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Kamu Yonetiminde Kadin Liderligi: Yeni Zelanda Deneyiminden
Ogrenimler

Women’s Leadership in Public Administration: Learning from the New Zealand
Experience

OZET

Kamu yonetiminde liderlik olgusu, demokratik temsil, esitlik ve toplumsal adalet ilkeleri
agisindan kritik bir dneme sahiptir. Ozellikle kadinlarin iist diizey karar alma mekanizmalarina
katilimi, yalnizca bireysel bir kazanim degil, kurumsal kapasitenin giiglenmesi ve kamu
hizmetlerinde kapsayiciligin artmasi agisindan belirleyici bir rol oynamaktadir. Bu baglamda
iilke deneyimleri, evrensel Glgekte degerlendirilebilecek 6nemli dersler sunabilmektedir. Bu
calisma, kamu yonetiminde kadm liderliginin gelisimini Yeni Zelanda deneyimi iizerinden
incelemekte ve cam tavan olgusunun asilmasinda etkili olan kurumsal, politik ve kiiltiirel
dinamikleri ¢ok boyutlu bicimde analiz etmektedir. Arastirmanin temel amaci, kadinlarin {ist
diizey kamu yOnetimi pozisyonlarma erigsimini kolaylastiran ya da smirlayan faktorleri tarihsel
siireklilik ve giincel politika uygulamalar1 cercevesinde degerlendirmektir. Calismada nitel
yontem tercih edilerek tek vaka gOmiilii dokiiman analizi deseni uygulanmis; yasal
diizenlemeler, politika belgeleri, strateji raporlart ve ilerleme dokiimanlari sistematik bigimde
incelenmistir. Boylelikle tarihsel evrim, kurumsal yapilar ve giincel stratejik programlar es
zamanli olarak degerlendirilmis; bulgular tematik analiz araciligiyla dort ana eksende
yapilandirilmistir. Elde edilen bulgular, Yeni Zelanda’da kadin liderliginin rastlantisal basari
Oykiilerine degil, ardisik yasal reformlara, kurumsal yeniden yapilanmalara ve politika
siirekliligine dayali yapisal bir doniisiimiin iiriinii oldugunu ortaya koymaktadir. Bu yoniiyle
calisma, yalnizca temsil adaleti baglaminda degil, kamu yonetiminde kapsayici ve esitlikei
doniisiimiin nasil inga edilebilecegi sorusu iizerinden de yapilandirilmistir. Yeni Zelanda, esitlik
politikalarinin  etik bir idealin &tesine gegerek kamu yOnetiminin kalici giindemine
yerlesebildigini gosteren ve evrensel diizeyde 6grenilebilir ilkeler barindiran bir deneyim olarak
One ¢ikmaktadir.

Anahtar Kelimeler: Kamu Y6netimi, Kadin Liderligi, Yeni Zelanda, Cam Tavan, Kurumsal
Dinamikler.

ABSTRACT

Leadership in public administration is vital for democratic representation, equality, and social
justice. Women’s participation in high-level decision-making strengthens institutional capacity
and enhances inclusiveness in public services. Experiences from different countries, particularly
New Zealand, provide valuable lessons on overcoming the glass ceiling. This study analyzes
women’s leadership in New Zealand by examining institutional, political, and cultural dynamics
that shape access to senior public administration positions. Using a qualitative single-case
embedded document analysis, legal regulations, policy documents, strategy reports, and
progress papers were systematically reviewed. This enabled simultaneous evaluation of
historical evolution, institutional structures, and current strategic programs, with findings
organized under four thematic axes. Results show that women’s leadership in New Zealand
stems not from isolated successes but from structural transformation driven by legal reforms,
institutional restructuring, and policy continuity. The study goes beyond representational justice
to address how inclusive and egalitarian change can be achieved in public administration. The
New Zealand case demonstrates that equality policies have moved from being ethical ideals to
permanent elements of public administration, offering principles with universal relevance.

Keywords:  Public Administration, Women’s Leadership, New Zealand, Glass Ceiling,
Institutional Dynamics.
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Giiniimiizde kamu yo6netimi, devletin isleyis mekanizmalarini diizenleyen teknik bir alan olmanin 6tesinde,
toplumsal esitlik ve adalet ilkelerinin somutlastig1 kritik bir saha haline gelmistir. Bu baglamda kadinlarin
kamu ydnetiminde temsil diizeyi, demokrasinin derinligi, firsat esitligi anlayisinin igsellesmesi ve toplumsal
refahin dagilimi agisindan Onemli bir gosterge niteligindedir. Diinya genelinde son yillarda kaydedilen
ilerlemelere karsin, kadinlarin karar alma mekanizmalarinin en {ist diizeylerinde halen yeterli 6l¢iide temsil
edilmedigi gorilmektedir. Birlesmis Milletler (BM) verilerine gore hicbir iilke tam anlamiyla cinsiyet
esitligine ulasmamis, “cam tavan” olarak adlandirilan goriinmez engeller varliginmi siirdiirmiistiir (World

1 Dr. Ogr. Uyesi, Erciyes Universitesi, Iktisadi ve Idari Bilimler Fakiiltesi, Siyaset Bilimi ve Kamu Yonetimi Béliimii, Kayseri,
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Economic Forum, 2020). Kadin liderliginin smirlt kalmasi, kamu kurumlarinin yenilik¢i kapasitesini, temsil
adaletini ve toplumsal giiveni dogrudan etkilemektedir. Bu noktada, kadin liderligi alaninda istisnai bir 6rnek
olarak One cikan {iilkelerden biri Yeni Zelanda’dir. 1893’te kadinlara oy hakki taniyan ilk {ilke olan Yeni
Zelanda, yalnizca sembolik adimlarla degil, ardisik yasal reformlar, politika siirekliligi ve ¢ok diizeyli
yonetisim mekanizmalariyla kamu yonetiminde kadinlarin liderlige yiikselisini olagan bir durum haline
getirmistir. Bugiin Yeni Zelanda, iist diizey kamu yoneticilerinin %56’dan fazlasinin kadin oldugu bir iilke
konumundadir ve bu oran, kiiresel 6lgekte benzersiz bir basariya isaret etmektedir (Public Service, 2024a;
Ministry for Women, 2025a). Bu kapsamda c¢alisma, kadinlarin liderlige erisimini kolaylastiran ya da
sinirlayan faktorleri Yeni Zelanda oOrnegi iizerinden inceleyerek literatiire Ozgiin bir katki sunmayi
amaglamaktadir. Calismanin temel aragtirma sorusu: “Yeni Zelanda kamu yonetiminde kadin liderliginin
ardinda yatan kurumsal, kiiltiirel ve politik dinamikler nelerdir ve bu dinamikler cam tavan engelinin
asilmasinda nasil belirleyici olmustur?” seklinde formiile edilmistir.

Bu arastirma, nitel yontemle yiiriitiilmiis olup Tek Vaka Gomiilii Dokiiman Analizi tasarimi {izerine insa
edilmistir. Yeni Zelanda kamu yonetimi, kadin liderligi baglaminda 6rnek teskil eden bir vaka olarak secilmis;
yasal diizenlemeler, politika belgeleri, strateji raporlar1 ve ilerleme dokiimanlar1 sistematik bigimde
incelenmistir. Bu yontem, hem tarihsel siireklilik hem de giincel politika uygulamalarii bir arada
degerlendirmeye imkan tanimig; tematik analiz aracilifiyla kadin liderliginin artigina etki eden tema ve
gostergeler ortaya ¢ikarilmistir. Caligmanin metodolojik tercihi betimleyici ve elestirel bir analiz yapilmasini
miimkiin kilmustir.

Bu makalenin ikinci boliimiinde, kamu yonetiminde kadin liderligi, cam tavan olgusu ve kiiresel egilimler
1s13inda kavramsal gerceve sunulmaktadir. Ugiincii boliimde arastirmanin ydntemi ve vaka secim kriterleri
aciklanmakta; dordiincii boliimde Yeni Zelanda’da kadin liderliginin tarihsel evrimi incelenmektedir. Besinci
bolimde dokiiman analizinden elde edilen bulgular, dort ana tema cergevesinde ayrintili olarak
tartisilmaktadir. Son bolimde ise arastirmanin genel sonuglar ile kamu yonetimi literatlirline ve politika
yapim siireglerine katkilar1 degerlendirilmektedir. Bu yap1 ¢ercevesinde calisma, yalnizca Yeni Zelanda’nin
deneyiminden &grenilecek dersleri degil, kadin liderligi alaninda evrensel diizeyde uygulanabilecek ilkeleri de
gOriinlir kilmay1 amaglamaktadir.

KAVRAMSAL CERCEVE: KAMU YONETIMINDE KADIN LiDERLiGi, KURESEL EGILIMLER
VE CAM TAVAN OLGUSU

Diinya genelinde kamu yonetiminde kadin temsilinin son yillarda artig gosterdigi gozlemlense de list diizey
liderlik pozisyonlarindaki esitsizlik siirmektedir. BM verilerine gore hicbir iilke tam olarak cinsiyet esitligine
ulagamamis ve “cam tavan” olarak anilan goriinmez engeller halen varligini korumaktadir (World Economic
Forum, 2020). Kiiresel ol¢ekte kamu sektorii calisanlarinin neredeyse yarisini kadinlar olustursa da (ortalama
%46), iist karar verici pozisyonlardaki kadin oram %30 diizeyindedir (University of Pittsburgh, 2021). Ustelik
bu oran son ¢eyrek asirda belirgin bir ilerleme kaydetmemistir. Yakin zamanda diinya genelinde yapilan bir
aragtirmada 2005 yilinda %27 olan kadin ydnetici oranmnin 2021 itibariyla %28 diizeyinde oldugu ve kayda
deger bir gelisme katetmedigi ifade edilmistir. Kadinlarin yonetim pozisyonlarina katilim: 2000-2021 yillar
arasinda yilda ortalama sadece 0,16 puan artmustir ki bu oldukga yavas bir ilerlemeye isaret etmektedir. Bu
duruma karsin kadinlar, kiiresel isgiiciiniin %40’m1 olusturmakta ve kamu hizmetlerinde alt kademe
pozisyonlarda erkeklerle yakin sayilarda gorev almaktadir (Qerry, 2023). Dolayisiyla mevcut tablo, kadinlarin
yonetici kademelere ¢ikisinda ciddi bir problem oldugunu gdstermektedir. Kadinlarin kamudaki tist yonetim-
liderlik rollerinde yeterince temsil edilmemesi, hem firsat esitligi hem de kamu yonetiminin etkinligi agisindan
bir elestiri konusudur. ifade edilen BM verileri, kiiresel 6lgekte kadin liderligini artirmaya yénelik politikalarin
ve kurumsal ¢abalarin halen yetersiz kaldigin1 gostermekte ve daha kapsayict ve etkili stratejilere ihtiyag
duyuldugunu ortaya koymaktadir.

Diger yandan liderlik teorileri, uzun yillar boyunca cinsiyet boyutunu ihmal etmis veya liderligi maskiilen
Ozelliklerle 6zdeslestiren oOrtiilk varsayimlara dayanmustir. Klasik liderlik yaklasimi, basarili liderleri giigli,
iddial1, karizmatik figiirler olarak tanimlarken bu o6zellikler geleneksel olarak erkeklerle iliskilendirilmistir.
“Yonetici deyince akla erkek gelir” seklinde 6zetlenen “think manager—think male” olgusuna dair bulgular,
literatiirde bu durumu ortaya koyan erken isaretlerdendir. Giiniimiizde de hala bircok kurum kiiltiiriinde
liderlik rolleri “erkek isi” olarak algilanmaya devam etmektedir. Bu kalip yargi, kadinlarin liderlik kapasiteleri
hakkinda onyargili degerlendirmelere yol acarak onlarm yonetime ylikselmesini zorlagtiran Onemli bir
faktordiir. Nitekim arastirmalar, kurum i¢i terfi siireglerinde erkeklerin ideal yonetici prototipine daha uygun
goriildiigiinii, kadinlarin ise benzer niteliklere sahip olsalar dahi bu prototipe uymadiklar1 gerekgesiyle
dezavantaj yasayabildiklerini ortaya koymaktadir. Liderlik ¢ogu zaman maskiilen &zelliklerle
iligkilendirilmekte ve bu algiya uymayan kadin liderler olumsuz degerlendirmelerle karsilasabilmektedir
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(Galsanjigmed ve Sekiguchi, 2023: 366-369). Kisacasi, geleneksel cinsiyet stereotipleri, liderlik anlayisina
sirayet etmis durumdadir.

Bununla birlikte, 2000’li yillardan itibaren cinsiyet ve liderlik eksenindeki caligsmalar artmis; kadin ve
erkeklerin liderlik tarzlar1 ve etkinligi konusunda g¢arpici bulgular elde edilmistir. Baz1 arastirmalar kadin
liderlerin genelde doniistiiriicii ve etkilesimci bir liderlik stili benimsediklerini, erkeklerin ise daha hiyerarsik
ve komuta-kontrole dayali egilimler gdsterdigini dne siirmiistiir. Ornegin yakin gegmisteki kapsamli bir meta-
analiz calismasi, kadin yoneticilerin demokratik/katilime1, iliski odakli ve etik liderlik davramiglarin1 erkek
meslektaglarina kiyasla daha sik ve etkili sergiledigini ortaya koymustur Ayni analizde erkek liderlerin ise
kadinlara kiyasla daha pasif veya liberal (birakiniz yapsinlar) tarzda yonetim davranislari iginde oldugu
belirtilmektedir (Paustian-Underdahl vd., 2024). Bu bulgular, kadinlarin liderlik roliinde aslinda geleneksel
beklentilerin aksine son derece etkin olabildigine isaret etmektedir. Benzer sekilde, kadin liderlerin genellikle
dontstiirticti liderlik 6zellikleri (vizyonerlik, ¢alisanlari motive etme, empati ve iletisim) sergiledigini gosteren
bir¢ok galisma mevcuttur.

Kadin liderler ¢cogu zaman “ikili agmaz” olarak adlandirilan bir ikilemle karsi karsiya kalmaktadir. Bir kadin
lider geleneksel cinsiyet beklentilerine uygun, yumusak ve uzlagsmaci davrandiginda “yeterince lider” olmadigi
elestirisi alabilmekte; buna karsilik otoriter veya sert davrandiginda ise “fazla agresif” bulunarak tepki
gorebilmektedir (Galsanjigmed ve Sekiguchi, 2023: 380-381). Liderlik teorileri baglaminda cinsiyet konusu,
bir tarafta kalip yargilar ve Onyargilar, diger tarafta bu Onyargilari kirmaya baslayan ampirik bulgular
ekseninde tartisma konusu olmaya devam etmektedir. Literatiirde son yillarda artan bi¢imde vurgulanan goriis,
gbzlenen birgok farkin biyolojik veya dogustan olmaktan ziyade kurumsal beklentiler, sosyal roller ve
ayrimcilik mekanizmalar ile iligkili oldugudur.

Kadinlarin yonetim kademelerine yiikselmesinin Oniinde duran goriinmez fakat son derece etkili engeller
literatiirde siklikla cam tavan metaforuyla agiklanmaktadir. Cam tavan olgusu, kadinlarin hiyerarsik yapida
belirli noktadan sonra iist pozisyonlara erigememesi seklinde tezahiir eden, kurumsal ve kiiltiirel bariyerleri
ifade etmektedir (Giil ve Oktay, 2009: 425-426; Babic ve Hansez, 2021: 2-3). Arastirmalara gore cam tavanin
en 6nemli sebeplerinden biri, kadinlarin iist yonetim rollerine uygunsuz goriilmesine yol acan kalip yargilardir.
Baska bir deyisle, toplumsal diizeyde mevcut olan “lider=erkek™ algisi, kadinlarin liderligini bilingdis1 bigimde
dislayarak saydam fakat sert bir engel olusturmaktadir (Galsanjigmed ve Sekiguchi, 2023: 367). Kadin
yoneticilerin terfi engelleri yalnizca cam tavan ile sinirh degildir. Literatiir, kadinlarin kariyer yolculugunda
cok boyutlu engeller zinciriyle karsilastigini gostermektedir. Carli ve Eagly (2016) bu durumu tek bir bariyer
yerine bir “labirent” olarak tanimlamis; kadinlarin en tepeye ulasana dek bir dizi engeli agsmak zorunda
kaldiklarin1 belirtmistir. Bu ¢ercevede, cam tavani asabilen kadinlarin dahi 6nlerinde farkli tiirden giicliikler
belirebilmektedir. Literatiirde vurgulanan baglica yilikselme engelleri ve mekanizmalar1 asagidaki gibi
Ozetlenebilir:

v" Cinsiyet 6n kabulleri ve 6nyargilar

v Orgiitsel kiiltiire ait kalip normlar ve mentorluk eksikligi

v" Ailevi sorumluluklar ve esnek ¢alisma olanaklarinin yetersizligi

v" Yiikselme siireglerinde kadinlarin yeterliklerinin degil, cinsiyetlerinin belirleyici hale gelmesi

Bu engeller, bireysel yetersizliklerden ziyade sistematik esitsizliklerin kurumsal kiiltiir ve sosyal yapilarla
nasil i¢ ige gectigini gostermektedir. Cam tavanin kirilmasi miinferit basar1 oykiileriyle degil, kurumsal
yapinin, orgiit kiltiiriiniin ve toplumsal normlarin biitiinsel bir doniisiimiinden ge¢mektedir. Kadinlarin
yonetim basamaklarinda yiikselmesini engelleyen yapilar; bireysel yetersizliklerin 6tesine gecen, Orgiitsel
pratikler, kiiltiirel normlar ve toplumsal kabullerle bi¢cimlenen ¢ok katmanli ve ¢ok diizlemli bir esitsizlik
rejimi Gretmektedir. Bu ger¢evede, cam tavani goriiniir kilmak ve ortadan kaldirmak igin yalnizca kadinlarin
bireysel ¢abalar1 degil, kurumsal doniisiim politikalari, cinsiyet duyarl liderlik yaklagimlart ve yapisal esitlik
mekanizmalarimin hayata gegirilmesi gereklidir. Aksi takdirde, esitlik ilkesi yalnizca yasal metinlerde kalan bir
ideal olarak varlik gosterirken, orgiit i¢i pratiklerde kadinlarin karsilagtigt goriinmez engeller varligini
siirdiirmeye devam edecektir.

YONTEM

Bu béliimde arastirmanin metodolojik cercevesi sunulmaktadir. Oncelikle tek vaka gomiilii dokiiman analizi
deseni tanitilmakta, ardindan Yeni Zelanda’nin vaka olarak se¢ilme gerekgeleri agiklanmaktadir. Daha sonra
veri toplama siireci ve incelenen dokiiman tiirleri aktarilmakta, tematik analiz adimlar1 6zetlenmektedir. Son
olarak arastirmanin gegerlik, giivenirlik ve 6nyargi kontroliine iligkin stratejiler ele alinmaktadir.
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Arastirma Deseni: Tek Vaka Gomiilii Dokiiman Analizi

Bu arastirma nitel yontemle yliiriitiilmiis olup, arastirma deseni, Tek Vaka GoOmiili Dokiiman Analizi
(Embedded Single Case Study) olarak yapilandirilnustir. Inceleme konusu tek bir iilke vakasi olan Yeni
Zelanda kamu yonetimi olup, bu vaka igerisinde birden fazla bilesen ayr1 analiz birimleri olarak ele alinmustir.
Yin’in tanimina gore gomiilii vaka deseni, tek bir vaka iginde birden fazla alt birimin (analiz biriminin)
incelendigi bir durum c¢alismasi tasarimidir (Yin, 2008). Dokiiman analizi, basili veya dijital metinleri
sistematik sekilde gozden gegirip yorumlayarak veriden anlam ¢ikarma ve olguyu derinlemesine anlama
amacini tasimaktadir (Bowen, 2009). Tek vaka calismasinin bir avantaji olarak, cesitli kaynaklardan elde
edilen veriler bir arada kullanilmig ve iiggenleme (triangulation) imkan1 dogmustur (Fush vd., 2018). Bu
sayede dokiiman analizine dayali tasarim ile farkli tiir belgeler ve veriler bir arada degerlendirilerek olgunun
biitiinciil bir resmi elde edilmeye ¢alisilmistir. Aragtirmanin sorusu “Yeni Zelanda kamu yonetiminde kadin
liderliginin ardinda yatan kurumsal, kiiltiirel ve politik dinamikler nelerdir ve bu dinamikler cam tavan
engelinin agilmasinda nasil belirleyici olmustur?” seklinde formiile edilmistir.

Vaka Secim Kriterleri ve Gerek¢elendirme

Arastirmanin odak vakasi olarak Yeni Zelanda’nin segilmesi, amacli 6rnekleme stratejisine dayanmaktadir.
Yeni Zelanda, kamu yonetiminde kadin temsilini artirma konusunda kiiresel dl¢ekte dikkat c¢ekici bir iilkedir.
Ozellikle 2010’1u yillardan giiniimiize kaydedilen ilerleme ¢arpicidir. Kamu hizmetinde iist diizey yoneticiler
arasinda kadinlarin oram1 2014 yilinda yaklasik %42 iken, 2024 itibariyla %56,7’ye yiikselmistir (Public
Service, 2024a). Bu oran, kadinlarin {ist yonetimde sayica erkekleri geride biraktigi ve kamu sektdriinde fiilen
cinsiyet terazisinin kadinlarin lehine dondiigii anlamina gelmektedir. S6z konusu artis, incelenmeye deger bir
olgudur. Yeni Zelanda, kadinlarin kamudaki liderlik rollerine yiikselisini tesvik eden politika ve reformlartyla
uluslararasi literatiirde 6ne ¢ikan bir deneyim sunmakta olup bu iilkenin secilme gerekgeleri; 6rnek teskil edici
ilerleyisi, politika ve reform zenginligi, veri erisilebilirligi ve karsilastirma ile 6grenilebilir dersler sunma
potansiyeli seklinde 6zetlenebilir.

Veri Toplama Siireci ve Dokiiman Tiirleri

Veri toplama asamasinda resmi ve temel kaynaklar kullanilmistir. Yeni Zelanda devletinin dokiiman arsivleri
taranarak ilgili belgeler incelenmistir. Resmi kurumlarin web sitelerinden politika raporlari, istatistiki veriler
ve strateji belgeleri temin edilmistir. Bu siirecte toplanan dokiiman tiirleri ise yasal metinler, politika ve strateji
belgeleri, ilerleme belgeleri ve uygulama dokiimanlarini kapsamaktadir. Veri toplama siirecinde miimkiin
oldugunca kapsamli ve kapsayict davranilmig olup; kamu yonetiminde kadinlarin yiikseligini etkileyebilecek
tim 6nemli girisimler belge diizeyinde tespit edilmeye c¢alisilmistir. Belge se¢iminde, arastirma sorusuyla
dogrudan ilgili olmayan veya tekrarli igerige sahip dokiimanlar filtrelenmistir. Ozellikle belgelerin orijinalligi,
giincelligi, dogrulugu ve temsil ediciligi gibi kriterler gz oniine alinmistir. Yasal belgelerin orijinal metnine
ulasilmis, ikincil 6zetlerden kaginilmigtir.

Tematik Analiz Siireci

Toplanan dokiimanlar, nitel veri analizi ilkeleri dogrultusunda sistematik bir tematik analiz siirecine tabi
tutulmustur. Analizin amaci, belgelerden elde edilen bilgileri parcalara ayirip yeniden diizenleyerek kadin
liderliginin artigina etki eden temel tema ve motifleri ortaya gikarmaktir. Bu ¢alismada dort ana tema tespit
edilmistir:

v" Yasal-Kurumsal Dinamiklerin Donistiirticii Etkisi: Cinsiyet temsilinde esitligi saglama amaciyla yapilan
yasal reformlar ve kurumsal yeniden yapilanmalarin, kadinlarin st yonetimde artan temsiline yaptigi
yapisal katkilar.

v" Politika Birligi, Tutarhiligi ve Cok Diizeyli Y6netisim: Farkli kurumlar ve yonetim diizeyleri arasinda ortak
hedefler etrafinda saglanan uyum, koordinasyon ve izleme mekanizmalarmin kadin liderligini artirmada
oynadigi rol.

v" Engeller ve Kirilma Noktalari - Cam Tavanin Asilmasi: Kadmlarin st pozisyonlara yiikselisinde
karsilagtiklar1 geleneksel engeller ve bunlarin asildigi kritik doniim noktalari ile tetikleyici faktorler.

v" Ogrenilebilir Dersler ve Gostergeler: Yeni Zelanda deneyiminden ¢ikarilabilecek iyi uygulama drnekleri ve
basari faktorlerinin tartigilmasi.

Dokiimanlar tizerinden gergeklestirilen bu tematik ¢6ziimleme siireci, arastirma sorusunun alt bilesenlerine
yonelik derin iggdriiler saglamistir.
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Gegerlik, Giivenirlik ve Aragtirmaci Onyargisinin Kontrolii

Bu ¢alisma, Lincoln ve Guba’nin (1985) onerdigi giivenirlik kriterlerine uygun sekilde tasarlanmis ve
yuriitiilmiistiir. Arastirma bulgularinin i¢ gegerlik karsiligi i¢in, izlenen yontem ve elde edilen sonuglar
arasinda mantiksal bir tutarlilik saglanmaya c¢alisilmig; dis gecerlik karsiligi icin ise baglam ve siireg
olabildigince genel betimlemelerle sunularak okuyucunun kendi baglami i¢in ¢ikarim yapabilmesine imkan
taninmistir. Bu calismada gegerlik-giivenirligi artirmak ve Onyargly1r azaltmak amaciyla veri liggenlemesi
(triangulation) yoluyla yasa, rapor ve stratejik dokiiman gibi farkl tiirde belgeler analiz edilmis, benzer
bulgularin farkli kaynaklarda tekrar gézlenmesiyle sonuglarin giivenirligi artirilmaya calisilmistir.

YENi ZELANDA’DA KAMU YONETIMINDE KADIN LiDERLIGININ EVRIMi

Yeni Zelanda, kadinlarin siyasal hayata katilimi konusunda diinya tarihinde oncii bir rol iistlenmistir. 19 Eyliil
1893’te kabul edilen Se¢im Yasasi ile Yeni Zelanda, kadinlara parlamento secimlerinde oy kullanma hakkim
yasayla taniyan ilk 6zerk iilke olmustur (Ministry for Women, 2025a). Bu tarihi adim, kadinlarin siyasal
siirece dahil olmasinin Oniinii agmis ve kiiresel kadin hareketine ilham vermistir. Ancak, 1893’te elde edilen
segme hakki uzun siire tek basina yeterli olmamig, kadinlarin secgilme hakkina ve karar alma mekanizmalarina
tam katilimina giden yol kademeli bir evrim izlemistir. Nitekim 1919 yilinda ¢ikarilan “Kadinlarin Parlamento
Uyeligi Haklar1 Yasas1” ile kadmlarin Temsilciler Meclisi’ne aday olabilmeleri yasal giivenceye kavusmustur
(Parliament NZ, 2024).

Ikinci Diinya Savasi sonrasindaki dénem, kamu ydnetiminde kadilarin konumlanisinda bazi doniisiimlere
sahne olmustur. 1947 yilinda kamu hizmetinde evli kadinlarin c¢aligmasini engelleyen “evlilik baraji”
uygulamasi kaldirilmis, boylece kadinlar evlendikten sonra da memuriyette kalabilme imkanina kavusmustur.
Ancak bu adimin hemen sonrasinda dahi kamu hizmetinde cinsiyete dayali ayrimlar tam anlamiyla son
bulmamistir. Zira 1940’larin sonunda kadin memurlar toplam kamu personelinin %30’undan azini
olusturmustur (Public Service, 2025a). Bununla birlikte, 1947 yilinda Mabel Howard, Yeni Zelanda’da ilk
kadin bakan olarak Saglik ve Cocuk Refahi alanini {istlenmis ve bdylece Ingiltere digindaki Ingiliz Milletler
toplulugu iilkeleri icinde kabine diizeyinde gorev alan ilk kadin olmustur. Ardindan 1949 yilinda Iriaka Ratana
ilk Maori (Yeni Zelanda’nin yerli halki) kokenli kadin milletvekili se¢ilmis, bu gelisme yerli kadinlarin da
temsilini goriinlir kilmigtir. 1972 yilinda Whetii Tirikatene-Sullivan, Yeni Zelanda Kabinesinde Bakanlik
gorevine atanan ilk Maori kokenli kadin olmus, boylelikle yerli kadinlarin da yiirlitme organinda temsil
edilmesinin oniinii agmistir. Kamu sektoriindeki {icret esitsizligini gidermeyi amaglayan 1960 tarihli Kamu
Hizmetleri Esit Ucret Yasasi, sonraki diizenlemelerin dniinii agmistir. Ayn1 dogrultuda, cinsiyete dayali iicret
dlgeklerini ortadan kaldirmak igin 1972 Esit Ucret Yasasi kabul edilmistir. Bu gelismelerin arka planinda ise,
1960 yilina kadar ayni isi yapan erkekler ve kadinlar icin farkli iicret oranlarinin hem kamu hem de 6zel
sektorde yasal kabul gormesi gercegi yatmaktaydi (Parliament NZ, 2024).

1980°1i yillar, Yeni Zelanda’da kadinlarin yonetsel ve siyasal alanda daha giiglii bir konumlanis elde etmesi
bakimindan kritik bir donem olmustur. 1984 yilinda Yeni Zelanda’da, kadinlarin karar alma mekanizmalarinda
dogrudan temsilini saglamak amaciyla Kadin Isleri Bakanligi (Ministry of Women’s Affairs) kurulmustur.
Bakanlik, 1985 tarihli yasal diizenleme ile ayr bir devlet dairesi olarak konumlandirilmis ve 1986°da resmen
faaliyete baslamistir. Bu bakanligin kurulmasi, kadinlarin toplumsal yasama esit erigimini saglamak, tiim
politika alanlarinda kadin bakis agisin1 gézetmek ve hiikiimete kadinlarin ihtiyaglar1 konusunda danigmanlik
yapmak gibi misyonlar1 iistlenmek iizere gerceklesmistir (Ministry for Women, 2025b). Kadin Isleri Bakani
pozisyonu ilk kez 1984’te olusturulmus ve Ann Hercus bu goreve gelen ilk kisi olmustur (NZ History, 1984).

Yeni Zelanda’da 1990’11 ve 2000°1i yillar boyunca, kamu yonetimi ve siyasette dikkat ¢ekici gelismeler devam
etmistir. Ulkede ilk kez 1997 yilinda bir kadin (Jenny Shipley) basbakanlik gorevine gelerek en iist yiiriitme
makamina ulagsmistir (Iowa State University, 2025). Nitekim 1997°den 2024’e kadarki siirecin yaklasik 16 yil1
Yeni Zelanda’nin bagbakanlik makaminda bir kadinin bulunmasiyla ge¢mistir ki bu durum kadin liderliginin
siirekliligini gostermektedir (UN, 2024). Bu tarihsel siire¢, kadinlarin sadece segme ve secilme haklarini
kazanmakla kalmayip, kamu yonetiminin her kademesinde etkin roller iistlendigini de gdstermektedir.
Ozellikle 1980’lerden itibaren vyiiriitiilen esitlik politikalar1, kadinlarin kamu hizmetine girisini kolaylastirmis
ve Ust diizey pozisyonlara yiikseligini hizlandirmigtir. Tiim bu gelismeler neticesinde Yeni Zelanda, 21.
yiizyila girerken kamu yonetiminde kadm liderliginin “olagan” kabul edildigi bir iilke konumuna gelmistir.
Nitekim 2024 verilerine gore Yeni Zelanda kamu hizmeti personelinin %61,9’u kadinlardan olusmaktadir
(Public Service, 2025a). Kamu hizmetinde iist diizey yoneticiler arasinda kadinlarin oram ise 2014 yilinda
yaklagik %42 iken, 2024 itibariyla %356,7’ye yiikselmistir (Public Service, 2024a). Bu sayisal veriler
kadmlarin Yeni Zelanda kamu hizmetinin omurgasini olusturdugunu ortaya koymaktadir. Diger yandan
kadinlarin kamudaki artan temsili, is giiclinde cinsiyet kaynakli iicret esitsizliklerinin azalmasina da katki

smartofjournal.com / editorsmartjournal@gmail.com / Open Access Refereed / E-Journal / Refereed  / Indexed
Journal @

780 SMAR



Social, Mentality and Researcher Thinkers Journal 2025 SEPTEMBER (Vol 11 - Issue:5

saglamaktadir. Ust yonetimde kadin oranmin artmasi ve genel olarak kadinlarm kamudaki ilerleyisi sayesinde,
kamu sektériinde uzun yillardir varligini koruyan cinsiyet ticret farki belirgin bigimde diismiistiir. Yeni
Zelanda’da son yillarda uygulanan esit {icret stratejileri ve eylem planlar1 neticesinde, kamu hizmetindeki
cinsiyet iicret farki 2018’de %12,2 iken alt1 y1l gibi kisa bir siirede yar1 yariya azaltilarak 2024’te %6,1
seviyesine diisliriilmiistiir (Public Service, 2024b) .

Tarihsel siiregte atilan adimlarin ve uygulanan politikalarin dogal bir neticesi olarak, Yeni Zelanda giliniimiizde
kamu yonetiminde kadin temsilinin en yiiksek oldugu iilkelerden biridir. Diinya Ekonomik Forumu’nun
Kiiresel Cinsiyet Esitligi Endeksi’nde Yeni Zelanda 146 iilke arasinda 4. sirada yer almakta ve cinsiyet
esitligini en ileri diizeyde saglayan iilkeler arasinda sayilmaktadir (UN, 2024). Kadinlarin kamudaki agirlig1 ve
liderlik rolleri bakimindan ulagilan bu ileri diizey, Yeni Zelanda kamu yonetimindeki kadin liderliginin kaniti
niteligindedir.

Diger yandan Yeni Zelanda’nin kadinlarin kamu ydnetimine tam ve esit katilimini saglama cabalari, sadece
ulusal yasal diizenlemelerle sinirli kalmayip uluslararasi normlar ve taahhiitlerle de pekistirilmistir. Bu
baglamda en 6nemli uluslararasi sdzlesmelerden biri olan Kadinlara Karg1 Her Tiirlii Ayrimciligin Ortadan
Kaldirilmas: Sézlesmesi (CEDAW), Yeni Zelanda’nin cinsiyet esitli§i politikalarina yon veren temel
belgelerden biridir. Yeni Zelanda, BM Genel Kurulu tarafindan 1979’da kabul edilen CEDAW °1 1985 yilinda
onaylamistir. CEDAW, kadinlara kars1 ayrimciligin tanimimi yaparak taraf devletlere bu ayrimeiligi ortadan
kaldirmak i¢in kapsamli bir eylem plan1 sunmaktadir. S6zlesme uyarinca devletler, kadmlarin siyasi ve
kamusal yasam da dahil olmak iizere tiim alanlarda erkeklerle esit hak ve firsatlara sahip olmasini saglamak,
kadinlarin ilerlemesini tesvik etmek ve gerekli yasal-idari tedbirleri almakla yiikiimliidiir. Yeni Zelanda
hiikiimeti, CEDAW’a taraf olmanin bir geregi olarak, belirli periyotlarda ilerleme raporlar1 sunmakta ve kadin
haklarmin durumuna yonelik uluslararasi denetime tabi olmaktadir (Ministry for Women, 2025c). Uluslararast
yiikiimliiliiklerin yan1 sira, Yeni Zelanda’nin i¢ hukukunda ve kamu politikalarinda Esit Istihdam Firsatlari
(Equal Employment Opportunities- EEO) ilkesi giiclii bir sekilde vurgulanmustir. Bu yasal ¢erceve altinda, her
kamu kurumu kadinlarin ise alim, terfi, egitim ve yonetime katilim konularinda esitlikten yararlanmasi igin
0zel programlar uygulamistir (Public Service, 2025b). Ayrica Yeni Zelanda son yillarda iicret esitligi (pay
equity) kavramini gelistirmis ve bu kavrami destekleyici yasalar yiirlirliige koymustur. Bu kapsamda “Esit
Ucret Degisiklik Yasasi (Equal Pay Amendment Act)” ile, kadin agirlikli sektdrlerdeki sistematik diisiik iicret
sorununun ¢oziilebilmesinin 6nii acilmistir (Ministry of Business, Innovation & Empoloyment, 2025). Bu
ulusal ve uluslararasi c¢abalar, Yeni Zelanda kamu yonetiminde cinsiyet esitliginin tesis edilmesinde ¢ok
boyutlu bir strateji izlendigini gostermektedir.

Yeni Zelanda kamu hizmetinde kadinlar lehine kurumsal doniisiimii hizlandirmak amaciyla 2018’de kapsaml
bir “Cinsiyet Ucret Agig1 Eylem Plan1 (Gender Pay Gap Action Plan)” baslatmstir. S6z konusu plan, devlet
kurumlan {ist yoneticileri ile kamu sendikalar arasindaki is birligiyle gelistirilmistir (Ministry for Women,
2018a). 2018-2020 Eylem Plani’nin uygulanmasi, kamu yonetiminde 6nemli kazanimlarla sonuglanmistir.
Plan yiriirliige girdikten hemen sonra, kamu hizmetindeki cinsiyet gostergelerinde Onemli iyilesmeler
kaydedilmistir. Ornegin, 2018 ile 2019 yillar1 arasinda kamu hizmeti cinsiyet iicret farki %12,2’den %10,5’e
gerileyerek, 2002’den bu yana en biiylik yillik diisiisii gergeklestirmis ve bu oran 6l¢iimlerin basladigi 2000
yilindan beri en diisiik seviyeye inmistir (Public Service, 2020: 8). Diger yandan 2018 yilinda baslatilan
Cinsiyet Ucret Ac¢i1g1 Eylem Plani’nin kilit bilesenlerinden biri olan “varsayilan olarak esneklik politikas1”,
ozellikle kadin g¢alisanlarin esnek calisma konusunda karsilastigi kariyer engellerini ortadan kaldirmay1
hedeflemektedir (Ministry for Women, 2018b).

2020 sonrast donemde Yeni Zelanda, Kia Toipoto programini uygulamaya koymustur. Kia Toipoto — Kamu
Hizmetinde Ucret Farklar1 Eylem Plan1 2021-2024 — Kasim 2021°de baslatilan ve 2024 sonuna dek siirmiis
olan biitiinciil bir stratejik girisimdir. Kia Toipoto programi 6ziinde, cinsiyet ve etnik koken esitsizliklerini
azaltma ve biitiinlesik-adil bir caligma hayatin1 olusturma idealini yansitmaktadir. Bu program, 2018-2020
donemindeki basarilar iizerine insa edilmekle birlikte kapsamini genisleterek sadece cinsiyet esitsizliklerini
degil, Maori, Pasifika (Pasifik Adalar1 kdkenli) ve diger etnik gruplar arasindaki iicret farklarini azaltmayi da
hedeflemektedir. Diger yandan her bir kamu kurumu, Kia Toipoto g¢ergevesinde yillik eylem planlar
hazirlayarak ilerlemesini takip etmektedir (Public Service, 2021). Bu kapsamda alinan énlemler ile kamuda
cinsiyetler arasi licret esitsizliginin énemli 6l¢lide diistiigii gozlemlenmektedir. Daha 6nce ifade edildigi lizere
2018'de %12,2 olan bu oran 2024'te %6,1'e diismiistiir (Public Service, 2025c¢).

Yeni Zelanda kamu yonetiminde kadinlarin liderlik pozisyonlarma yiikselmesinde, yapisal reformlar kadar
bireysel gelisim ve sosyal destek mekanizmalari da 6nemli rol oynamaktadir. Bu baglamda mentorluk ve
sponsorluk programlari ile ¢esitli kadin liderlik aglari, Yeni Zelanda kamu sektoriinde kadinlarin kariyer
yolculuklarin1 giliglendiren araglar olarak yaygilasmistir. Yeni Zelanda’da 2010’lu yillarin ortalarindan
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itibaren tabandan yukar1 biiyiiyen kadin aglari, bugiin kurumsal doniisiimiin ayrilmaz bir pargasi haline
gelmistir. Bunun en garpici 6rneklerinden biri “Government Women’s Network (GWN)” adiyla bilinen, kamu
sektorii genelindeki kadin ¢alisanlar1 bir araya getiren semsiye (gat1) organizasyondur. 2015 yilinda kurulan
GWN, 2025 yihi itibariyla 10. yilin1 doldurmus ve binlerce {liyesiyle iilke ¢apindaki en biiyiik kadin
profesyonel aglarindan biri konumuna ulasmistir (Government Women’s Network, 2025).

Ozetle Yeni Zelanda’da kadinlarin 1893’te oy hakki kazanmasiyla baslayan siireg, segilme hakkinin taninmast,
kamu hizmetinde ayrime1 uygulamalarin kaldirilmasi, esit iicret yasalarinim yiiriirliige girmesi ve Kadin Isleri
Bakanlig1 gibi yapilarin olusturulmasiyla kurumsallagmistir. 1990’11 yillardan itibaren kadinlarin basbakanlik
makami da dahil olmak iizere en iist yonetim kademelerine erigsmesi, bu evrimin cinsiyet esitligi yoniinden
ulastig1 derinligi ortaya koymaktadir. 21. yiizyilda uygulanan Cinsiyet Ucret A¢igi Eylem Plani ve Kia
Toipoto gibi biitiinciil politikalar, yalnizca cinsiyet temelli degil, etnik temelli esitsizliklerin de giderilmesini
hedefleyerek kapsayict bir yonetim anlayisini kurumsallagtirmistir. Bu baglamda Yeni Zelanda, hem ulusal
diizeyde esitlik¢i yasal gergeveleri hem de uluslararasi normlarla uyumlu politikalar1 sayesinde, kamu
yonetiminde kadin liderligini “istisnai” bir durum olmaktan ¢ikarip; diinyada cinsiyet esitligi acisindan 6rnek
teskil eden bir konuma ulasmustir.

BULGULAR

Bu boliimde, arastirmanin temel verilerini olusturan dokiiman analizi siirecinde ortaya c¢ikan bulgular
sistematik bi¢imde sunulmaktadir. Incelenen yasal diizenlemeler, politika raporlari, stratejik belgeler ve
ilerleme dokiimanlar1 {izerinden yiiriitiilen tematik analiz, kadin liderliginin Yeni Zelanda kamu yonetiminde
nasil kurumsallastigini1 ve hangi dinamiklerle gii¢lendigini ortaya koymustur. Analiz sonucunda dort ana tema
belirlenmigtir:

v" Yasal-kurumsal dinamiklerin doniistiiriicii etkisi,

v" Politika birligi, tutarlilhig1 ve ¢ok diizeyli yonetisim,
v" Engeller ve kirllma noktalar1: cam tavanin agilmasi,
v' Ogrenilebilir dersler ve gostergeler.

Bulgular boliimii, bu dort tema cergevesinde yapilandirilmig olup, her bir tema ayri bir alt baglik altinda
tartisilacaktir. Boylelikle, kadinlarin kamu yonetiminde liderlige yiikselisini kolaylastiran ya da smirlayan
faktorlerin biitlinciil bir resmini sunmak amag¢lanmaktadir.

Yasal-Kurumsal Dinamiklerin Déniistiiriicii EtKisi

Yeni Zelanda kamu yonetiminde kadin liderliginin yiikselisini anlamlandirmada en belirleyici boyutlardan
biri, kuskusuz yasal ve kurumsal dinamiklerin doniisiim kapasitesidir. Dokiiman analizi siirecinde incelenen
belgeler, kadinlarin karar alma mekanizmalarina katilimini artiran doniigiimlerin tesadiifi ya da miinferit
girisimlerden degil, uzun soluklu ve yapisal reformlardan kaynaklandigini gostermektedir. Bu baglamda Yeni
Zelanda Ornegi, cinsiyet esitligini sadece bir siyasal sdylem ya da etik ilke diizeyinde birakmayip, hukuk
diizeni ve kurumsal yapilarin i¢ine yerlestiren biitiinciil bir yaklagimi ortaya koymaktadir.

Oncelikle, tarihsel evrim dikkate alindiginda, kadinlarin kamusal yasama erisimini engelleyen normlarin ve
uygulamalarin sistematik olarak ortadan kaldirildigi goriilmektedir. 1893 yilinda kadinlara oy hakki taniyan
Secim Yasasi ile baglayan siire¢, 1919°da parlamentoya aday olma hakkinin taninmasi, 1947°de kamu
hizmetinde evlilik barajinin kaldirilmasi, 1960 ve 1972’de esit iicret yasalariin yiiriirliige girmesi gibi kritik
doniim noktalari ile kurumsallasmustir. Bu hukuki adimlar, kadinlarin kamusal karar alma alanlarina erisimini
sadece sembolik diizeyde degil, fiilen de miimkiin kilan kose taslar1 olmustur.

1980’lerden itibaren ise bu kurumsal déniisiimiin daha da derinlestigi goriilmektedir. 1984 yilinda Kadin Isleri
Bakanligi’min kurulmas1 ve 1985 tarihli yasa ile kurumsal bir devlet dairesi olarak konumlandirilmasi,
kadimlarin toplumsal ve yonetsel siireglere esit katilimini saglamak tizere devletin merkezinde bir kurumsal
aktor olusturmustur. Bu kurumun gorevi yalnmizca politika gelistirmek degil, tim kamu yOnetimi
uygulamalarina kadin bakis agisini yerlestirmek olmustur. Belge analizinde dikkat ¢eken bir nokta, bakanligin
yalnizca temsil diizeyinde degil, politika yapim siirecinin her asamasinda yer aldigina iliskin bulgulardir. Bu
durum, cinsiyet esitligi ilkesinin kamu yonetimi i¢in tali degil, asli bir politika dnceligi haline geldigini
gostermektedir.

Yasal ve kurumsal doniisiimiin en goriiniir etkisi ise sayisal gostergelerde gozlenmektedir. 2014 yilinda {ist

diizey kamu yoneticilerinin %42’si kadin iken, 2024 itibariyla bu oran %56,7’ye yiikselmistir. Belgelerde bu
degisimin, yalnizca bireysel basar1 Oykiileriyle agiklanamayacagi; aksine yasal diizenlemeler, esit istihdam
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firsatlar1 ilkesinin kurumsal diizeyde uygulanmasi ve kamu hizmetinde kadmlarin yiikselisini destekleyen
stratejik programlarin etkili bir bilesimiyle gerceklestigi belirtilmektedir. Ozellikle 2018’de baslatilan Cinsiyet
Ucret Agi1g1 Eylem Plan1 ve 2021-2024 dénemini kapsayan Kia Toipoto programu, esit iicret ve adil istihdam
mekanizmalarint  kurumsallastirarak, kadinlarin kariyer ilerleyisindeki yapisal engelleri onemli o&lgiide
hafifletmistir.

Belgelerde 6ne c¢ikan bir diger unsur, yasal-kurumsal ¢ercevenin hem ulusal diizeyde, hem de uluslararasi
normlarla uyumlu sekilde insa edilmesidir. 1985’te onaylanan CEDAW, kadinlara kars1 her tiirlii ayrimeiligin
ortadan kaldirilmasimi giiclii bir sekilde vurgulayarak, Yeni Zelanda’nin i¢ hukukundaki esitlik ilkelerini
pekistirmistir. Bu tiir uluslararasi taahhiitler, devletin kendi ilerleme raporlarini sunmasini zorunlu kilarak hem
seffaflik hem de hesap verebilirlik mekanizmalar tiretmistir.

Nihai olarak, yasal ve kurumsal dinamiklerin doniistiiriicti etkisi, Yeni Zelanda’da kadin liderliginin
yiikseligini agiklayan en temel yapisal faktorlerden biridir. Bu dinamikler, bireysel cabalarin Otesinde,
sistematik esitsizlikleri asmay1 hedefleyen biitlinsel bir yaklagimi temsil etmektedir. Aragtirmanin bu temasi,
kadinlarin {ist yonetimde artan temsilinin, koklii yasal reformlar ve kurumsal yeniden yapilanmalar olmaksizin
siirdiiriilebilir olmayacagina isaret etmektedir.

Politika Birligi, Tutarliligi ve Cok Diizeyli Yonetisim

Yeni Zelanda kamu yonetiminde kadin liderliginin yiikselisini gosteren bir diger belirleyici tema, politika
birligi, tutarlilign ve ¢ok diizeyli yonetisim mekanizmalarinin sagladigi kurumsal sinerjidir. Analizde ortaya
cikan bulgular, kadin liderligini tesvik eden yasal diizenlemelerin yalnizca tekil uygulamalarla sinirh
kalmadigini, tersine biitliin kamu yoOnetimi sisteminde birbirini tamamlayan ve siirekli olarak izlenen bir
politika birlikteligi ¢ercevesinde yiiriitildigiinii gostermektedir. Bu baglamda dikkat ¢ekici olan nokta, Yeni
Zelanda’nin cinsiyet esitligi konusunu kisa vadeli hiikiimet politikalarindan bagimsiz olarak devletin kalici
kurumsal giindemine yerlestirmesidir. Ornegin, 1980’lerde kurulan Kadmn Isleri Bakanligi, politika
siirekliligini saglayan bir kurumsal aktor islevi iistlenmistir. Incelenen belgeler, bakanligin raporlar1 ve
stratejik belgeler aracilifiyla, farkli iktidar donemlerinde dahi esitlik politikalarinin yoniinii korudugunu ortaya
koymaktadir. Bu durum, kamu yonetiminde kadin liderliginin rastlantisal dalgalanmalardan ziyade
kurumsallagmig politikalarin iiriinii oldugunu gostermektedir.

Politika birliginin en gii¢lii yansimalarindan biri, ¢ok diizeyli yonetisim mekanizmalaridir. Yeni Zelanda’da
esitlik politikalar1 yalnizca merkezi hiikiimetin tasarrufuna birakilmamais, yerel yonetimler, kamu kurumlar1 ve
sivil toplum orgiitleri ile ¢ok aktorli bir yonetisim modeli olusturulmustur. Bu model, hem politika
tasariminda hem de uygulamada farkli diizeylerin uyumlu calismasini saglamistir. Planlar ve stratejiler
yalnizca devletin merkezi diizeyde aldigi kararlar olarak kalmamis; her bir kamu kurumu, kendi ozel
baglamina uygun eylem planlar1 hazirlamak ve ilerlemesini raporlamakla yiikiimli tutulmustur. Bu yaklasim
kurumsal sahiplenme diizeyini artirmig, politika hedeflerini yalnizca iistten dayatilan bir direktif olmaktan
cikarip, i¢sellestirilen bir sorumluluk haline doniistiirmiistiir.

Tutarlilik boyutu da bulgularda 6ne ¢ikan bir baska unsurdur. Cinsiyet esitligine yonelik stratejiler yalnizca
istihdam politikalarinda degil, {icret politikalari, kariyer gelistirme siirecleri, mentorluk programlar1 ve esnek
caligma uygulamalar1 gibi genis bir yelpazede uyumlu bigimde yiriitilmistiir. Belgelerde 6zellikle “varsayilan
olarak esneklik” politikasina vurgu yapilmaktadir. Bu politika, esnek ¢alisma imkanlarinin bir ayricalik olarak
degil, temel bir hak olarak yapilandirilmasini saglamis ve kadinlarin kariyer siirekliligini destekleyen 6nemli
bir ara¢ olmustur. S6z konusu tutarlilik, kadinlarin kamusal rollerini ailevi sorumluluklarla
dengeleyebilmesine imkén tanimis; boylece liderlik pozisyonlarina yiikselislerinde siireklilik kazanilmasina
yardimci olmustur.

Cok diizeyli yonetisim, ayn1 zamanda izleme ve degerlendirme mekanizmalarinin etkinligiyle de gliglenmistir.
Belgelerde, kamu kurumlarinin yillik raporlar sunarak cinsiyet esitligi gostergelerini agiklamasi gerekliligi
yinelenmistir. Bu raporlar yalnizca performans ol¢iimii i¢in degil, karsilastirmali 6grenme icin de islev
gormiistiir. Kurumlar aras1 kiyaslama, kadin liderliginin gelisimi i¢in bir tir “rekabet¢i motivasyon”
olusturmus, bu durum ise politikalarin daha gii¢lii bir sekilde sahiplenilmesini saglamigtir.

Politika birlikteligi ve ¢ok diizeyli yonetisim mekanizmalarinin en énemli sonucu, kadin liderliginin “olagan”
bir durum haline gelmesidir. Bulgular, 2014’te %42 olan iist diizey kadin yonetici oraninin 2024’te %56,7’ye
yiikselmesinde yalnizca hukuki diizenlemelerin degil, biitiinciil yonetisim anlayisinin da belirleyici oldugunu
ortaya koymaktadir. Boylelikle, kadinlarin iist yonetimdeki varligi kamu yonetimi kiiltiiriiniin dogal bir unsuru
haline gelmistir. Nihai olarak, Yeni Zelanda orneginde politika birliginin-tutarliligmin ve ¢ok diizeyli
yonetisim unsurlarinin, kadin liderliginin gliglenmesinde kritik bir rol oynadigini goriilmektedir.
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Engeller ve Kirllma Noktalari: Cam Tavanin Asilmasi

Yeni Zelanda kamu yonetiminde kadinlarin liderlik pozisyonlarina erisiminin oniindeki en 6nemli engellerden
biri evrensel cinsiyet stereotipleridir. Diinya genelinde liderlik, maskiilen ozelliklerle 6zdeslestirilmis;
“yonetici deyince akla erkek gelir” algisi, kadmnlarin terfi siireglerinde dezavantajli konuma diismesine yol
acmistir. Bu durum yalnizca bireysel onyargilarla sinirli kalmamus, orgiit kiiltiirtine de islemistir. Kurum ici
mentorluk eksikligi, kadinlarin terfi siireclerinde destek mekanizmalarina erisimini kisitlamis; esnek ¢alisma
imkanlarmin yetersizligi ise ozellikle ailevi sorumluluklarla kariyer hedeflerini bir arada yiiriitmek isteyen
kadinlar i¢in ciddi bir engel olusturmustur.

Yeni Zelanda’da kadinlarin bu engelleri agabilmesini saglayan kirilma noktalari, genellikle yapisal reformlarla
es zamanl gelismistir. 1970’lerde esit {icret yasalarinmn kabulii, 1984’te Kadin Isleri Bakanligi’nin kurulmasi
ve 1990’I1 yillardan itibaren kadin bagbakanlarin iilke yonetiminde rol lstlenmesi, kadinlarin liderlik
yolculugunda kritik esikler olarak 6ne c¢ikmaktadir. Belgelerde, 6zellikle kadinlarin bagbakanlik makamina
ulagmasinin, kamu yonetimi kiiltiirlinde kadin liderligi algisin1 doniistiiren bir simgesel gii¢ olusturdugu
belirtilmektedir. Bu gelisme, kadinlarin “tepe noktaya ulasamayacagi” yoniindeki ortiik yargiyr kirmig ve
sonraki kusak kadinlar i¢in gii¢lii bir rol modeli olusturmustur.

2018 sonras1 dénemde uygulanan Cinsiyet Ucret A¢ig1 Eylem Plam ve Kia Toipoto programi ise cam tavanin
kirilmasinda daha dogrudan islev gormiistiir. Bu programlar, yalnizca iicret esitsizliklerini azaltmakla
kalmamis; kariyer ilerleyisinde cinsiyetin belirleyici olmamasi adina kurumsal mekanizmalar da
olusturmustur. Diger yandan “Varsayilan olarak esneklik” politikasinin, kadinlarin kariyer siirekliligini
destekleyen bir doniim noktast oldugu goriilmektedir. Bu politika sayesinde kadinlar, ailevi sorumluluklarla
kariyer hedeflerini uyumlu hale getirebilmis ve liderlik pozisyonlarina daha gii¢lii bir sekilde erisebilmistir.

Cam tavanin asilmasinda yalnizca yasal diizenlemeler degil, bireysel ve kolektif stratejiler de belirleyici
olmustur. Belgeler, mentorluk ve sponsorluk programlarinin kadinlarin kariyer ilerleyisinde onemli rol
oynadigini ortaya koymaktadir. Ozellikle 2015’te kurulan Government Women’s Network (GWN), kadinlarin
deneyim paylasimi ve dayanisma yoluyla goriinmez engelleri asmalarina yardimci olmustur. Bu tiir aglar,
kadinlarin yalniz kalmamasini ve kurumsal bariyerleri kolektif olarak asabilmesini saglamistir.

Ayrica, kirllma noktalarinin ¢ogu zaman bireysel basar1 Oykiileriyle desteklendigi de belgelerde
goriilmektedir. Kadinlarin basbakanlik, bakanlik ya da kamu biirokrasisinin en iist kademelerine yiikselmesi,
sadece miinferit bir basar1 olarak kalmamis; kurumsal hafizada yeni bir norm olusturmustur. Bdylece, cam
tavanin kirtlmasimin ardindan kadm liderliginin siirdiiriilebilir hale geldigi gozlemlenmistir. Nihai olarak,
engeller ve kirilma noktalar1 temasi, Yeni Zelanda’da kadin liderliginin yiikseligini agiklarken ¢ift yonlii bir
tablo ¢izmektedir. Bir yanda kadinlarin 6niinde uzun siire varligin1 koruyan giiclii bariyerler; diger yanda ise
bu bariyerlerin kritik anlarda agilmasini saglayan yapisal reformlar ve kolektif dayanisma mekanizmalari
bulunmaktadir. Bu bulgu, kadin liderliginin siirdiiriilebilir hale gelmesinin, yalnizca engellerin agilmasina
degil, kirilma noktalarinin kurumsallasmasina bagli oldugunu ortaya koymaktadir.

Ogrenilebilir Dersler ve Gostergeler

Yeni Zelanda deneyimi, kamu yonetiminde kadin liderliginin giliglenmesini agiklayan biitlinciil bir gerceve
sunmakla kalmamakta, ayn1 zamanda diger {ilkelere aktarilabilecek o6nemli dersler ve gostergeler de
saglamaktadir. Dokiiman analizinden elde edilen bulgular, kadinlarin iist diizey yOnetim pozisyonlarina
yiikselmesini destekleyen unsurlarin yalnizca Yeni Zelanda’ya 6zgii degil, evrensel Olgekte uygulanabilir
nitelikte oldugunu goéstermektedir. Bu acgidan, Yeni Zelanda kamu yonetimi, cinsiyet esitligi konusunda “iyi
yonetisim” uygulamalarinin bir laboratuvari niteligindedir.

Belgelerde one c¢ikan en Onemli derslerden biri, yapisal reformlarn siirekliliginin esitlik politikalarinin
basarisinda belirleyici oldugudur. Yeni Zelanda ornegi, kadinlara oy hakki taninmasindan baslayarak, esit
iicret yasalari, Kadin Isleri Bakanhigi’min kurulmasi, Cinsiyet Ucret Agig1 Eylem Plani ve Kia Toipoto
programi gibi ardigik reformlarla cinsiyet esitligi siirecinin stirekli olarak ileriye tagindigini ortaya
koymaktadir. Bu siireklilik, esitlik politikalarinin yalnizca tek bir donemde degil, farkli hiikiimetler ve politik
konjonktiirler boyunca korunmasini saglamistir. Buradan cikarilacak ders, esitlik hedeflerinin kisa vadeli
siyasi tercihlerden bagimsiz, kurumsal bir devlet politikas1 haline getirilmesi gerekliligidir.

Yeni Zelanda deneyimi, cinsiyet esitliginin yalnmizca ise alim siireclerine veya temsiliyet oranlarma
indirgenemeyecegini  gostermektedir. Belgelerde Ozellikle vurgulanan nokta, esitlik politikalarinin
iicretlendirme, terfi, kariyer gelisimi, mentorluk ve esnek calisma diizenlemeleri gibi ¢ok boyutlu alanlarda
biitiinlesik olarak uygulanmasidir. Bu yaklasim, kadinlarin hem kamu yonetimi sistemine dahil olmasini hem
de sistem i¢inde kalic1 ve siirdiiriilebilir bigimde yiikselebilmesini miimkiin kilmigtir. Dolayisiyla, 6grenilebilir
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bir ders olarak, esitlik politikalarinin tek boyutlu degil, biitlinciil ve kesisimsel bir perspektifle tasarlanmasi
gerektigi sonucuna ulasilmaktadir.

Dokiimanlarda siirekli tekrar eden bir unsur, izleme ve hesap verebilirlik mekanizmalarinin etkinligidir. Kamu
kurumlarmin yillik raporlarla cinsiyet esitligi gostergelerini agiklamasi, politika etkinliginin siirekli
Olciilmesini saglayan bir seffaflik aracidir. Bu uygulama, hem kamuoyunun hem de diger kurumlarin
gelismeleri takip etmesine imkan tanimig; ayni zamanda kurumlar arasinda olumlu bir rekabet ortami
olusturmustur. Ogrenilebilir ders, esitlik politikalarinin diizenli bigimde &l¢iilmesinin ve kamuoyuyla
paylasilmasinin gerekliligidir.

Yeni Zelanda’da kadin liderliginin gelisiminde rol oynayan bir diger gosterge, kadinlar aras1 dayanisma aglari
ve mentorluk programlarinin etkisidir. Belgelerde 6zellikle Government Women’s Network (GWN) gibi
kolektif orgiitlenmelerin, kadinlarin deneyim paylagimi ve dayanisma yoluyla gériinmez engelleri agmasina
katki sundugu ortaya konmaktadir. Bu tiir aglar, bireysel basarilarin kolektif kazanimlara doniismesini
saglamis ve kadinlarin yalniz kalmadan yiikselmesine olanak tanimistir. Bu baglamda cikarilacak ders,
cinsiyet esitligini yalmizca kurumsal reformlara indirgemeden, topluluk ve dayamisma kiiltiiriiyle
desteklemenin dnemidir.

Belgeler, kadin bagbakanlarin ve bakanlarin Yeni Zelanda’daki simgesel giiciine de dikkat cekmektedir.
Kadinlarin en st yiiriitme makamina yiikselebilmesi, kamu yonetiminde kadin liderligini normallestiren ve
geng kusak kadinlar icin rol modeli olusturan kritik bir gostergedir. Bu baglamda, kiiltiirel doniisiimiin
simgesel temsiliyetin giiclendirilmesiyle de gerceklestigi bulgusu one ¢ikmaktadir. Ogrenilebilir ders, rol-
model varliginin, kadin liderliginin siirdiiriilebilirligi agisindan stratejik bir unsur oldugudur.

Yeni Zelanda deneyiminin son yillardaki en carpici yonlerinden biri hem cinsiyet ve etnik kdken temelli
esitsizliklerin es zamanli olarak ele alinmasidir. Kia Toipoto programinin Maori ve Pasifika kokenli
caligsanlarin iicret farklarin1 azaltmaya yonelik bilesenleri, esitlik politikalarinin kapsayicilik ve cesitlilik
perspektifiyle tasarlanmasi gerektigini gostermektedir. Bu durum, kadin liderliginin cinsiyet meselesinin
otesinde, cok boyutlu bir husus oldugunu ortaya koymaktadir. Dolayisiyla, 6grenilebilir ders, cinsiyet esitligi
politikalarinin kapsayici adalet ilkesiyle giiclendirilmesi gerekliligidir. Nihai olarak Yeni Zelanda 6rnegi kamu
yonetiminde kadin liderliginin basarisini gosteren somut gostergeler sunmaktadir. 2014°te %42 olan {ist diizey
kadin yonetici oranimmin 2024°te %56,7’ye yiikselmesi; kamu hizmetinde kadin g¢alisan oranmin %61,9°a
ulagsmasi; ve cinsiyet iicret farkinin 2018’de %12,2 iken 2024’te %6,1’e gerilemesi bu gostergelerin
baglicalaridir. Bu gostergeler, esitlik politikalarmin hem normatif hem de 6lgiilebilir ¢iktilar iireten pratik
sonuglar dogurdugunu gostermektedir.

SONUC VE DEGERLENDIRME

Bu ¢alisma, kamu yonetiminde kadin liderligini anlamak i¢in Yeni Zelanda deneyimini ele almis ve bu iilkenin
tarihsel, kurumsal ve kiiltiirel baglamda ortaya koydugu esitlik¢i doniislimii ayrintili bi¢imde incelemistir.
Aragtirma sorusu, “Yeni Zelanda kamu yonetiminde kadin liderliginin ardinda yatan kurumsal, kiiltiirel ve
politik dinamikler nelerdir ve bu dinamikler cam tavan engelinin asilmasinda nasil belirleyici olmustur?”
seklinde formiile edilmis olup; elde edilen bulgular, bu soruya biitiinciil ve ¢ok boyutlu yanitlar sunmustur.
Elde edilen sonuglar, yalnizca Yeni Zelanda’nin 6zgiin tarihsel kosullara degil, kamu ydnetiminde cinsiyet
esitligini gelistirmek isteyen tiim tilkelere de yol gosterici nitelikte genel ¢ikarimlara isaret etmektedir.

Yeni Zelanda 6rnegi gostermektedir ki kadinlarin {ist diizey liderlik pozisyonlarina yiikselisi ne bireysel
basarilara ne de tesadiifi gelismelere indirgenebilir. Tam tersine bu siire¢, uzun soluklu yasal reformlarin,
kurumsal yeniden yapilanmalarin, politik siirekliligin ve toplumsal doniisiimlerin i¢ ice gectigi yapisal bir
doniisiimiin trliniidiir. Kadmlarin siyasal hayata katiliminin ilk adimi olan 1893 Se¢im Yasasi ile baslayan bu
tarihsel yolculuk, esit iicret yasalari, Kadin Isleri Bakanligi’nin kurulmasi, uluslararasi taahhiitlerin
igsellestirilmesi ve kamu kurumlarinda esit istihdam firsatlarinin sistematik bi¢imde uygulanmasiyla giderek
derinlesmistir. Arastirmanin bulgulari, yasal-kurumsal dinamiklerin doniistiiriicii etkisinin, kadinlarin karar
alma mekanizmalarma katilimini1 kalict ve siirdiiriilebilir bigimde giiglendirdigini ortaya koymaktadir. Bu
baglamda Yeni Zelanda’nin cinsiyet esitligi konusunu, etik bir idealin 6tesinde, kamu y6netiminin merkezine
yerlestirdigini sdylemek miimkiindiir.

Caligmanin bulgulari, Yeni Zelanda’da yalnizca yasalarin c¢ikarilmasiyla yetinilmedigini, politikalarin
sireklilik kazandigini da gostermektedir. Cinsiyet esitligi, kisa vadeli hiikiimet tercihlerinden bagimsiz
bicimde devletin kalict glindemine yerlestirilmis ve farkli iktidar donemlerinde de korunmustur. Bu durum,
kamu yonetiminde esitlik politikalarinin rastlantisal dalgalanmalara degil, kurumsallagsmis bir vizyona
dayandigin1 géstermektedir. Politika siirekliliginin yani sira ¢ok diizeyli yonetisim mekanizmalar1 da kadin
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liderliginin yiikselisinde belirleyici bir rol oynamistir. Merkezi hiikiimet, yerel yonetimler, kamu kurumlar ve
sivil toplum aktorleri arasinda gelistirilen koordinasyon, esitlik politikalarinin yalnizca yasal metinlerde
kalmasimi engelleyerek uygulamaya taginmasii miimkiin kilmistir. Kamu kurumlarmin yillik raporlarla
cinsiyet gostergelerini agiklamasi, seffaflik ve hesap verebilirlik ilkelerinin esitlik politikalarinin ayrilmaz bir
parcasi haline geldigini gostermektedir. Bu raporlar, kurumlar arasi kiyaslama ve 6grenme siirecleri igin de
islevsellik tasimaktadir.

Bulgular, kadinlarin liderlige yiikselisinde karsilagilan engellerin evrensel nitelik tasidigimi da ortaya
koymaktadir. Liderlik ile maskiilen 6zellikler arasinda kurulan geleneksel iligki, “yOnetici deyince akla erkek
gelir” bicimindeki kalip yargiyr iiretmis ve bu durum kadinlarin terfi siireglerinde dezavantajli konuma
diigmesine yol agmistir. Ayrica oOrgiit kiiltiiriine islemis Onyargilar, mentorluk eksiklikleri ve ailevi
sorumluluklarin kurumsal diizeyde yeterince desteklenmemesi, kadinlarin kariyer ilerleyisinde belirgin
engeller olarak 6ne ¢ikmistir. Buna karsin, Yeni Zelanda’nin esit iicret yasalari, varsayilan esneklik politikasi,
kadin bagbakanlarin ve bakanlarin gérev almasi gibi kirilma noktalari, bu engellerin asilmasinda pay sahibi
olmustur. Kadinlarm en st yiiriitme makamia yiikselmesi, kamu yonetiminde kadmn liderligini
normallestirmis ve sonraki kusak kadinlar icin giiglii rol-modeller iiretmistir. Ayn1 zamanda, Government
Women’s Network gibi kolektif dayanisma aglari, kadinlarin yalniz kalmadan, birbirlerinden gii¢ alarak
goriinmez engelleri agmalarina katki saglamstir.

Bu noktada Yeni Zelanda deneyiminin en dikkat ¢ekici yonlerinden biri, kadin liderliginin yalnizca cinsiyet
temelli esitsizliklerin giderilmesiyle sinirli kalmayip, etnik kdken temelli ayrimciliklarin da es zamanl olarak
ele alinmasidir. Kia Toipoto programi, yalnizca kadinlarin degil, Maori ve Pasifika kokenli ¢alisanlarin da esit
ticret ve esit temsil imkanlarina erisimini hedeflemis, boylelikle esitlik politikalarina kapsayici bir adalet
perspektifi kazandirmistir. Bu yaklasim, kadin liderliginin aslinda ¢ok boyutlu bir mesele oldugunu, cinsiyetin
otesinde farkli kimlikler arasi esitsizliklerin de dikkate alinmasi gerektigini gostermektedir. Bu baglamda Yeni
Zelanda, cinsiyet esitligini evrensel adalet ilkeleriyle biitiinlestiren bir politika laboratuvari islevi géormektedir.

Aragtirmanin teorik katkisi, kadin liderligini sadece temsil sorunu iizerinden okumamasi, kamu y&netiminde
yapisal doniisiimiin bir boyutu olarak ele almasidir. Cam tavan olgusunun miinferit kariyer engellerinden ¢ok
kurumsal-kiiltiirel bir esitsizlik rejiminin parcasi oldugu vurgusu, literatiirdeki tartigmalara 6zgilin bir katki
sunmay1 hedeflemektedir. Ayrica ¢aligmanin, politika siirekliligi ve ¢ok diizeyli yonetisimin kadin liderligi
baglaminda nasil belirleyici oldugunu ortaya koymasi, literatiirde ¢ogunlukla g6z ardi edilen bir boyutu
gOrilinlir kilma amaci tagimustir.

Metodolojik agidan ¢aligma, tek vaka gomiilii dokiiman analizi yontemiyle kamu yonetiminde kadin liderligi
olgusunu ¢ok boyutlu bir bigimde kavramaya olanak tanimistir. Farkli tiirde belgelerin karsilagtirmali bigimde
incelenmesi, tarihsel siireklilik ile gilincel politikalarin birlikte ele alinmasini saglamis; li¢leme (liggenleme)
stratejisi ise elde edilen bulgularin giivenilirligini artirmustir. Bu yontem, yalnizca betimleyici degil,
yorumlayici ve elestirel bir analiz yapmaya da imkan tanimis; belgelerin 6tesinde kurumsal niyetleri, aktorler
arasi etkilesimleri ve esitlik politikalarinin sonug iiretme kapasitesini agiga ¢ikarmustir.

Bulgular, kamu yonetiminde kadin liderliginin siirdiiriilebilir bigimde giiglenmesinin bireysel basari
hikdyelerinden ¢ok kurumsal doniisiim ve politika siirekliliginin sonucu olabilecegini gdstermektedir. Bu
nedenle politika yapicilarin, esitlik hedeflerini kisa vadeli siyasi tercihlerden bagimsiz, devletin kalici
giindemine yerlestirmesi zorunludur. Kamu kurumlarimin ise alim, terfi, iicretlendirme, kariyer gelisimi ve
esnek calisma gibi siirecleri biitlinciil bicimde esitlik¢i ilkelerle kurgulamasi gerekir. Ayrica toplumsal
diizeyde rol model kadmn liderlerin goriiniirliigiiniin artirilmasi, gen¢ kusak kadinlarin liderlik iddiasini
pekistirmektedir. Uluslararast diizeyde ise Yeni Zelanda deneyimi, esitlik politikalarinin yalnizca ulusal bir
tercih degil, ayn1 zamanda uluslararasi bir yiikiimliiliik olarak da goriilmesi gerektigini ortaya koymaktadir.
Sonug olarak, Yeni Zelanda kamu yonetimi 6rnegi, kadin liderliginin “istisnai” bir durum olmaktan ¢ikarilip
“olagan” bir olguya doniistiiriilebilecegini kanitlamaktadir. Kadinlarm {ist diizey liderlik pozisyonlarina
erigimi, bireysel gayretlerden ¢ok, ardisik yasal reformlarin, kurumsal yeniden yapilanmalarin, ¢ok diizeyli
yonetisim mekanizmalarmin ve toplumsal doniisiim siireglerinin bir araya gelmesiyle miimkiin olmustur. Bu
deneyim, kamu yonetimi literatiirii i¢in hem bir vaka hem de bir yol haritas1 niteligi tasimaktadir.
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