonra uygulanarak veriler

toplanmistir.

Kullanilan dlgek 2 boélimden olugmustur. 1. bolumde kisisel bilgilerin yer aldigi
sorular, 2. boélimde kisilerin kadin yoneticilerde kariyer engelleri ile ilgili

dusuncelerinin dlgtilmesine yonelik sorular yer almaktadir.

Ayrica arastirmanin nitel kismini desteklemek ve katiimcilarin kadin ydneticilerin
kariyer engellerine iliskin goruslerini belilemek amaciyla 6lgedin sonunda acik uclu

bir soru sorulmus ve katilimcilardan samimi cevaplar istenmistir.

Arastirmanin evreni, istanbul ili érneklemi ise istanbul ili Bahgelievler ilcesindeki
resmi egitim kurumlarinda (ilkokul, ortaokul ve lise) gorevli 6gretmen, muduar ve

mudur yardimcilarindan olusmustur.

Bahcelievler ilgesindeki 8 bagimsiz ilkokul, 12 bagimsiz ortaokul, 24 ilkokul+ortaokul
ve 29 liseden (Ek-3) toplam 600 kisiye Olgcek dagitiimis ve 448 dlgek geri ddnmustar.
Geri dénen dlgeklerden 11 tanesi gegersiz sayillmis ve 437 dlgek degerlendirmeye
alinmigtir. Olgedin sonunda sorulan agik uglu soruya ise 143 katilimci cevap

vermistir.

Yapilan analiz sonucunda 6rneklem grubuna uygulanan 6l¢egin guvenilirligi .808
Cronbach Alpha degeri bulunmustur. Bu deger 6lgegin oldukga givenilir oldugunu
go6stermektedir (0,80 < a < 1,00 ise dlgek ylksek derecede givenilir bir dlgektir,
Ozdamar, 2004, 235). Bu baglamda mevcut olgedin drneklem grubu igin

kullanilabilecegi sonucuna varilmistir.
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Yapilan arastirmada demografik bilgiler su sekilde oldugu tespit edilmistir: 437
katilimcinin 279'u (%63.84) kadin, 158 (% 36.16) erkek oldugu gorldimustar.
Katiimcilarin = %7.78’i (34) yonetici, % 92.22'si (403) ise 0ogretmenlerden
olusmaktadir. Katihmcilarin  306’s1  (%70.02) evli, 1311 (%29.98) bekardir.
Katiimcilarin  blyuk kisminin evli oldugu gorulmektedir. Katihmcilarin 119'u
(%27.23) 21-30 yas arahgi, 179'u (%40.96) 31-40 yas aralgi, 100’0 (%22.88) 41-50
yas araligl ve 39'u (%8.99) 51 ve Ustl yas araliginda goérulmektedir. Katilimcilarin
20’si (%4.58) 6n lisans, 356’'si (%81.46) lisans ve 6711 (%14.2) lisansustu
mezunudur. Katilimcilarin 91’i (%20.82) 1-5 kidem yili, 98’i (%22.46) 6-10 kidem
yili, 92’si (%21.05) 11-15 kidem yih ve 156’s1 (%35.69) ise 16 ve daha fazla kidem
yilina sahip olduklari gérulmektedir. Katiimcilarin %32.72’si (143) ilkokul, %38.90’i
(170) ortaokul ve %28.4’Unun (124) ise lisede goérev yaptiklar gorulmektedir.
Katilimcilarin en buyudk kisminin (131-%29.98) sinif 6gretmeni, en az kisminin ise

(10-% 2.29) beden egitimi 6gretmeni olduklari gérulmustur.

Yapilan inceleme sonunda elde edilen veriler 1si§inda karsilastirmaya yonelik veriler

su sekilde tespit edilmistir.

v Katilimcilarin tutumlari incelendiginde; dlgegin alt faktorlerinden “Coklu Rol
Ustlenme” alt faktériinde katilimcilarin tutum puanlarinin (x/k=3.62) “katiliyorum”
dizeyinde ylksek ciktigi gorulmustar. Bu baglamda kadinlarin  ¢oklu rol
ustlenmelerine yonelik katihmcilarin  tutumlarinin  olumlu dizeyde oldugu
gorilmektedir. Bu dizeyin ylksek ¢ikmis olmasi engelin seviyesini disirecek
dizeyde oldugundan olumludur. “Kadinlarin Kigisel Tercih ve Algilar1” alt faktérine
yonelik katilimcilarin tutum puanlarinin (x/k=3.62) “katiliyorum” dizeyinde yuksek
ciktigr géralmustir. “Orgit Kiltirl ve Orgut Politikalar” alt faktériinde katilimeilarin
tutum puanlarinin (x/k=3.18) “kararsizim” diizeyinde gikti§i gérilmektedir. “informal
iletisim Aglari” alt faktériinde de tutum puanlarinin (x/k=3.13) “kararsizim” diizeyinde
ciktigr gorulmektedir. Ayrica “Mentorluk” (x/k=2.74) ve “Mesleki Ayrim” (x/k=3.04)
alt faktorlerinde de tutum puanlarinin “kararsizim” dizeyinde ¢iktig1 gortulmektedir.
“Stereotipler” alt faktérine yonelik katilimcilarin tutum puanlarinin  (x/k=3.75)
“katihyorum” dizeyinde yuksek ¢iktigi gorulmustur. Genel tutum puanlari (x/k=3.41)
incelendiginde “katiliyorum” diuzeyinde yuksek ciktigi gorulmustar. Nitel arastirma
sonuglarindan da ev ve aile sorumluluklarinin tamamen kadina birakiimamasi,
kadinlarin esleri tarafindan desteklenmesi onlarin kariyer engellerini ortadan
kaldiracaktir yoéninde bir goérlis ortaya cikmistir. Bu baglamda katilmcilarin
kadinlarin kariyer yapmalarina yoénelik olumlu tutuma sahip olduklari gériimektedir.

Sonuglarin bu sekilde ¢ikmis olmasi engellerin disik oldugunu gdstermektedir.
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Cam tavan kavramini ilk olarak ortaya atan Hymovitz ve Schellhard’ir. Bu kavram
kadinlarin Ustleri tarafindan liyakat veya yaptiklari basarilara bakilmaksizin
ilerlemelerini engelleyen, dogrudan gorilmeyen ayni zamanda ¢ozumlenemeyen
engelleri ifade etmektedir. Orgiitlerde var olan ve resmi olmayan bu sinirlamalar
sektorden sektdre degisiklik gdstermektedir. Yapilan galismada kadinlara yoénelik bu
tarz bir olumsuzlugun var olmadigi goérulmektedir. Bu durum olumludur. Karaca
(2007) tarafindan yapilan “Kadin Yoneticilerde Kariyer Engelleri: Cam Tavan
Sendromu Uzerine Uygulamali Bir Arastirma” isimli arastirmada genel tutumun
olumlu diizeyde oldugu gorulmustir. Negiz ve Yemen (2011) tarafindan yapilan
“Kamu Orgltlerinde Kadin Yéneticiler ve Bu Kadin Yéneticilerle Calisan Kisiler
Acisindan Kadin Sorunsali” adli arastirma sonucunda, kadin yoneticilerin aile, cocuk
ve es sorumluluklari hayatlarinda belirleyici rol oynadigindan kadinlarin tst yonetim
kademelerine yUkselmede erkeklerden daha dezavantajli durumda olduklari
bulgusuna ulasiimistir. Bu durum kadinin c¢alisma hayatina girme ve tepe
noktalarina yukselme konusunda engel teskil etmektedir. Ayni zamanda kadinlarin
sosyal ve psikolojik olarak yipranmalarina neden olmaktadir. Yapilan arastirma
sonuglari ile Karaca (2007) ve Negiz ve Yemen’in (2011)yaptidi1 arastirma sonuglari

arasinda bir benzerligin oldugu gorulmugtar.

Kara (2011) tarafindan yapilan "Spor Orgltlerinde Kadin Yéneticilerin Kariyer
Engelleri" isimli arastirmada diger orgutlerde oldugu gibi spor érgitlerinde de kadin
yoneticilere yonelik onyargilar mevcut olup, kariyer engelleri konusunda orgutsel
engellerin daha belirgin oldugu goérulmastar. Ayrica Yigit (2014) tarafindan yapilan
“Kadin Egitim Yéneticilerinin Calisma Ortamlari ve Kariyer Engellerine iligkin Bir
Arastirma” adli arastirmada, kadinlarin kariyerleri icin énemli bir unsur olan cam
tavan sendromunun oérgutsel 6zelliginin yaygin oldugu gortlmustir. Kara (2011) ve
Yigitin (2014) yaptigi arastirma ile yapilan arastirma arasinda “Orglt Kltlr(i ve
Politikalar’” alt boyutunda arastirma sonuglari bakimindan bir farkliigin oldugu
anlasiimaktadir. Kadinlarin c¢ahstigi orgutlerde o6rgut kaltirinden kaynaklanan
kadinlara donuk olumsuz onyargilarin oldugu gorulmektedir. Bu sorun, ancak
orgutlerin demokratiklestiriimesiyle asilabilir. Yine Yigitin (2014) yaptidi arastirma
sonuglarindaki “Stereotipler” alt boyutu ile yapilan galisma arasinda bir benzerlik,

“Mesleki Ayrim” ve “Mentorluk” alt boyutlarinda farkliliklar gérilmektedir.

Bingdl, Aydogan, Senel ve Erden’in (2011) yaptiklarn “Cam Tavan Sendromu ve
Kadinlarin Hiyerarsik Ylkselmelerindeki Engeller: TC. Enerji ve Tabii Kaynaklar

Bakanlh§i Ankara Merkez Teskilati Orneg@i” adli arastirma sonucunda, arastirmada

kullanilan cam tavan sendromu alt boyutlarinin kadinlarin Ust dizey ydneticilik
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pozisyonlarina ylkselmede bir engel olusturdugu yargisina varilmigtir. Calisma
hipotezlerine bakildiginda yas, medeni durum ve egitim durumu bakimindan yapilan
karsilastirmalarda degiskenler arasinda anlaml bir farkin olmadigdi, sadece cinsiyet
degigkeni bakimindan degiskenler arasinda anlamh bir farkhiligin oldugu
gorulmustur. Kadinlar caligtiklari  6rgutte  erkekler tarafindan oOnyargi ile
karsilastiklarini, informal iletisim aglarina giremediklerini, 6rgat kaltrd ve uygulanan
politikalarin kadinlarin yikselmelerinde engel teskil ettigini belirtmislerdir. Bu agidan
baktigimizda yapilan arastirma ile bu arastirma sonuglari arasinda benzerligin
oldugu anlasiimaktadir. Ancak yine ayni arastirmada kadinlar, mesleki ayrima tabi
tutulduklarini, mentorluk iliskisinden faydalanamadiklarini belirtmislerdir. Bu agidan
da yapilan arastirma ile bu arastirma sonuglari arasinda bir farklihgin oldugu

gorulmektedir.

Ayyildiz Unnii, Baybars ve Kesken (2014) tarafindan yapilan arastirmanin
sonuglarina baktidimizda, kadinlarin kariyer yapmalarinin 6nudndeki engeller
“Mesleki Ayrim”, “Coklu Rol Ustlenme”, “Stereotipler”, “Orgut Kiiltirii ve Politikalarr”,
“Mentorluk” ve “Kadinlarin Kigisel Tercih ve Algilar’” alt boyutlari olarak kendini
g6stermistir. Yapilan calisma ile Ayyildiz Unnii, Baybars ve Kesken'in (2014)
arastirma sonuglarini karsilastirdigimizda “Coklu Rol Ustlenme”, “Stereotipler” ve
“‘Kadinlarin Kisisel Tercih ve Algilar” alt boyutlarinda benzerlik, “Mesleki Ayrim”,
“Orglt Kultirt ve Politikalar’” ve “Mentorluk” alt boyutlarinda ise farklilik oldugunu
gormekteyiz. Yine Tlzel (2014) tarafindan yapilan “Egitim Orgitlerinde Kadin
Yéneticilerin Kariyer Engellerinin incelenmesi: Ankara ili Ornegi” adl calisma ile
yapilan ¢alisma arasinda “Mesleki Ayrim” alt boyutunda bir benzerlik, “Mentorluk” alt

boyutunda ise farklilik oldugu goértulmektedir.

Yapilan arastirma sonuglari ile farklilik gésteren diger arastirmalar incelendiginde
“‘Mesleki Ayrim” alt boyutunda Basaran ve Nuroglu (2015) ve Karaca’nin(2007)
arastirmalarini  gérmekteyiz. Basaran ve Nuroglu (2015) tarafindan yapilan
arastirmada ulasilan carpici bir sonu¢ arastirmaya katilanlarin buyidk bir
¢ogunlugunun “aileler kiz ¢ocuklarini uygun mesleklere yénlendirmelidir” yargisina
katilmalaridir. Karaca (2007) tarafindan yapilan arastirmada ise kadinlarin da terfi
etmeye istekli oldugu ve erkeklerin kadinlara nazaran daha hizli ve mantikl karar
alabildigi dusincesinin egemen oldugu gorulmektedir. Erkeklerin Ust dlzey yonetici
olma yeterliliklerine daha fazla sahip oldugu dusunilmektedir. Kadinlarin duygusal
ve erkeklere nazaran daha gugslz olduguna ydnelik inanis bu sektérde de varligini
g6stermektedir. Gerek diinyada gerekse de Tlrkiye’de yasanan bu tarz engeller ¢ok

degisik yapilarda kendini gdsterebilmektedir. Yapilan birgcok arastirmada kadinlarin
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kariyer engeli yagsamasinin en temel sebeplerinden birinin de kendileri oldugu
gorilmektedir. Kariyer planindan yoksunluk, ylkselmeyi gdéze alamama, given
disukligu vb. durumlar kariyer plani yapmalarina engel olmaktadir. Bu sorun
kadinlarin ¢ocukluktan itibaren iyi egitim almalariyla ve Ozguvenli bir gekilde
yetistiriimeleriyle ¢ozulebilir. Yine Basaran ve Nuroglu'nun (2015) yaptiklari
calismada “informal iletisim Aglari” alt boyutu ile ilgili elde ettikleri veriler ile yapilan
calisma sonuglarindaki “informal iletisim Aglari” alt boyutuna iliskin elde edilen

veriler farkllik gostermektedir.

Ayrica yapilan arastirmanin sonunda okul ydneticileri ve 6gretmenlere sorulan
“Kadin yoneticilerin kariyer engellerinin ortadan kaldiriimasina yonelik dnerileriniz
nelerdir?” ve “Bu konuda belirtmek istediginiz baska dlstinceleriniz varsa belirtiniz.”
sorularina verilen cevaplar incelendiginde; arastirmanin nicel bdlimunden elde
edilen “Coklu Rol Ustlenme”, “Kadinlarin Kisisel Tercih ve Algilar” ve “Stereotipler”

alt boyutlari ile ilgili sonugclari destekler nitelikte cevaplar verildigini gormekteyiz.

Nitel ve nicel arastirma sonugclari incelendiginde bu iki arastirma sonuglarinin
paralellik gdsterdigi anlasiimaktadir. Bu iki arastirmanin sonucu da kadinin evde
Ustlendigi rollerin, ailede erkeklerden daha fazla sorumluluk almalarinin, gocuklarin
bakimina daha ¢ok zaman ayirmalarinin ve erkeklerin bu rolleri kadinlarin goérevleri
olarak gormelerinin kadinin kariyer yapmasindaki engellerden bazilari oldugunu

gOstermektedir.

v Katiimcilarin cinsiyet degiskenine goére tutum puanlar karsilastiriimasi
incelendiginde genel anlamda “Coklu Rol Ustlenme” alt faktor, “Kadinlarin Kisisel
Tercih ve Algilar” alt faktord, “C")rgl'jt Kiltiri ve Politikalar” alt faktord, “informal
iletisim Aglar (Networklar)’alt faktérii ve “Stereotipler” alt faktdrlerinde cinsiyet
degdiskenleri arasinda anlamli bir farkin oldugu ancak “Mentorluk” alt faktérinde
farkin olmadigi goérulmustur. Son olarak genel tutumlar incelendiginde erkek
katihmcilarin tutum puanlarinin, kadin katiimcilarin tutum puanlarindan daha dusuk
ciktig1 tespit edilmistir. Yapilan t-testi sonucunda kadinlar ve erkekler arasinda
anlamli duzeyde bir farkin oldugu tespit edilmigtir. Kadinlarin Kkariyer
basamaklarinda ylkselmelerinin onlndeki en blyuk engellerden biri erkeklerin

cinsiyetci bakis acilardir.

Celik ve Bastug'un (2011) yaptigi galismanin sonucunda elde edilen bulgular, kadin
yoneticilere yonelik tutumlarin cinsiyet degigkenine gore degistigini gostermistir.
Sertkaya, Onay, Ekmek¢i (2013) tarafindan yapilan arastirmada cinsiyet
degiskenine gore anlamli bir farkhlik oldugu goérilmustir. Aksu, Cek ve Senol (2013)
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tarafindan yapilan “Kadinlarin Midir Olmalarinin Oniindeki Cam Tavan ve Cam
Tavani Asma Stratejilerine iligkin ilkdgretim Okulu Mudirlerinin Gérigleri” adli
arastirmada, kadin mudurlerin ¢gogu cam tavani asmak igin ylksek performans
goOstermeleri gerektigini distntrken erkek muaddrlerin ¢gogu yuksek performansa
gerek olmadigini diginmektedirler. Yapilan arastirma sonuglari ile Celik ve Bastug
(2011), Sertkaya, Onay, Ekmekg¢i (2013) ve Aksu, Cek ve Senol'un (2013) yaptigi
arastirmalar arasinda bir paralelligin oldugu anlasiimaktadir. Calisanlarin cinsiyete
goére degil liderlik 6zelliklerine, karar alma, alinan karari uygulama, kriz yénetme
yetenegine ve verimliliklerine goére degerlendiriimesi kadinlarin kariyer engellerini

ortadan kaldiracaktir.

Yigit (2014) tarafindan yapilan “Kadin Egitim Yoneticilerinin Calisma Ortamlari ve
Kariyer Engellerine iliskin Bir Arastirma” adli calismada, erkek katilimcilarin yarisina
yakininin eslerinin yoneticilik yapmalarina karsi oldugu sonucuna ulasiimistir. Negiz
ve Yemen (2011) tarafindan yapilan arastirmada; kadin yoneticilerle c¢alisan
astlardan kadin calisanlar, kadin yoneticilerden memnunken erkek calisanlarin
kadin yoneticilerden memnun olmadiklari gérilmustir. Arastirma sonuglarindan
erkek calisanlarin kadin yoneticilerden emir almak istemedikleri yargisina varilabilir.
Ozkan (2006) tarafindan hazirlanan aragtirma sonucunda elde edilen bulgulara gére
erkek katimcilarin  kadin  yoneticilere yonelik olumsuz tutumlarinin  kadin
katilimcilardan daha fazla oldugu goértlmastir. Ayrica, bu c¢alisma dismanca
cinsiyetcilik duzeyleri daha fazla olan katilimcilarin bu tutumlari daha az olan
katihmcilara kiyasla yonetici kadinlara iliskin olumsuz tutumlarinin daha fazla
oldugunu gdstermektedir. Edgehouse’un (2008) yaptidi arastirmada, yapilan
c¢alismalar karsilastirildiginda arastirmanin yapildigi kentteki kadinlarin yénetimde
s6z sahibi olmak ve kariyer engellerini agsmak icin ugrastigi gorilmustur. Kadin
yoneticiler; aile planlamasi, kariyer planlamasi ve cinsiyet ayrimciligi gibi engellerin
hala var oldugunu fakat gegmise nazaran bu engellerin azaldigini distinmektedirler.
Engellerin azaldigina yonelik digtnceler olumludur. Fakat bu engellerin hala devam
ediyor olmasi bu alanda daha fazla degisimin gerekliligini ortaya koymaktadir.
Kadinlarin esleri ve aileleri tarafindan desteklenmeleri is hayatinda daha fazla yer
almalarini saglayacaktir. Yapilan arastirma ile Yigit (2014),Negiz ve Yemen
(2011),0zkan’in  (2006)ve Edgehouse’un (2008) yapti§i arastirma sonuglari
arasinda “Stereotipler” alt boyutunda bir benzerlik gortilmektedir. Erkek egemen bir
toplumda kadina bakisin degismesi gerekir. Bu durum gerceklesmedigi slrece
kadinin toplumsal alanda ve is alaninda rol almasi mimkin degildir. Erkek egemen

toplum anlayisinin yikilmasi, kadinlar Uzerindeki gelenek baskilarinin ortadan
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kaldiriimasi, kadinlarin daha fazla kariyer yapmalarina olanak saglayabilir. Cinsiyete
dayal ayrimcilikla ilgili olarak erkek katiimcilarin kadinlarin kisilik 6zelliklerinin
yoneticilige uygun olmadidi ile ilgili gértslere katilmalari kadinin ¢alismasiyla ilgili

onyargilarin hala gecerli oldugu seklinde yorumlanabilir.

Basaran ve Nuroglu’nun (2015) “islami Finans Kurumlarinda Kadin Caliganlara
Yoénelik Tutumun Cam Tavan Sendromu Baglaminda Analizi” adli ¢galismada, kadin
calisanlarin is ve aile yasami arasinda denge kurmada Uzerlerinde baski hissettikleri
ve isyerinde statl, terfi alma gibi konularda farkli muamele gérdikleri sonucuna
ulasiimistir. Yine ayni calismada erkek egemen toplumsal yapi, yanls yorumlanmis
dini hikimler ve bazi politik dizenleme ve yonetmeliklerin, kadinlarin is yasamini
olumsuz etkiledigi konusunda kadin ve erkek katilimcilarin hemfikir oldugu
sonucuna ulasiimistir. Ayrica orgat politikalar ile ilgili olarak, kadin katilimcilarin
¢ogu Ucret, kurum igi egitim gibi konularda olmasa da kariyer ilerletme agisindan
erkek meslektaslarindan farkli muamele goérduklerini beyan etmislerdir. $ahin (2008)
tarafindan yapilan arastirmanin sonucunda elde edilen bulgulara goére, kadin
yoneticilerin kariyer gelisimleri icin daha fazla calismalari gerekir. Yikselmelerinde
cinsiyet 6nemli bir rol oynamaktadir. Davidson ve Cooper’in (2006) kadin ydneticiler
ile erkek vyoneticiler arasindaki benzerlik ve farklari incelemek igin yaptigi
arastirmanin sonucunda kadin yoneticilerin erkek yoneticilere nazaran ev yasami ile
ilgili daha buyuk sorumluluklar almasi kadinlarin karsilarina c¢ikan kariyer
firsatlarinin éninde engel olusturmaktadir. Bu ylzden kadinlar ydnetimin en Ust
kademelerine c¢lkamamaktadirlar. Tuzel (2014) tarafindan vyapilan “Egitim
Orgiitlerinde Kadin Yéneticilerin Kariyer Engellerinin incelenmesi: Ankara ili Ornegi”
adli gcalismanin arastirmada; erkek &gretmenlerin kadin d6gretmenlere goére
toplumsal cinsiyet rollerine iligkin daha geleneksel bir bakis agisina sahip oldugu
belirlenmigtir. Bununla beraber kadin 6gretmenler geleneksel cinsiyet rollerini kabul
etmeseler de, aile hayati ile is hayatini dengeleyemeyeceklerini dustindikleri igin
okul yéneticisi olmayi istemediklerini belirtmislerdir. Yapilan arastirma sonuglari ile
Basaran ve Nuroglu (2015),Sahin (2007),Davidson ve Cooper (2006)ve Tuzel'in
(2014) yaptiklar aragtirma sonuglarini kargilastirdigimizda “Coklu Rol Ustlenme”,
“Kadinlarin  Kigisel Tercih ve Algilar” ve “Orglt Kultiri ve Politikalar” alt

boyutlarinda benzerlikler oldugu gorulmektedir.

Yapilan arastirmanin sonunda okul yoneticileri ve Ogretmenlere sorulan “Kadin
yoneticilerin kariyer engellerinin ortadan kaldiriimasina yonelik dnerileriniz nelerdir?”
ve “Bu konuda belirtmek istediginiz bagka dusunceleriniz varsa belirtiniz.” sorularina

verilen cevaplar incelendiginde, ¢alisan kadinlarin anne olmasi ve c¢ocuklarinin
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guvenli bir ortamda bakilmasi ihtiyacini hissetmeleri kariyer yapmalarindaki en
biylk engellerden biri olarak gorilmektedir. Bu durum Goékalp (2008) tarafindan
yapilan arastirmada da ortaya c¢ikmistir. Gokalp (2008) tarafindan yapilan
arastirmaya katilan kadinlarin gogu cinsel ayrimciliga, 6nyargili davraniglara maruz
kalmadiklarini, ev hayatlarinda ise kocalarindan ve ucretli yardimcidan destek
aldiklarini ayrica c¢ocuk sahibi olmanin kariyer gelistirmedeki performansi
dusurebilecegini  belirtmistir.  Kadinlarin  kariyerlerinin ~ dnlindeki  engellerin
kaldiriimasi icin kamu ve 6zel kurumlarda kadin istihdamina gére kaliteli ve guvenli

kreslerin acilmasi yerinde olacaktir.

Gunumuzde hala kadinlarin kisisel gelisimlerini erkeklere nazaran daha yavas
tamamladiklarina yonelik inanglar mevcuttur. Sosyo-kdltirel dizeyi ne olursa olsun
is hayatinda kadin ve erkek esittir. Bununla beraber erkekler ev hayatlarinda sinirli
gorevler alirken, kadinlar is hayatlarina ek olarak ev isleri, aile ve ¢ocuklari ile de
ilgilenmektedirler. Boylece erkekler bos zamanlarini is ile ilgili konularla
degerlendirerek is hayatinda kadinlardan daha avantajli duruma gelmekte ve kariyer
konusunda kadinlar erkeklerden daha geri planda kalmaktadirlar. Bu durum da

kadinlarin kariyer yapmalarinin éninde engel olusturmaktadir.

Toplumumuzda bireyler erkege ve kadina bigilmis rol ve goérevier olduguna
inandirilarak yetistiriimektedir. Bu toplumsal alginin degismesi kadinin kariyer
engellerinin ortadan kaldiriimasi i¢in yapilmasi gerekenlerin basinda yer almaktadir.
Bireyleri kadin erkek olarak degdil de insan olarak degerlendirmek gerekir. Kadin ve
erkegin fiziksel ve duygusal farkliliklari onlarin esit olmadiklarini géstermez. Her iki
cinsin de basarili olarak yapabilecedi isler vardir. Fakat erkek, ¢calisma hayatinda
sadece isiyle mesgul olurken kadin, isinin yaninda ailesiyle, cocuklariyla ve ev
isleriyle mesgul oldugundan ya kariyer yapmamayl ya da Kkariyer planlarini

ertelemeyi secmektedir.

Yapilan arastirma sonuglarini inceledigimizde kadinlarin g¢alisma hayatinda daha
dezavantajli oldugu godzlenmektedir. Bu durum is hayatinda kadinlar aleyhine bir

olumsuzluk dogurmakta ve erkeklere rekabet Ustinligu saglamaktadir.

v Katilimcilarin unvan degigkeni tutum puanlari incelendiginde; tutum olcegi alt
faktorlerinden “Coklu Rol Ustlenme”, “Kadinlarin Kisisel Tercih ve Algilar”, “(")rg[]t
Kultura ve Politikalar” alt faktoérlerinde unvan degiskenine gore anlamli bir farka

rastlanmistir.

Yigit (2014) yaptigi arastirmada aile sorumluluklari, toplumsal bakis acisi, kadinlarin

kendilerinin ve eslerinin tutumlari yiztinden ayrica erkek hegemonyasinin kadinlari
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kariyer yapmaktan uzaklastirdigi sonucuna varmistir. Aksu, Cek ve Senol (2013)
tarafindan yapilan arastirmada arastirmaya katilan okul mududrleri, genel anlamda
toplumsal dnyargilarin ve aile igi sorumluluklarin kadinlarin yénetim kademelerinde
ilerlemelerinin  6nunde engel oldugunu dugsinmektedirler. Yapilan arastirma

sonuglari ile bu calismanin sonuglari arasinda paralelligin oldugu gézlenmektedir.

“Coklu Rol Ustlenme” ve “Kadinlarin Kisisel Tercih veAlgilar” alt faktorlerinde
ogretmenler lehine anlamli farkin ortaya ¢ikmis olmasi konularin 6rgiti degil bireyi
ilgilendiriyor olusundan kaynaklaniyor olabilecegini disundirmektedir. Genel
anlamda “Orglt Kultiri ve Politikalar” boyutunda yoéneticiler lehine bir farkliigin
gbzlemlenmis olmasinda, yoneticilerin 6rglt kultird olusturmada d6gretmenlere

nazaran daha etkili aktér olmalarindan kaynaklaniyor olabilecegi distintlmektedir.

LT ”

“informal iletisim Aglari (Networklar)”, “Mentorluk”, “Mesleki Ayrim” ve “Stereotipler”
alt faktérlerinde unvan degiskenine gore anlamh farka rastlanmamistir. Genel tutum
puanlari incelendiginde de unvan degiskenleri arasinda anlamli farkin olmadigi

gorulmastar.

Aksu, Cek ve Senol (2013) yaptiklar arastirmada; okul maddrlerinin ¢ogu 6rgat
kalturdnun, cinsiyete yonelik yargilarin ve cinsiyet ayrimciliginin kadinlarin yonetim
kademelerinde yikselmelerinde engel olusturdugunu disinmektedirler sonucuna
ulasmistir. Yapilan arastirma sonuglar ile bu aragtirma sonuglari arasinda bu
acgidan bir benzerlik gézlenmektedir. Bu noktada okul ydneticilerine ve 6gretmenlere
cinsiyete dayali ayrimciigin ortadan kaldiriimasina yoénelik bir okul KkalttGrindin

olusturulmasi konusunda goérevler dismektedir.

Cetin ve Atan (2012) tarafindan yapilan arastirmada, stati ve mesleki deneyim
degiskeninin kadin ydneticilerin cam tavana iliskin algilarini etkileyen bir degisken
olmadigi sonucuna ulagiimistir. Bu da diger arastirmalarla bu acgidan farklilik

goOstermektedir.

v Katilimcilarin medeni durum degigskeni incelendiginde; tutum Oolgegi alt

LT

faktérlerinden “Coklu Rol Ustlenme”, “Kadinlarin Kigisel Tercih ve Algilar’”, “Orgiit

Kultirl ve Politikalar”, “informal iletisim Aglari (Networklar)”, “Mesleki Ayrim” ve
“Stereotipler” alt faktérlerinde medeni durum degiskenlerine gére anlamli farka
rastlanmamig, “Mentorluk” alt faktérinde ise anlaml farka rastlandigi sonucuna
ulagiimigtir. Ayrica genel tutum puanlari incelendiginde de evliler ile bekarlar
arasinda farkin olmadigi géralmustur. Karaca (2007) tarafindan yapilan ¢calismada
da benzer bir sonug¢ gorulmuistir. Medeni durum degdiskeninin tutum o&lgegi igin

belirleyici bir degisken olmadi§i sonucuna ulasiimistir.
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Davidson ve Cooper’in (2006) kadin yoneticiler ile erkek yoneticiler arasindaki
benzerlik ve farklari incelemek igin yaptigi arastirmada ise erkek yoneticilerden daha
nitelikli olan kadin yoneticilerin bekér veya bogsanmis kadinlar oldugu sonucuna
ulasilimigtir. Cetin ve Atan (2012) arastirmalarinda medeni durum degiskeninin cam
tavanin sadece “Stereotipler” alt boyutunu etkileyen bir degisken oldugu sonucuna

ulasmislardir. Bu arastirmalar sonugclari itibariyle bir farklilik gdéstermektedir.

v' Katilimcilarin yas degiskeni incelendiginde; tutum o&lgedi alt faktorlerinden
“Coklu Rol Ustlenme”, “Kadinlarin Kisisel Tercih ve Algilar”, “Orgit Kultiri ve

Politikalarr”, “informal iletisim Aglari (Networklar)”, “Mentorluk”, “Mesleki Ayrim” ve
“Stereotipler” alt faktorlerinde yas degiskenleri arasinda anlamli farka
rastlanmamistir. Ayrica genel tutum baz alindijinda da yas degiskenleri arasinda
anlamh bir farkin olmadigi goriimustir. Benzer sonuglar Celik ve Bastug (2011) ve
Karaca (2007) tarafindan yapilan calismalarda da gorilmektedir. Sertkaya, Onay,
Ekmekgci (2013) tarafindan yapilan ¢alismada ise zit sonug ortaya ¢ikmistir. Sahin
(2008) tarafindan yapilan arastirmada da yaslari 31-40 aralijinda olan kadinlarin,
yaslari 21-30 araliginda olan kadinlara nazaran alanlarina daha hakim ve vizyona

tesvik edici olduklar géraimuagtar.

v' Katihmcilarin egitim dizeyi degiskeni incelendiginde; tutum olgegi alt
faktérlerinden “Kadinlarin Kigisel Tercih ve Algilar”, “Orgit Kiiltiri ve Politikalar”,
“Informal iletisim Aglari (Networklar)”, “Mentorluk” ve “Stereotipler” alt faktorlerinde
yas degiskenleri arasinda anlamli farka rastlanmamigtir. Ayrica genel tutum baz
alindiginda da yas degiskenleri arasinda anlamli bir farkin olmadigi goéralmustdr.
Ancak “Coklu Rol Ustlenme” ve “Mesleki Ayrim” alt faktorlerinde egitim diizeyleri
arasinda anlaml farkin oldugu goérulmustur. Yapilan analize gore “Coklu Rol
Ustlenme” alt faktériinde 6n lisans ile lisansistii ve lisans ile lisansisti degiskenleri
arasinda anlamli dizeyde farkin ortaya ¢iktigi goériimuagstir. Ayrica “Mesleki Ayrim”
alt faktérinde de 0On lisans ile lisansustu ve lisans ile lisansistu degiskenleri
arasinda anlaml duzeyde farkin ortaya ¢iktigi gortlmustur. Arastirma ile benzer bir
sonug da Sertkaya, Onay, Ekmekgi’'nin (2013) yaptidi arastirmada ortaya ¢ikmistir.

Farklihdin lisansusti mezunlarinin aleyhine olmasi manidardir.

Cetin ve Atan’in (2012) yaptigi arastirmada, egitim duzeyinin kadin ydneticilerin cam

tavana iliskin algilarinin, “Kadinlarin Kigisel Tercih ve Algilar”, “Orgit Kiltiri ve

Politikalar”, “Informal iletisim Aglar”, “Mesleki Ayrim” alt boyutlarini etkileyen bir
degdisken oldudu sonucuna ulasiimistir. Yapilan calisma Cetin ve Atan’in (2012)
yaptigi calismayla “Mesleki Ayrim” alt boyutunda paralellik gésterirken “Kadinlarin

Kisisel Tercih ve Algilar”, “Orgit Kiiltiiri ve Politikalar” ve “informal iletisim Aglar”
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alt boyutlarinda farklilik goéstermektedir. Bingdl, Aydogdan, Senel ve Erden (2011)
yaptiklari arastirmada ise egitim durumu degiskeni bakimindan yapilan
karsllastirmalarda degiskenler arasinda anlamh bir farkin olmadigi sonucuna
ulagiimigtir. Yapilan calisma ile Bingdl, Aydogan, Senel ve Erden’in (2011) yaptigi

” o«

calisma sonuglar arasinda “Kadinlarin Kigisel Tercih ve Algilar’”, “Orgit Kiltirii ve
Politikalar’”, “informal iletisim Aglar”, “Stereotipler” ve “Coklu Rol Ustlenme” alt
boyutlarinda bir benzerlik gorilirken “Mesleki Ayrim” alt boyutunda farkhlk

gorilmektedir.

v' Katilimcilarin mesleki kidem degiskeni incelendiginde; tutum o&lgegi alt
faktorlerinden “Kadinlarin Kisisel Tercih ve Algilar”, “informal lletisim Aglar
(Networklar)”, “Mentorluk”, “Mesleki Ayrim” ve “Stereotipler’ alt faktorlerinde yas
degiskenleri arasinda anlamh farka rastlanmamistir. Ayrica genel tutum baz
alindiginda da yas degiskenleri arasinda anlamli bir farkin olmadi§i goérilmustar.
Ancak “Coklu Rol Ustlenme” ve “Orgiit Kiltirii ve Politikalar” alt faktérlerinde egitim
dizeyleri arasinda anlamli farkin var oldugu gortlmustir. Yapilan inceleme sonunda
“Coklu Rol Ustlenme” alt faktérinde 1-5 ile 6-10 yil kidem araligi, 1-5 ile 11-15 yil
kidem araligi, 6-10 ile 16 yil ve sonrasi kidem aralidi ve 11-15 ile 16 yil ve sonrasi
kidem araliklari arasinda anlamli fark bulunmustur. Ayrica “Mesleki Ayrim” alt
faktorinde 6-10 ile 11-15 yil kidem araligi ile 6-10 ile 16 yil ve sonrasi kidem
araliklar1 arasinda anlamli bir fark bulunmustur. Karaca (2007) tarafindan yapilan

arastirmada zit sonugclarin ortaya ¢iktig1 gorilmektedir.

v Katilimcilarin - okul tlri degiskeni incelendiginde; tutum Olgegi alt
faktorlerinden “Coklu Rol Ustlenme”, “Kadinlarin Kisisel Tercih ve Algilar”,
“Mentorluk”, “Mesleki Ayrim” ve “Stereotipler’ alt faktorlerinde yas degiskenleri
arasinda anlamli farka rastlanmamistir. Ayrica genel tutum baz alindiginda da yas
degiskenleri arasinda anlaml bir farkin olmadi§i gérilmistir. Ancak “Orgit Kiiltiiri
ve Politikalar’” ve “informal iletisim Aglari (Networklar)’ alt faktérlerinde okul tiir
degiskeni agisindan anlamh farkin var oldugu gérdlmastar. Yapilan inceleme
sonunda “Orgit Kiltir( ve Politikalar” alt faktdriine gére ilkokul-ortaokul ve ilkokul
ile liselerde gérev yapanlar arasinda anlamli bir farka rastlanmistir. “informal iletigim
Aglari” alt faktoriine gore ise ilkokul ile liselerde gérev yapanlar arasinda anlamli bir

farka rastlanmistir.

v Katilimcilarin brang degiskeni incelendiginde; tutum dlgedi alt faktdrlerinden
“Coklu Rol Ustlenme”, “Kadinlarin Kisisel Tercih ve Algilar”, “Orgit Kiltiri ve
Politikalar”, “informal iletisim Aglari (Networklar)”, “Mentorluk”, “Mesleki Ayrim” ve

“Stereotipler” alt faktoérlerinde yas degiskenleri arasinda anlamli farka
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rastlanmamigtir. Ayrica genel tutum baz alindiginda da brans degiskenleri arasinda

anlamli bir farkin olmadig1 gérulmustur.
6.2. Nicel ve Nitel Verilerin Karsilagtirmasi

Yapilan arastirmanin nicel kismindaki katilimcilarin tutum puanlarina baktigimizda;

dlcegin “Coklu Rol Ustlenme”, “Kadinlarin Kisisel Tercih ve Algilar” ve “Stereotipler’
alt faktérlerinde katilimcilarin tutum puanlarinin “katiliyorum” didzeyinde ylksek
ciktig1 goérulmastir. Ayrica genel tutum puanlarina bakildiginda da katiliimcilarin

genel tutum puanlarinin “katiliyorum” dizeyinde yuksek ¢iktigr goéralmustar.

Arastirmanin nitel kismina baktigimizda da nicel bélimden elde edilen “Coklu Rol

Ustlenme”, “Kadinlarin Kisisel Tercih ve Algilarl” ve “Stereotipler” alt boyutlari ile ilgili

sonuglari destekler nitelikte cevaplar verildigini gérmekteyiz.

Ev ve aile sorumluluklarinin tamamen kadina birakiimamasi, kadinlarin esleri
tarafindan desteklenmesi, kadinlarin da kariyer yapma konusunda kendilerine
guvenmeleri onlarin kariyer engellerini ortadan kaldiracaktir, yoninde bir gorus
ortaya ¢ikmistir. Bu baglamda katilimcilarin kadinlarin kariyer yapmalarina yonelik
olumlu tutuma sahip olduklari gérilmektedir. Sonuglarin bu sekilde ¢ikmis olmasi

engellerin disuk oldugunu gdstermektedir.

6.3. Oneriler

o Okullarda yoneticilik yapan kadinlarin sayisinin az oldugu bilinmektedir. Bu
sorunun gideriimesine yonelik tesvik edici ¢alismalar yapilmalidir. Ozellikle son
yasal degisiklik ile birlikte getirilen kadin kotasi olumlu ama yeterli degildir. Kadin
kotasi olmasina ragmen kadinlarin yoneticilige ragbet etmedikleri goriimektedir.
Kadinlarin toplumsal rollerinden kaynaklanan sorunlarin giderilmesine yodnelik
galismalar yapilabilir.

o idari gérevlerde var olan uzun mesai saatleri kadinlarin ikinci gorevi olan ev
hanimhgi rollerini engelledigi icin kadinlar yoneticilige ragbet etmemektedir.
Toplumsal rollerin degisiminin zor oldugu bilindiginden kadinlarin yarim gun
yoneticilik yapmalarinin yolu agiimalidir.

o LisansUstu duzeyindeki katilimcilarin tutum puanlarinin disik ¢ikmasinin
sebepleri incelenmeli ve alginin nedeni belirlenerek ¢ézim énerileri gelistiriimelidir.

o Yetenekli erkeklere sunulan yoneticilik firsatlarinin kadinlara da sunulmasi
saglanmalidir.

o Kadinlara yoneticilik yapmalari icin tesvik edici ayricaliklar sunulmalidir.
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o Kadinlarin ydneticilik yapma becerilerini gelistirmek Gzere hizmet igi egitim
almalari saglanmaldir.

o Erkek yoneticilerin ve kadin yoneticilerin bilgi paylagiminin saglanabilecegi
bir sistemin gelistiriimesi saglanmalidir.

o Kadin istihdaminin artiriimasi icin isyerlerinde calisan kadin oranina gére
kaliteli ve glvenli kresler aciimalidir.

o Yonetici atamalari cinsiyete gére degil, objektif kriterlere dayali liyakat esas
alinarak yapiimalidir.

o Egitim sisteminin tim asamalarinda cocuklara kadin erkek esitligi ve
kadinlarin calisma hayatinda yer almasi algisi1 asilanmalidir.

o Erkeklerin ev islerinde ve c¢ocuk bakiminda sorumluluk almalari
saglanmalidir.

o Evdeki yardimcilar ve ¢ocuklarin bakim ve kres giderlerinin devlet tarafindan
desteklenmesi ile kadinlar kariyer yapmaya 6zendirilebilir.

o Kiz ¢ocuklarinin egitimine énem verilmeli onlarin is hayatinda yer almalari
O0zendirilmelidir.

o TUm igyerlerinde kadin yonetici kontenjanlari ayriimalidir.

o Kadinlar, c¢esitli  sivil toplum kuruluslarinda orglatlenmeleri  igin
Ozendirilmelidir.

o Kadin galisanlara dogumdan sonra verilen Ucretli izin sUresi uzatilmalidir.
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EKLER

Ek-1: Anket Uygulama izin Onayi

,,—/V
o «0ATin oy, X NE.
o ’*,i__ _ISTANBUL VALILIGI
\\ J 11 Milli Egitin: Miidiirliigii
Sayr : 59090411/44/3903451 12/09/2014

Konu: Arastirma (Lale ALBERALAR)

ISTANBUL AYDIN UNIVERSITESI
(Sosyal Bilimler Enstitiisiine)

ilgi: a) 24.06.2014 tarih ve 3251 sayili yazimiz.
b) Valilik Makaminin 11.09.2014 tarih ve 3878799 sayili oluru.

Universiteniz Sosyal Bilimler Enstitiisii, yilksek lisans 0grencisi Lale
ALBERALAR''!n "Kadin Yoneticilerinin Kariyer Engelleri” konulu tezine dair aragtirma
calismasi hakkindaki ilgi (a) yazimz ilgi (b) valilik onayt ile uygun goriilmigtir.

Bilgilerinizi ve ilgi (b) Valilik Onay1 dogrultusunda gerekli duyurunun aragtirmaci
tarafindan yapilmasini, islem bittikten sonra 2 (iki) hafta i¢inde sonugtan Miidirligiimiz
Strateji Gelistirme Boliimiine rapor halinde bilgi verilmesini arz ederim.

Murat ASIM
Miudiir a.
Miidiir Yardimceisi

EK:1- Valilik Onay1
2- Olgekler
3- Okul Listesi

il Milli Egitim Miidirligi D/Blok Bab-1 Ali Cad. No:13 Cagaloglu A. BALTA VHKI
E-Posta: sgb34@meb.gov.tr Tel: (0 212) 45504 00-239
Faks: (0 212)455 06 52

Bu evrak gavenli elek k imza ile i . http . meb.gov.tr 9faa-Seed-334a-b587-cbb0 kodu ile teyit edilebilir

123



/
\‘\.\‘DI Tin .‘4 . T.C' o e
ISTANBUL VALILIGI
1l Milli Egitim Miidiirliigi

o

k%

Say1 :59090411/20/3878799 11/09/2014
Konu: Aragtirma (Lale ALBERALAR)

&“( w*

VALILIK MAKAMINA

ilgi:a)ist Aydin Universitesinin 24.07.2014 tarih ve 3251 sayili yazist.
b)MEB. Yen. ve Egt. Tek. Gn Md. 07.03.2013 tarih ve 316 sayil 2012/13 nolu genelgesi.
¢)Milli Egitim Aragtirma ve Anket Komisyonunun 08.09.2014 tarihli tutanagt.

Istanbul Aydin Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisti, yiiksek lisans ogrencisi Lale
ALBERALAR'!n "Kadin Yoneticilerinin Kariyer Engelleri" konulu tezine dair aragtirma
calismasin ekli listedeki okullarda; anket uygulama istemi hakkindaki ilgi (a) yaz1 ve ekleri
Midiirligimizee incelenmistir.

Arastirmacinin; soz konusu talebi, bilimsel amag disinda kullaniimamasi, veri
toplama araglarmin eitim -dgretimi aksatmayacak sekilde katilimeilarin gonilliliik esasina
gore secilmesi, arastrma sonug raporunun miidiirligimizden izin alinmadan kamuoyuyla
paylastimamasi kosuluyla, okul idarelerinin denetim, gozetim ve sorumlulugunda ilgi (b)
Bakanlik emri esaslart dahitinde uygulanmasi, sonugtan Midirligimiize rapor halinde (CD
formatinda) bilgi verilmesi kaydiyla Mudirligimizce uygun gorilmektedir.

Makamlarinizca da uygun gorilmesi halinde olurlariniza arz ederim.

Dr.Muammer YILDIZ
Milli Egitim Midirii
OLUR
11/09/2014
Yusuf Ziya KARACAEV
Vali a.
Vali Yardimeist
L Milli Egitim Midirigi D/Blok Bab-1 Ali Cad. No:13 Cagaloglu A. BALTA VHKI

E-Posta: sgb34@meb.gov.tr Tel: (0 212) 45504 00-239

Faks: (0 212)455 06 52

Bu evrak gavenli elektronik imza ile imzalanmistir. http://evraksorgu meb.gov.tr adresinden 0600-5c8e-3164-87d0-8775 kodu ile teyit edilebilir.
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Ek-2: Anket ve Olgek Formu

ANKET FORMU

Degerli Meslektagim;

Bu olgek ile “Kadin Yéneticilerin Kariyer Engelleri” konusu
arastinimaktadir. Yapilan arastirma tamamiyla akademik nitelikli olup ¢alismadan
elde edilecek bilgiler bilimsel amaca yénelik olarak kullanilacak ve alinan
cevaplar kesinlikle gizli tutulacaktir. Bu nedenle, ozellikle isim veya tanitici
herhangi bir bilgi yazmaniza gerek yoktur. Arastirmanin gegerliligi agisindan
lutfen batiin sorular okuyup, her soruyu cevaplandiriniz. Sizce en dogru olan
secenegi isaretlemeye dikkat ediniz.

Calismama yapacaginiz degerli katkilarinizdan dolayr simdiden tesekkir
eder, saygilarimi sunarim.

_ Lale ALBERALAR
istanbul Aydin Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiist
Isletme Yonetimi Anabilim Dali Yiiksek Lisans Ogrencisi

l. BOLUM

Asagidaki seceneklerden size en uygun olanini parantezin icine ( X ) isareti
koyarak cevaplayiniz.

1.Cinsiyetiniz:
1)Bay() 2)Bayan()

2. Unvanimiz:
1) Yonetici ()  2) Ogretmen ()

3. Medeni Durumunuz:
1) Evli() 2)Bekar ()

4.Yasinz:
1)21-30 () 2)31-40 () 3)41-50() 4) 51 ve lzeri ()

5. Egitim Durumunuz: :
1) On Lisans () 2) Lisans () 3) Lisans Ustii () 4)Diger ......... (Belirtiniz) ()

6. Mesleki Kideminiz:
1)1-5Yil () 2)6-10 Yil () 3)11-15Yil ()  4) 16 yil ve Gzeri

7. Cahstiginiz Okul Tiirii:
1) ilkokul ()  2) Ortaokul () 3) Lise ()

8. Bransinmiz:
1) Fen Bilimleri ( )  2) Matematik ( )  3) Sosyal Bilimler ( )  4) Edebiyat-
5) Yabanci Dil () 6) Resim- Muzik ( )  7) Beden Egitimi ()

8) Sinif Ogretmeni () 0 Dier el s
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1. BOLUM

Sayin Meslektagim, bu béliimde “Kadin Yoneticilerin

Kariyer Engelleri” ile ilgili ifadeler bulunmaktadr. Liitfen,

her ifade ile ilgili kisisel gériisiiniizii uygun kutuya (X)
~isareti koyarak belirtiniz.

Kesinlikle
Katilmiyorum

(1)

Katiimiyorum
(2)

Kararsizim
(3)

Katiliyorum
(4)

Kesinlikle
Katiliyorum
(85)

Kadinin yeri esinin yaninda bulunmak ve iyi bir anne
olmaktir.

Ev islerinde esit sorumluluk paylagimi gereklidir.

Calisma yasami bir kadinin iyi bir anne ve es olmasini
onler.

“Kadinlarin evii ya da ¢ocuk sahibi olmalari
performanslarini olumsuz yénde etkiler.

Su anda ya da gelecekte gocuk sahibi olma distincesi
kadinlarin kariyer hedeflerini sinirlar.

Kadinlar kariyer hedeflerini gerceklestirmek icin belirli bir

e & e

Kadinlar igin islerinde ilerleme ve gelisme olanaklari ok
onemlidir.

Kadinlar basarili bir yénetici olmak igin gerekli yetenek,
objektif goriis ve inisiyatife sahiptir.

Kadinlar tst diizey yonetici olduklarinda yalniz kalma
korkusu yasarlar.

10 | Ust diizey kadin yéneticiler, kadin olma ozelliklerini
yitirirler.

Kendine giiveni olan kadinlar, st yonetici olmanin
zorluklarini kolaylikla asarlar.

12 | Kadinlar terfi etme ve daha yiiksek pozisyonlara gelme
konusunda isteksizdirler.

13 | Kadinlar, maas, prim, statii gibi konularda aynmciliga
maruz kalirlar.

14 | Ust diizey yoneticilik igin erkeklere kadinlardan daha gok
firsat saglanmaktadir.

15 | Kadinlar yeteneklerine gére daha disik konumlarda
calistinimaktadir.

16 | Kadinlar ayni konumdaki erkek galisanlarla esit ticret
almaktadir.

17 | Kadinlar yonetsel gérevlere gelmelerini saglayacak
egitim firsatlarindan erkeklerle esit sekilde
yararlanmaktadir.
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Personel gikariimasi gerektiginde (kriz déneminde)
oncelikle kadinlar isten cikariimalidir.

19

Kurumda kadin ve erkeklere yonelik esit performans
degerleme politikalari mevcuttur.

20

Kurumda i yasami erkeklerin kurallariyla
y6netilmektedir.

Kadinlar erkek is arkadaslari ve tstleri ile rahat iletisim
kurabilirler.

Erkekler genellikle resmi olmayan kurum dis ligkilerin
etkisiyle kendi cinslerini kayirici davranislarda
bulunurlar.

Kadinlar erkek-baskin iletisim aglarina girmekte
zorlanmaktadir.

Kadinlara rol modeli olabilecek yeterli sayida kadin
y6netici yoktur.

Kurumda mentorluk iliskisinden kadinlar yeterince
| yararlanmaktadir.

Aileler kiz ¢ocuklarini kadinlara yénelik oldugunu
dusindukleri mesleklere yoneltmektedir.

Kurum iginde gérev dagilimi kadin ve erkek igin farklilik

adin ca mesleklerinde fleleme konusunda
erkeklere gore daha ¢ok calismakta ve daha uzun siire
beklemektedir.

Ust duzey yénetici kademelerine ulagmada etkili olan kilit
gorevlerde, kadinlar yeterince yer almaktadir.

30

Kadinlar st diizey yonetici olarak atanmamalidir.

31

Erkekler kadinlara gére st diizey yoneticilik konumuna
daha uygundur.

32

Kadinlar kariyerlerine erkekler kadar bagl degildirler.

33

Kadin yéneticiler hizli ve mantiksal karar alamazlar.

34

Kadinlar yéneticilik 6zelliklerine sahiptir.

35

Kadinlar is dunyasinin gigliiklerine erkekler kadar direng
gOsteremezler.

36

Kadinlar erkeklere gore daha duygusal olduklarindan Gst
duzey yoneticilikte basarili olamazlar.

37

Kadinlar uzun mesailere, sehirlerarasi ya da tlkeleraras,
seyahatlere sicak bakmazlar.

38

Kadinlarin yetenekleri uist diizey yénetici olmalari icin

sinirhdir.

S iy
Sk
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Kadin yéneticilerin kariyer engellerinin ortadan kaldirimasina yonelik 6nerileriniz
nelerdir?

Bu konuda belirtmek istediginiz bagka dustinceleriniz varsa litfen bu bolime
yaziniz.

Tesekkir ederim.
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Ek-3: Uygulama Yapilan Okullar Listesi

UYGULAMA YAPILACAK RESMI ILKOKULLAR LISTESI

ISTANBUL  |BAHGELIEVLER AL| HAYDAR GUNVER ILKOKULU

2[ISTANBUL  |BAHCELIEVLER ALTINYILDIZ ILKOKULU

3ISTANBUL  [BAHCELIEVLER ATA ILKOKULU

4|ISTANBUL  [BAHCELIEVLER BULENT ECEVIT ILKOKULU

5[ISTANBUL  [BAHCELIEVLER ERGUVAN ILKOKULU

6ISTANBUL  [BAHCELIEVLER FIKRET YUZATLI ILKOKULU

7|ISTANBUL  [BAHCELIEVLER GAZI ILKOKULU

g|ISTANBUL  |BAHCELIEVLER GSD EGITIM VAKFI BAHGELIEVLER ILKOKULU

| o|lSTANBUL  |BAHCELIEVLER HALIT ZIYA USAKLIGIL ILKOKULU

10|ISTANBUL  [BAHCELIEVLER KAZIM KARABEKIR ILKOKULU
14|ISTANBUL  [BAHCELIEVLER KOCASINAN ILKOKULU

13|ISTANBUL  |[BAHCELIEVLER ULELI ILKOKULU

14|ISTANBUL _ [BAHCELIEVLER MEVLANA ILKOKULU

15/ISTANBUL  |BAHCELIEVLER MUSTAFA KEMAL ILKOKULU

_1;,ISTANBUL BAHGELIEVLER TOKI HALIT OGE ILKOKULU
17ISTANBUL _ |BAHGELIEVLER YENIBOSNA DOGU SANAY! ILKOKULU
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UYGULAMA YAPILACAK RESHi ORTAOKULLAR LISTES

1[STANBUL  [BAGELIEVLER [ RAYDAR GONVER ORTAOKULU

o['STANBUL [BAHGELEVLER ATV ORTAOKULD

afsTanBUL [BareLIEVLER, [ATA ORTAOKULU

AfSTNBUL  [BarcELEVIER  [BAnoeLiEvieR KUMPORT ORTAOKULU

5|STANBUL [BAHGELIEVLER BOLENT EGEVIT ORTAGKULL

o/ STANBUL [BAHGELIEVLER [oR. Rerik savom ORTAOKULU

7/STANBUL [BAHCELIEVLER MR SULTAN ORTAOKULD
*JJSFANBUL—lBAHeEHEVIfR— ERGUVAN ORTAOKULU

o STANBUL [BAHGELIEVLER  [FIKRET YOZATL) oRTAGKULD

10['STNBUL  [BAHGELIEVLER oAzl oRTaoKULD

_ 68D EGITIM VAKFI BAHGELIEVLER ORTAOKULU _

5 g ER  |KAZIM KARABEKIR ORTAOKULU

13| ISTANBUL 'BAHCEL[EVLER KEMAL HASOGLU IMAM HATIP ORTAOKULU

: "IS’TANBUL 'BAHGEUEVLER KUDRET SARACOGLU ORTAOKULU

% 5[lsrANBUL IBAH(}EIJEVLER KULELI ORTAOKULU

16]STANBUL |BAHGELIEVLER _|MUSTAPA KENAL ORTAGKULD

17|'STANBUL  [BAHGELIEVLER  [FOKI FALIT OGE ORTAGKULD

16]STANBUL [BAHGELIEVLER _|VENIBOSNA DOGU SArany] ORTAOKULU j
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UYGULAMA YAPILACAK RESMI LISELER LiSTES — -

1[/STANBUL  [BAHGELIEVLER [ADNAN MENDERES ANADOLU LisES]

2|ISTANBUL  [BAHCELIEVLER | AYDIN DOGAN TICARET MESLEK LS

3 STANBUL [BAHCELIEVLER [BAHGELIEVLER ANADOLD LisES)

4[lSTANBUL [BAHCELIEVLER |BAHGELIEVLER ANADOLU SAGLIK MESLEK LISES|

5|ISTANBUL  [BAHCELIEVLER _|BAHGELIEVLER CUMHURIYET ANADOLD Loea]

6|/STANBUL  [BAHGELIEVLER | BAHGELIEVLER GOBANGESHE ANADOLU WA FATIP LISES

7|ISTANBUL [BAHGELIEVLER [BAHGELIEVLER TICARET MESLEK Lses)

B|/STANBUL [BAHGELIEVLER [BAHGELIEVLER TORKIYE GAZETES! TIGARET MESLEK LISES)
- - g|ISTANBUL [BAHCELIEVLER | DEDE KORKUT ANADOLU LISES]

10]/STANBUL [BAHGELIEVLER |FOSUN YONDER ANADOLU LisES]

11[ISTANBUL  [BAHGELIEVLER  [IHKIB YENIBOSNA KiZ TEKNIK VE MESLEK LISES)

|IMMIB ERKAN AVCI TEKNIK VE ENDUSTRI MESLEK LiScs)

KEMAL HASOGLU ANADOLU LISES!
14)/STANBUL  [BAHGELIEVLER | KOCASINAN KIZ TEKNIK VE MESLEK LSES)
15|ISTANBUL  [BAHGELIEVLER | MEHMET AKIF TICARET MESLEK LISeS)
16|/STANBUL  [BAHGELIEVLER | MIMAR SINAN IMAM HATIP LISES)
17]STANBUL _[BAHGELIEVLER  |PROF. DR, MOMTAZ TURHAN SOSYAL SMLER LISgS]
18]'STANBUL  [BAHGELIEVLER | SIVAVUSPASA KIZ TEKNIK VE MESLEK LISES
19|'STANBUL _[BAHGELIEVLER - [SEHIT CENGIZ SARIBAS ANADOLU SAGLIK MESLEK LISES
20[/STANBUL  [BAHGELIEVLER _|YENIBOSNA KIZ TEKNIK VE MESLEK LSES]
21[/STANBUL [BAHGELIEVLER  |VENIBOSNA Lises|
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OZGECMiS

Ad-Soyad: Lale ALBERALAR

Dogum Tarihi ve Yeri: 10/06/1969 Kirklareli
E-posta : laral39@hotmail.com
OGRENIM DURUMU:

Lisans: 1989, Marmara Universitesi, Atatiirk Egitim Fakultesi, Beden Egitimi ve
Spor Bolimu

MESLEKiI DENEYiIM VE ODULLER:1969 yilinda Kirklarelinde dogdu. ilkokulu
Kirklareli Cumhuriyet ilkokulu, ortaokul ve liseyi Kirklareli Atatiirk Lisesi'nde
tamamladi. 1989 yilinda Marmara Universitesi Atatirk Egitim Fakdiltesi Beden
Egitimi ve Spor Bolumi’'nd bitirdi. 1990 yilinda Van-Muradiye Alpaslan Anadolu
Ogretmen Lisesi'nde Beden Egitimi Ogretmeni olarak géreve bagladi.1992 yilinda
Kirklareli Anadolu Lisesine, 1996 vyilinda istanbul-Bahgelievier Emir Sultan
iIkdégretim Okulu’na atandi.2003 yilinda ayni okulda Muidir Yardimcisi oldu. 2006
yiinda Uzman Ogretmen oldu. istanbul-Bahgelievier Emir Sultan ilkégretim
Okulu'nda Mdudiar Yardimcihigr goérevine devam ederken 28/06/2010 tarihinde
istanbul-Bahgelievler Dede Korkut Anadolu Lisesi'ne Midir Yardimcisi olarak
atandi. Halen bu okulda mudir yardimcisi olarak gorev yapmaktadir. Evli ve bir
¢ocuk annesidir.

Aldigi Odiiller: 30/05/1994 Kirklareli Milli Egitim Mudarligi Tesekkir Belgesi,
28/11/1994 Kirklareli Milli Egitim Mudurliglu Tesekkir Belgesi,
26/05/1995 Kirklareli Milli Egitim Madurltugu Tesekkur Belgesi,
25/11/2002 Bahgelievler iige Milli Egitim Miidurliigi Takdir Belgesi,
19/06/2003 Bahgelievler ilge Milli Egitim Miduirliigi Takdir Belgesi,
06/11/2006 Milli Egitim Bakanhgi Aylikla Odllendirme,
04/06/2010 Bahgelievler ilge Milli Egitim Midurligi Takdir Belgesi,
16/08/2013 Bahgelievler Kaymakamhgi Basari Belgesi.
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